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Mobbing; is hayatinda bir kisiye veya bir gruba yénelik diismanca tavirlari
iceren yildirma, sindirme, bastirma, dislama gibi tutumlar ve davramislar
olarak tanmimlanmaktadir. Psikolojik taciz, kamu ve ézel sektorde ¢alisanlari
isten yildirmaya ¢alisan bir psikoloji olusturmaya yénelik her tiirlii davranisi
icermektedir. Fiziksel olabilecegi gibi duygusal saldiri olarak da
nitelendirilebilen mobbing, saldirtya hedef olan kisi iizerinde psikolojik bir

Anahtar Kelimeler:
Psikolojik Yildirma, Mobbing, insan
Kaynaklar1 Departmani.

baskt yaratarak, ¢alisani, siirekli ve israrct saldirilarla isten sogutmaya ve
ayirmaya ¢alismaktadir. Bu c¢alismamin  amaci, mobbingin nedenlerini,
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calisanlar tizerindeki olumsuz etkilerini ve mobbing ile miicadele yontemlerini
ortaya koymaktir. Calisma kapsaminda mobbing kavramini ve ¢alisanlarin
mobbing davranislarina maruz kalma durumlarmm degerlendirmek iizere
Tiirkiye’de bilisim sektoriinde ampirik bir arastirma yapilarak arastirma
kapsaminda 120 kisiye anket uygulanmistir. Arastirmada veri toplama araci
olarak Aiello, Deitinger, Nardella ve Bonafede (2008) tarafindan gelistirilen
Laleoglu, A., ve Ozmete, E. (2013) tarafindan Tiirkce 'ye uyarlanan Mobbing
Olgegi (Vol. Mob. Scale) kullanilarak sonuclar SPSS-24’de yorumlanmistir. Bu
calismada, oncelikle mobbinge genel bir teorik ¢erceve olusturulduktan sonra,
insan kaynaklar: departmaninin mobbing ile miicadelede isletme icindeki rolii
ve onemi agiklanarak, isyerinde psikolojik taciz tizerine yapilan arastirmanin
sonuglarina ve is yerinde mobbingi azaltmaya ve engellemeye yonelik énerilere
yer verilmistir.

ARTICLE INFO ABSTRACT
Mobbing is described as the hostile behaviours towards a person or group
including intimidation, repression and ostracism. Psychological violence
Article History: consists of every behaviours creating a psychological atmosphere for the ones

Received 14 May 2017
Accepted 10 June 2017

working both in public and private sector so that they can dread. Described as
not only physical but also emotional violence, mobbing tries to alienate and
seclude the employees from their work with frequent and persistent assaults by
creating a psychological violence upon the person who become the target to

Keywords:
Psychological Intimidation, Mobbing,
Human Resources Department.

assault. The purpose of this study is to reveal the reasons of the mobbing, its
negative effects upon employees and struggle methods against mobbing. Within
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the frame of the study, a questionnaire has been conducted to 120 individuals
in information sector in Turkey by making empirical investigation in order to
evaluate the notion of mobbing and exposure conditions of the employees to
mobbing behaviours. As data collection tool in survey, Mobbing Scale which is
developed by Aiello, Deitinger, Nardella and Bonafede (2008) and adapted to
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Turkish by Laleoglu, A., and Ozmete, E. (2013) has been used and its results
have been evaluated in SPSS-24. In this study, principally after forming a
theoretical frame to mobbing, the role and importance of the human resources
department in struggle against mobbing have been explained. Furthermore, the
results of research upon psychological violence and some suggestions towards
reduction and barrier of the mobbing in workplace are included in this study.

GIRIS

Mobbing; isyerinde personel ya da isverenler tarafindan tekrarli bir sekilde uygulanan saldirt
olarak nitelendirebilecegimiz bir ¢esit yildirma olarak ifade edilmektedir. Mobbing; personele
astlari, iistleri veya esit diizeydeki personel tarafindan sistemli bir sekilde uygulanan her tiirli
yildirma davraniglarini (kotii muamele, tehdit, diglama, asagilama, hakaret) temsil eden
tutumlart icermektedir (Tinaz,2006:11). Brodsky’a gdre mobbing; siirekli ve tekrarlanan
davraniglar1 iceren kisi lizerinde baski yaratan yipratma, eziyet, engellemek amaciyla yapilan
kisiyi yildiran davraniglar1 ifade etmektedir.

Mobbing kavraminin tanimlamalarinda ii¢ ortak nokta dikkat cekmektedir; ilk olarak mobbing
uygulan kisinin niyetinin ne olduguna bakilmaksizin gergeklestirmis oldugu eylemin magdurun
lizerinde yarattig1 etkilerdir. Ikinci olarak; bu etkilerin magdur {izerinde zarar yaratip
yaratmadigidir. Uglincii ve son olarak; mobbing eyleminin ne siklikta devam ettirildigi
stirdiiriilmesindeki 1srar eden davranistir (Tetik, 2011:83).

Leymann’in (1990) tanimina goére mobbing; bir ya da birkag bireyin genellikle tek bir bireye
kars1 sistematik bir sekilde uyguladiklar1 diismanca ve ahlaki olmayan davraniglari
icermektedir. Bu durum bireyi savunmasizlia ve caresizlige itmekte; devam eden taciz
davraniglartyla da bireyin bu durumdan kurtulmasi engellenmektedir. S6z konusu davraniglar
siklikla tekrarlanmakta (en az haftada bir kez) ve belirli bir siirecte (en az alt1 ay) devam
etmektedir. Leymann (1990) tanimina gore ¢alisma hayatinda psisik terdr veya mobbing; basta
birey olmak iizere, bir veya birkag kisinin sistematik bir sekilde yonlendirdigi diismanca ve etik
olmayan iletisim anlamima gelmektedir. Bu davranislar neredeyse her giin ve uzun bir siire
boyunca gergeklesir ve bu siklik ve siire yiiziinden bireyin davranislardan kurtulmasi engellenir.

Mobbing, isyerinde belirli kisileri hedef alan sistematik bir dizi duygusal saldir1 ve yipratma
hareketi olarak tanimlanmaktadir. Haksiz yere su¢lama, ima, kinaye, dedikodu yoluyla itibar1
sarsma, kiiciik diislirme, taciz, duygusal istismar ve siddet uygulayarak, bir kisiyi, isyerinin
disina ¢ikmaya zorlayan kotli niyetli davranislar toplulugunu icermektedir. Bu davranislar,
davranig1 gerceklestirenin psikolojik yapist ve iginde bulundugu psikolojik durumdan,
magdurun kisiligi ve icinde bulundugu psikolojik durumdan ve son olarak da Orgiitiin
kiiltiiriinden ve yapisindan kaynaklanabilmektedir.

Mobbing uygulamalari, c¢alisma yasaminda yasanan giivencesizlestirmeye bagli olarak
artmaktadir. Mobbing, kamuda yasanan doniisiim siiregleri, 6zellestirmeler, norm kadro
uygulamalari, esnek ¢alisma, kamunun tageronlagmasi, performans uygulamalari gibi bir dizi
diizenlemeden ve toplumsal yasamin her alanina yansiyan hakim iktidar iliskilerden kesinlikle
bagimsiz degildir.

Bu caligmada oncelikle mobbing kavrami tanimlanmakta, isyerinde mobbing ve nedenleri
aciklanmaktadir. Tkinci béliimde mobbing ile miicadele de insan kaynaklar1 departmaninin rolii
ve Onemi anlatilmaktadir. Calismanin iiclincli bdliimiinde insan kaynaklari departmaninin
mobbingi azaltmaya ve engellemeye yonelik olarak uyguladigi stratejik yontemlerden
bahsedilmektedir. Son boliim ise ¢alisanlar {izerine yapilan bir arastirma ile sonuglar
kapsamaktadir.
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1. Isyerinde Mobbing ve Orgiitsel Nedenleri

Mobbingin i yerinde ortaya ¢ikmasi durumu iizerine yapilan aragtirmalar; yanlis personel
secimi, donemsel is¢i alimlari, is yerinde terfi i¢in girilen rekabet gibi nedenlerden
kaynakladigin1 gostermektedir. Ancak sadece bu konular mobbinge neden degildir, bazi
orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde mobbinge neden olabilmektedir:

e Mobbingin rekabet yaratilmasinda ve isyerinde verimliligin arttirllmasinda arag¢ olarak
kullanilmasi,

Insan kaynaklarina yapilan yatirrmlarin azaltilmak istenmesi,

Isyerindeki hiyerarsik yapilanma,

[letisim kanallarmin yetersiz olusu,

Sorunlara ¢ézliim getirmede veya yonetmede olusan yetersizlikler,

Sikayet sisteminin igletilmemesi,

Lider konumunda bulunan kisilerin vasiflarindaki yetersizlik,

Birini su¢lamaya olan toplumsal egilim,

Takim ¢alismas1 anlayisinin gelisemiyor olmast,

Orgiit ici egitimlere yeterince énem verilmemesi (Giiltekin ve Deniz; 2016: 3).

Biitiin bu hususlar bireysel ve orgiitsel mobbing olugmasi i¢in gerekli ortami olusturmakla
beraber, isletmelerde mobbing uygulamalarinin degisen isletme yapisi, artan rekabet unsuru ve
degisimin yarattig1 stres ile birlikte kaginilmaz hale geldigini gostermektedir. Giirhan (2015)’ a
gore; mobbingin Orgiitlerde ortaya c¢ikardigi ilk belirti orgiitte stresli bir havanin ortaya
¢ikmasidir. Orgiitte olusan stresli ortam, &rgiitteki her personeli rahatsiz ederek ¢alisanin
verimliligini diisiirmekte ve ¢alisanlarin 6rgiite bagimliliginin azalmasina neden olabilmektedir
(Giiltekin ve Deniz; 2016: 4).

Mobbingin calisanlar iizerinde yarattigi olumsuz etkiler nedeniyle, orgiitlerde verimlilik ve
calisanlarin is doyumlarinda diisiikliikler yasanmaktadir. Is doyumunun diisiikliigii nedeniyle
bireyler sahip olduklari potansiyelleri ortaya cikartamazlar. Calisanlarin dikkatleri isten
uzaklasir. Yalnizca mobbing magduru kisilerin degil is yerindeki diger personelinde potansiyel
mobbing magduru olma diislincesi nedeniyle isyerine olan giiveni azalir. Bu durumda
personelde orgiite baglilik, ise baglilik ve motivasyon diisiikliigii meydana gelir. Calisanlar
arasinda olusan giivensizlik ile isyerinde ki orgiit ikliminde bozulmalar meydana gelir
(Tetik,2010: 86).

Mobbingin orgiitsel ve bireysel etkileri g6z 6nlinde bulundurularak, ¢alisma hayati ve ¢alisanlar
tizerindeki etkileri, biitlin lilkeler acisindan benzer 6zellikler gostermekle beraber, 6zellikle
gelismekte olan iilkelerde, igsizligin artmasi, is giivencesinin zayiflamasi, ¢calisma alanindaki
esneklestirme, farkli licret uygulamalari ve tageronlagmanin etkinlesmesi; ¢calisma hayatini, is
yerindeki mevcut orgiit kiiltiliriinii ve iklimini de derinden etkilemektedir.

2. insan Kaynaklar1 Departmaninin Mobbing ile Miicadelede Rolii ve Onemi

Insan kaynaklari departmanlar1 isletmelerde stratejik bir role sahiptir. Bu stratejik rol
dogrultusunda; isyerinde tepe ve hat yonetim ile beraber karar almak, hat yonetiminin
ihtiyaclarimi belirlemek, tepe yOnetim ve hat yonetim ile siirekli iletisim i¢cinde bulunmak
onemli hale gelmeye baslamustir. Insan kaynaklari departmanlarinin stratejik rolii geregi isletme
stratejileriyle personel stratejilerini uyumlastirmalari, hat yonetime ve tepe yonetime bu yonde
destek vermeleri ve isletmeye deger katmalar1 beklenmektedir.
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Insan kaynaklar1 departmanlarinin isletme igerisindeki rolii ve dnemi isyerindeki kiiltiire gore
farkliliklar gostermektedir. Insan kaynaklari departmanlarmin isletmelerde sahip oldugu
rollerin literatiirde ¢esitli siniflamalara sahip oldugu goriilmektedir.

Ozgelik (2006)’e gore; gesitli arastirmacilar tarafindan tanimlanan rol siniflamalari, asagida yer
almaktadir:

e Gelecege odakli olan gelecegi planlayan organize eden “stratejik rol”
e Mevcut duruma odaklanan, analiz eden “operasyonel rol”

e Isletmenin hedefleriyle personel hedeflerini ayni1 noktada birlestirmeye dayanan
“stratejik is ortagi rolii”

e Insan kaynaklari fonksiyonlarinin yerine getirildigi “idari rol”

e Tepe ve hat yoneticilerinin insan kaynaklarinin yonlendirmesine ve uzmanligina
ihtiya¢ duydugu “danisman roli”

e Insan kaynaklarmin isletme icerisindeki hat yonetime gerekli destegi sagladig
“hizmet saglayici rol”

e Insan kaynaklar1 politikalarinin olusturuldugu, uygulandigi ve planlandig
“diizenleyici rol”

e Siirekli gelisen organizasyonel degisimleri diizenleyen, takip eden “degisim
ajan1 roli”diir.

Literatiirde insan kaynaklar1 departmaninin isletme i¢indeki rolii ve Onemi arastirmacilar
tarafindan birbirine benzer sekillerde ifade edilmeye ¢alisilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi
konusundaki politika kararlarinin verilmesinde birincil sorumlulugun tek basina ya da hat
yoneticilere danisarak insan kaynaklar1 departmaninda olmasi, departmanin stratejik niteliginin
onemini gostermektedir (Ozgelik; 2006: 70-72). Her yonetici, her calisan ayn1 zamanda bir
"mobbing engelleyicisi" de olabilmektedir. Isletmelerde isletmeyi korumak adma yapilan
mobbing uygulamalarinin stratejik rol ile igletme ve personel amacglarini tek bir hedefte
birlestirerek Oniine gecilmesi gerekmektedir. Ciinkii personelin amagclar1 ile isletmenin
amaglarinin catismast mobbing i¢in olast bir tehdit olacaktir. Hat ydneticisi isletmenin
cikarlarmi gozetmek adi altinda personele baski uygulayabilir ve buna bagl olarak amaglarini
gerceklestirememesi ile diisen personel motivasyonu ve aidiyet duygusunun daha da azalmasi
kacinilmaz olacaktir. Buradaki Onemli husus insan kaynaklarinin rollerinin birbirinden
bagimsiz diisiiniilmemesi gerektigidir. insan kaynaklar1 siirece degisim rolii ile miidahale de
bulunabilmektedir.

Mobbing siirecinde igverenin sorumlulugu ayni zamanda insan kaynaklarinin rolleri ile birebir
iliskilidir. Isletmeyi de personeli de tiim siireglerde taniyan, gdzlemleyen insan kaynaklari
mobbing siireglerine “stratejik rolii”, “danigman roli”, “degisim ajan1 rolii” ve “diizenleyici
rolii” ile miidahalelerde bulunabilir.

Agik kapr politikast; personelin isi hakkinda diislincelerini rahatlikla iletebildigi, gerektiginde
yardim talep edebildigi, her zaman kolayca erisilebilen bir insan kaynaklar1 boliimiiniin varlig:
danigman roliinii gostermektedir. Organizasyonun performansina ¢ok biiyiik katki sunmaktadir.
Calisanin diisiincelerini 6zgiir bir sekilde ifade edemedigi, insan kaynaklari departmanina
ulagsamadigi, iletisim kanallarini kullanamadig1 bir isletmede mobbing de kacinilmaz olacaktir.
Insan kaynaklarinin damisman rolii ile yoneticilere ve personele ulasarak sorunlari ileri
boyutlara ulagsmadan c¢ozmesi beklenmektedir. Devamsizlik oranlarmma dikkat edilmesi;
personelin devamsizlik oranmin yiiksek olmasi igyerinde yolunda gitmeyen bir seyler
oldugunun gostergesi olabilmekte ve bu gdostergelerin temeline inmek igin firsatlar
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sunmaktadir. Erken tani ve etkili miidahale; insan kaynaklarmin ve diger ydneticilerin
mobbingi diger catigmalardan ayirt edebilmesiyle miimkiindiir. Gelen her sikayet 6zenle
incelenmeli, i kayiplarmin, motivasyon disiikliigiiniin ontine ge¢mek icin acil ve etkili
miidahale edilmelidir. Bu noktada insan kaynaklarmin diizenleyici rolii ortaya ¢ikmaktadir.
Uygulanan siire¢ ve politikalardaki aksakliklar1 gorerek geri bildirimleri inceleyerek siirece
miidahale de bulunmaktadir (Cabuk, 2010).

Insan kaynaklar1 stratejik plan yaparken siirec igerisindeki olas1 degisimleri, bu degisimlere
cevap verebilmeyi de goz oniinde bulundurmaktadir. Degisim siirecine sadece Orglitsel olarak
bakmamak gerekmektedir. Degisim siirecinin insan kaynaklari tarafindan en iyi sekilde
yonetilmesi gerekliligi bulunmaktadir. Cilinkii insan kaynaklar1 danisman rolii geregi isletme
icindeki tlim departmanlara (tiim hatlara) kars1 sorumludur. Bu noktadan anlasilacag: tizere
mobbing uygulamalarin1 engellemeye ve azaltmaya yonelik her durumu insan kaynaklar
gozlemleyebilir, stirece hakim olarak mobbing uygulamalarini azaltabilir ve engelleyebilir.

3. The insan Kaynaklar1i Departmaninin Isletmelerde Mobbingi Azaltmaya ve
Engellemeye Yonelik Uyguladig1 Stratejik Yontemler

Mobbinge karsi ¢atismanin gelisimine bagl olarak, ¢esitli 6nlemler alinabilir. Resch (1994)
mobbinge kars1 alinmasi gereken 6nlemlerin iginden dort maddeyi ayirt eder:

Onleme

Erken evrelerde miidahale
Orta evrelerde miidahale
Geg evrelerde destek.

Onleme, yalnizca bir mobbing siirecinin herhangi bir isareti tespit edilmeden &nce
uygulanabilecek dnlemleri, yani bir soruna gelmeden mobbingi dnlemeyi amaglayan onlemleri
ifade eder (Resch, ve Schubinski,1996). Leymann mobbingin nedenlerinde, yiizlerce vaka
incelemesine dayanilarak, dort faktoriin rol oynadigini varsaymaktadir (Leymann, 1996):

Is tasariminda degisiklikler,

Liderlik davranislarindaki degisiklikler,

Sosyal durumda degisiklikler

Orgiit i¢indeki departmanlarin ve calisanlarin ahlaki gelisimini saglamak.

Ayrica mobbinge neden olan faktorler arasinda is tasarimi ve liderlik davranisi gibi orgiitsel
faktorlerin rolii lizerine baz1 ampirik kanitlar da bulunmaktadir. Mobbingi engelleme ve azaltma
stratejileri dort nedene de uygulanabilir. Bununla birlikte, dort potansiyel neden, olas1 6nleme
onlemleri i¢in iyi bir siniflandirma ve temel saglamaktadir.

Is tasariminda degisiklikler; is tasariminda bir degisiklik siklikla mobbing 6nlemenin ilk
asamalarina yardimci olmaktadir. Saglik ¢cevreleri, proje gruplart ve diger katilim modelleri gibi
onlemlerle isciler, is tasarimu stirecine katilmaktadir. Diisiik gerginlik, yiiksek is kontrolii, karar
ve iyi tasarlanmig isler stres yaratma olasiligini azaltir. Catisma yOnetiminin zamana ihtiyact
oldugundan, az zaman Ozerkligi, ¢atismalar1 ilk ortaya ¢iktiklarinda ¢6zme imkanlarini
kisitlayabilmektedir. Caligma kosullarinin dogrudan iyilestirilmesi i¢in alinacak dnlemlere ek
olarak, iscilerin iglerinin tasarimi konusunda denetimini arttiran tiim dnlemler mobbing islemi
icin Onleme tedbirleri olarak uygun goriilmektedir. Teoriye gore; monotonluk, diisiik karar
enlemi, rol ¢atigmast ve rol belirsizligi gibi zayif ¢aligma kosullar1 ve diger organizasyonel
faktorler tarafindan retilen streslerin kisilerarasi catismalari arttirdigs goriilmektedir (Resch ve
Schubunski, 1996: 299). is yiikii arttik¢a streste artmaktadr. Is yerinde zerk olamayan kisilerin
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daha fazla stresli oldugu goriinmektedir (Whetten ve Cameron, 2011:131). Calisma kosullarinin
iyilestirilmesiyle, kisilerarasi ¢atigmalar ve stres azalmaktadir. Boylece, kotli is tasarimi
nedeniyle mobbinge maruz kalan kisilerin, magduriyetleri is tasarimu iyilestirilerek azaltilmaya
caligilmaktadir.

Liderlik Davramslarindaki Degisiklikler; liderlik davramisina ek oOnleme yontemleri
uygulanmaktadir. Yonetici egitimi de, bu, catismalari1 tanima ve bunlari verimli bir sekilde ele
alma becerisini igermektedir. Ayni1 zamanda, mobbing siirecinin baglangi¢ uyar1 sinyalleri
taninmalidir. Mobbingin 6nlenmesi i¢in, modern yonetimde 6gretilen kavramlarin gergekte
liderlik davranisi icerisinde gerceklesmesi yeterli olmaktadir. Tecriibeler gostermektedir ki;
liderlik davranislarini degistirme konusu ¢ok ciddiye alinmamaktadir. Orgiitiin liderlik
kiiltiiriinii degistirmek i¢in sadece orta yonetime egitim vermek yeterli olmamaktadir. Bu
konuda dikkat edilmesi gereken bazi 6nemli noktalar bulunmaktadir.

Yeni liderlik tarzi, ilk dnce iist yonetim tarafindan uygulanir. Top-down yaklagimi baz alinarak,
{ist yonetim bir rol model olarak hizmet eder. Ust yonetim tarafindan belirlenen degerler, kurum
kiiltiiriine daha kolay entegre edilebilmektedir. Danismanlik veya kogluk yoluyla, liderlik tarzi
hiyerarsinin diger diizeylerine gegirilebilir. Yeni liderlik stilleri, 6grenme durumundaki uyari
ve tepki unsurlari, gercek caligma durumuyla yiliksek benzerlik gosteriyorsa, Ogrenilen
materyallerin ige aktarimi artmaktadir. Bu nedenle, isi is basinda 6grenmek, yeni becerileri ise
aktarmanin zorlugunu azaltir. Gozetim ve kocluk gibi kavramlar, isbas1 egitimi tekniklerinin
aktarmaya yardimeci1 olurlar. YOnetim egitiminin sonuglari, ¢alisanlar tarafindan yapilan diizenli
degerlendirmeler yoluyla goriilebilir. Yeni becerilerin basarili bir sekilde edinilmesi, egitimin
kalitesine baglidir. Bu anlamda bir degerlendirme, egitimin kalitesini belirlemek i¢in dnemli
bir geribildirim araci olarak hizmet etmektedir. Calisanlar tarafindan yapilan diizenli
degerlendirmelerle, egitimle ilgili eksiklikler ve sorunlar tespit edilebilir (Resch ve Schubunski,
1996:5.300).

Yoneticinin yonetim becerisi gosterilecegi alanlarin basinda orgiitsel sorunlarin ¢oziimi
gelmektedir. Yonetim; orgiitsel yapiy1 ve siiregleri gozden gecirerek, mobbinge kaynaklik
edecek her tiir faktorii ortadan kaldirmasi gerekmektedir. Insanin bulundugu her ortamda
sorunlarla karsilagilabilmektedir. Yonetim ayni1 zamanda oOrgiitsel sorunlarin ortadan
kaldirilmasin1 da gerektiren bir faktordiir. Mobbingi 6nlemek i¢in en Onemli gdrev, Orgiit
yoneticisine diigmektedir. Clinkii yonetici, orgiitte yetkiyi, giicii ve otoriteyi kullanan kisidir.
Yonetici s6z konusu yetkilerini kullanarak, orgiitiin fiziksel ve beseri tasarimini, herhangi bir
mobbinge yol agmayacak sekilde organize etmesi gerekmektedir. Ozellikle mobbing
magdurunun c¢alisma kosullarinda mutlaka bir iyilestirmeye giderek, ona deger ve Onem
verildigini gdstermelidir. Ayrica yonetici, taraflar1 bir araya getirerek, orgiitsel ¢ikarlara hizmet
etmeyen her tiir tutum ve davranistan uzak durmalar1 konusunda kararli bir durus sergilemelidir
(Tutar, 2004:125).

Sosyal Durumda Degisiklikler; bireyin ugradigi sosyal zararlara bakildiginda dncelikle sosyal
imajinin zarar gordiigii gozlenir. Isyerinde dislanmis ve mesleki kimligini yitirmis birey,
zamanla sosyal cevre ve aile cevresindeki yerini de yitirme baslar. Isyerinde yasadigi dislanma
sonrasinda sosyal ¢evresinde de benzer davranislara maruz kalmasi sonucunda, olan bitenlerle
ilgili kendi kendine bir agiklama getiremez ve her seyin su¢unu kendinde arar ve kendini suglar.
Daha sonra kendini tam bir yalnizlik iginde bulur. Iste bu donemde, saghgiyla ilgili
olumsuzluklar1 da hissetmeye baslar. Bireyin ruhsal ve fiziksel saglig1 iizerinde olusan zararlar,
ne yaziktir ki ekonomik ve sosyal sonuclarin olusturdugu tablodan ¢ok daha ciddidir. Sistemli
uygulanan psikolojik terdriin, kurbanin sagligi tizerinde yapmis oldugu etkilerin acimasizligi
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mobbing siiresi i¢erisinde kendini gostermeye baslar. Diger taraftan orgiitlerin 6demesi gereken
sosyal bedellerin agirligt da Onemli bir boyuttadir. Bir isyerinde calisanlar, calisma
kosullarindan memnun degilse ve bir takim taciz edici davraniglara maruz kaliyorlarsa, is
ortaminda yasadiklarin1 disarida anlatmalart miimkiindiir. Cilinkii insan dogas1 geregi yasadigi
baski ve stresi paylasarak azaltmaya calisir. Orgiit icinde ekip ¢alismasi ve birliktelik ruhunun
bozulmasi ile birlikte basarili is sonuclarinin ortaya ¢ikma olasiligi da azalir ve firmanin
sayginlhiginin ve admin lekelenmesi, acimasiz rekabetin yasandigi glinlimiiz is diinyasinda
kacinilmaz bir sonug¢ olarak karsimiza cikar. Nitekim isletme yoOnetimleri, catilar1 altinda
uygulanan mobbingin slirmesine gz yumduklar1 takdirde kilit insanlar yitirirler; isgiicli devir
orani aniden artar; nifak olusur ve olumsuz bir 6rgiit iklimi olusur. Genel saygi duygularinda
bir azalma gozlenirken orgiit kiiltiirii degerleri de olumsuz etkilenir (Tinaz,2006). Buradaki asil
sorun Orgiitin mobbing uygulamalarini gérmezden gelmesi olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Orgiitte ¢alisma kosullari tasarlanirken; 6rgiit igindeki tiim kisilerin goriisleriyle uyumlu olmasa
bile bireyi tamamziyla koruyan kurallar konulmasi gerekmektedir. Bireyler ¢atigsma yasadiginda,
mobbingin varlig1r hissedildiginde miizakere ortami olusturularak nedenlerine inilmeli ve
sorunlar siirecin basinda ¢oziilmeye ¢alisilmalidir (Resch ve Schubunski, 1996:5.300).

Orgiit i¢indeki departmanlarin ve calisanlarin ahlaki gelisimini saglamak; Leymann’ a gére
(1996), ¢ogu mobbing siireci bagtan {iiste, iistten alta kademeli bir sekilde hatta cesur isgiler
tarafindan da onlenebilmektedir. Tecriibeye gore, mobbing'e kars1 dnlem alabilmek i¢in, is
arkadaslarinin hangi davraniglarinin kabul edilebilir oldugunun ve haksiz olanin kim oldugunun
karsilikli olarak anlasilmasi gerekmektedir. Leymann daha &nce Isvec'te egitim materyali
hazirlama konusunda deneyim kazanmistir. Bu materyal, calisanlarla tartismayr miimkiin
kilmak i¢in kullanilabilir. Egitimli yoneticiler ¢alisma grubuna talimat verir. Genel olarak,
sirketin tiim ¢alisanlar1 bu gruplara katilmalidir. Grup gorevi yaklasik yarim giin stirer. Grup
gdrevinin amaci, mobbingin nedenleri ve sonuglart hakkinda iscilerle ahlaki-etik bir tartismadir
(Resch ve Schubunski, 1996:300). Kisisel ahlak gelisimini kontrol eden konulardan biri de etik
standartlar koymaktir. Etik standartlar koymak ve ¢alisanlar1 ikna etmek mobbing siireci
olusumunu engelleyebilir. Etik kodlar ve standartlar, bireyi istenmedik davraniglardan
uzaklastirarak kontrol edilebilmesini saglarlar. Orgiitlerde uygulanan etik programlar,
calisanlar egiterek kisisel ahlak gelisimine de yardimei olurlar. Leymann, ahlak standartlarini
gelistirmek i¢in egitim programlarindan yararlanabilecegini belirtmistir. Egitim sirasindaki geri
bildirimler de mobbing 6nleme siirecinde yeni nitelikler kazandirmaktadir. Genelde mobbing
egitimine Orgiitiin tiim c¢alisanlari katilmalidir (Kirel,2007:328).

Davenport, Schwartz ve Elliott orgiitsel olarak mobbingi 6nleyebilmek i¢in uyulmasi gereken
on iki ilke ortaya koymustur (Davenport, Schwartz, Elliott, 2003).

e Orgiit tiim personele esit deger verdigi bir degerler sistemine sahip olarak amaglarini
ortaya koymali ve Orglitiin personele nasil davranmasi gerektigini agiklayan bir hedef
saptamalidir.

e  Orgiit raporlama diizeylerini agik¢a tanimlamis olmalidir.

e Orgiitiin is tanimlar1 ve sorumluluklari tanimlanmis olmalidur.

e Orgiitiin ahlaki standartlar1 ve personelden beklenilen davranislari iceren kalici personel
politikalar1 olmalidir.

e  Orgiit disiplin ile ilgili konularda ¢abuk davranmali ve objektif olmalidir.

e Personel orgiitiin amag¢ ve hedeflerini benimsemis ve bu hedeflere nasil ulasacaklari
konusunda egitim almis olmalidir. Personel mobbing ile karsi karsiya kaldiginda
farkinda olmalar1 i¢in farkindalik egitimleri almalidir.
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e Orgiit personel temini yaparken yalnizca is ile ilgili teknik ozelliklere gore degil,
kisilerin karakterlerini de dikkate alarak calisma ortamina uyum saglamasini, sorun
¢cozlimlerine odaklanmasini da géz 6niinde bulundurmalidir.

e Orgiit egitimlere ve personel gelisimine dnem ve deger vermelidir. Insan iliskileri odakl
egitimler diizenlemelidir.

e Orgiitiin iletisimi ac¢ik olmalidir. Diiriistliik ilkesini temel almalidir. Personel
duygularini ve diisiincelerini agik bir sekilde ortaya koyabilmelidir.

e Orgiit hedefleri ile personel hedeflerini birlestirerek hedefe katilimi en iist diizeye
cikarmalidir.

e Orgiit sorunlar1 ¢dzebilecek mekanizmaya sahip olmali ve sorunlari takip ederek
mobbinge donligmesine engel olmalidir.

e Orgiitte mobbing maruz kalanlar icin yardim merkezi olmalidir. Mobbingin dogru
secilen yontem ile iistesinden gelebilmesi miimkiin olabilmektedir (Aldig, 2011;38).

Insan kaynaklar1 asagidaki faktorleri baz alarak isletme icerisinde mobbingi azaltmaya ve
engellemeye yonelik 6nlemler alabilir (Karakas,2016).

Mobbing ile ilgili isletmelerde farkindalik egitimleri diizenlenmelidir,

Etik kodlar yazili bir sekilde olusturulmali ve tiim ¢alisanlar tarafindan bilinmelidir,
Ust yonetim insan kaynaklarmnin faaliyetlerine destek vermelidir,

Calisanlarin konuyla ilgili sikayetlerini iletebilecekleri bir iletisim sistemi olmalidir,
Insan kaynaklar1 personelin ¢alisma ortamlarini sik sik ziyaret ederek gézlemlemelidir.
Ise alim siireclerinden egitim siireclerine kadar insan kaynaklar: siirece dahil olarak
mobbing uygulamalarinin  Online geg¢melidir. Personelleri ayrimciliga itecek
davraniglarda bulunulmamas1 gerekir.

Insan kaynaklari departmani agisindan mobbing siirecini yonetmek veya énlemek ¢alisanlar ile
stirekli iletisim halinde olmay1 gerektirir. Calisganin motivasyonu saglamak ve mobbing ile
miicadele etmek i¢in, psikolojik destek hizmeti sunmak, ¢alisanlarin 6neri ve sikayetlerini rahat
bir sekilde dile getirmesi ve etik sisteminin uygulanmasi dnemlidir.

4. Cahsanlar Uzerine Yapilan Bir Arastirma
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada bilisim sektoriinde mobbingin varligi ve hangi boyutlarda mobbing
davraniglarina maruz kalindigi ortaya konulmaya caligilmistir.

4.2. Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirmada Orneklem; arastirma sirasinda ulasilabilen ve aragtirmaya goniillii olarak
katilmay1 kabul eden Istanbul merkezli firmalarin bilisim sektérii ¢alisanlarindan olusmaktadir.
Anket, ilk agamada belirlenen 250 kisiye dagitilmistir. 121 kisi ankete katilim saglamustir.
Orneklem segilirken rastgele diisiiniilmiis ve herhangi bir departman ya da grup secilmemistir.

4.3. Verileri Toplama ve Analiz Yontemi

Bu arastirmaya katilan kisilerin demografik 6zellikleri ve caligtiklart bilisim sektoriinde
mobbing davranislarina ne sekilde maruz kaldiklar 6l¢iilmeye ¢aligilmistir. Anket aragtirmact
tarafindan kisilere gonderilmis anketin gonderilmesi sirasinda arasgtirmacinin kim oldugu,
neden boyle bir arastirma yaptig1, anket bilgilerinin gizli tutulacag: ve katilimcilarin istedikleri
taktirde arastirma sonuglarina ulasabilecekleri belirtilmistir. Anketi yanitlamak {izere
gonderilen kisilerin bir kism1 anketin neden bilisim sektorii ¢alisanlarini igerdigini sormus ve
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mobbing konusunun hassas bir konu oldugunu rahat yanitlayamayacaklarini belirtmislerdir.
Veriler toplandiktan sonra SPSS 24 programina girilerek sonuglar yorumlanmaistir.

Arastirmada veri toplama aracit olarak Aiello, Deitinger, Nardella ve Bonafede (2008)
tarafindan gelistirilen Laleoglu, a., ve Ozmete, E. (2013) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan
Mobbing Olgegi (Vol. Mob. Scale) kullanilmis ve demografik bilgileri iceren sorular
eklenmistir. Olgek 38 soru iizerinden uygulanmis arastirmanmin giivenilirligi agisindan
yorumlama sirasinda 4 soru ¢ikarilmistir. Anket formunda besli likert 6lgegi kullanilmistir. 1—
5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir 6l¢ektir. Her sorunun cevabi i¢in 1 puan-Kesinlikle
Katiliyorum, 2 puan-Katiliyorum, 3 puan-Kararsizim, 4 puan-Katilmiyorum, 5 puan-Kesinlikle
Katiliyorum olarak degerlendirilmistir. Davranisi tanimlayan anket maddelerinin kendi i¢inde
giivenilirligi i¢in conformatory faktor analizi yapilmigtir.

4.4. Arastirmanin Bulgular

Bu boéliimde arastirmaya katilan ¢aliganlarin demografik 6zelliklerine gore degerlendirilmesi
cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, is hayatindaki ¢aligsma siiresi, ¢alisilan unvan,
ve sektorde ki ¢aligma siiresi ile ilgili demografik degiskenlere ait frekans dagilimlar tablolar:
gosterilmektedir.

Tablo 1: Cinsiyet Frekans Dagilim

Gegerli
Siklik Yiizde Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 40 33,1 33,1 33,1
Erkek 81 66,9 66,9 100,0
Toplam 121 100,0 100,0

Tablo1’de goriildiigii lizere anket caligmasina katilanlarin % 66,9’u erkek, % 33,11 ise kadindr.
Calismanin yapildig1 sektdrden dolayr kadin c¢alisan sayisi erkek c¢alisan sayisindan daha
diisiiktiir. Mobbingin belirlenmesi agisindan kadin c¢alisan sayisi yeterli olmakla birlikte, daha
acitk ve gercekei sonuglara ulagmak i¢in oranin birbirine daha yakin olmasi gerektigi
degerlendirilmektedir.

Tablo 2: Medeni Hal Frekans Dagilim

Gegerli
Siklik Yiizde Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 64 52,9 52,9 52,9
Bekar 57 47,1 47,1 100,0
Toplam 121 100,0 100,0

Ankete katilanlarin medeni durumlarimi belirten yukaridaki tabloya gore; katilimcilarin
52,9’luk kismu evli %47,1°lik kismu1 bekarlardan olugmakta olup oranlari birbirine ¢ok yakin

goriinmektedir.
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Tablo 3: Yas Frekans Dagilim

Gegerli
Siklik Yiizde Yiizde Kimilatif Yiizde
16-25 34 28,1 28,1 28,1
26-35 60 49,6 49,6 77,7
36-45 20 16,5 16,5 94,2
45 yas ve Uzeri 7 5,8 58 100,0
Toplam 121 100,0 100,0

Tablo 3’da goriildiigii tizere 26-35 yas arasindaki katilimeilar 6rneklenin %49,6’lik kismini 16-
25 yas arasindaki katilimeilar ise %28, 1°lik kismini olusturmaktadir. Caligsanlar arasinda geng

ve orta yas olarak kabul ettigimiz bu yas grubundaki yogunluk sektore gére normal bir dagilim
gostermektedir.

Tablo 4: Ogrenim Durumu

Gegerli

Siklik Yizde Yizde Kimilatif Yiizde
iIkokul ve Ortaokul 11 9,1 9,1 9,1
I:ise 41 33,9 33,9 43,0
Onlisans 28 23,1 23,1 66,1
Lisans 19 15,7 15,7 81,8
Yuksek Lisans ve uzeri 22 18,2 18,2 100,0
Toplam 121 100,0 100,0

Ankete katilanlarin 6grenim durumlarini belirten yukaridaki tabloya gore; katilimcilarin %
33,9’luk kesimi lise mezunu olup en biiylik ¢ogunlugu olusturmaktadir. Buna karsilik ilkokul
ve ortaokul mezunu orani %9,1 6n lisans mezunu orani % 23,1, lisans mezunu oram1 % 15,7,
yiiksek lisans mezunu ve iizeri %18,2 dir.

Tablo 5: is Hayatindaki Calisma Siiresi

Gegerli
Siklik Yiizde Yiizde Kiimiilatif Yizde
1-5 yil 19 15,7 15,7 15,7
6-10 yil 16 13,2 13,2 28,9
11-15 yil 63 52,1 52,1 81,0
16 yil ve Uzeri 23 19,0 19,0 100,0
Toplam 121 100,0 100,0

Ankete katilanlarin % 52,1lik kism1 11-15 yildir ¢aligmakta olup ¢ogunlugu olusturmaktadir.
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Tablo 6: Cahlisilan Sektordeki Unvan

Gegerli
Siklik Yiizde Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Ust Diizey Yonetici 5 4.1 4.1 4.1
Orta DUzey YoOnetici 42 34,7 34,7 38,8
Calisan-Memur 74 61,2 61,2 100,0
Toplam 121 100,0 100,0

Ankete katilanlarin % 34,7°lik kismi orta diizey, % 4,1’lik kism1 st diizey yoneticidir.
Katilimcilarin % 61,2°lik kesimi memur is¢i olup en biiyiik cogunlugu olusturmaktadir.

Tablo 7: isyerindeki Calisma Siiresi

Gegerli

Siklik Yiizde Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 yildan az 33 27,3 27,3 27,3
1-5 yil 69 57,0 57,0 84,3
6-10 yil 13 10,7 10,7 95,0
11-15 yil 2 1,7 1,7 96,7
16 yil ve Uzeri 4 3,3 3,3 100,0
Toplam 121 100,0 100,0

Tablo 7’ye gore ankete katillanlarin % 57°si 1-5 yil arasi ayni firmada calismakta olup

cogunlugu olusturmaktadir.

4.5. Faktor Analizine liskin Sonuclar

Verilerin faktor ¢oziimlemesine uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) ve Barlett testleri uygulanmistir. Tablo 8’e gore KMO testi %88,1 olup
(88,1>0,50) elde edilen veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir. Bartlett’s
Test ise anlamlidir. Sonuglara gore degiskenler arasinda yiiksek kolerasyonlar mevcuttur.

Tablo 8: KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.
Bartlett's Test of
Sphericity

Approx. Chi-Square

df
Sig.

,881

3635,636
561
,000
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Asagidaki tabloda faktor sayisi ve aciklanan varyans ylizdeleri verilmistir. Bes faktor toplam
varyansin % 69,930’unu agiklamaktadir.

Tablo 9: Aciklanan Toplam Varyans

Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Component] Total | Variance % Total | Variance % Total | Variance %
1 15,573 45,804 45,804 | 15,573 45,804 45,804 7,328 21,552 21,552
2 2,691 7,915 53,719 2,691 7,915 53,719 5,160 15,176 36,729
3 2,680 7,881 61,600 2,680 7,881 61,600 4,821 14,180 50,908
4 1,576 4,636 66,236 1,576 4,636 66,236 4,501 13,239 64,148
5 1,256 3,694 69,930 ( 1,256 3,694 69,930 1,966 5,782 69,930
6 1,049 3,085 73,015
7 ,927 2,728 75,743
8 ,841 2,472 78,215
9 722 2,123 80,338
10 ,704 2,070 82,407
11 ,621 1,828 84,235
12 ,539 1,586 85,820
13 ,485 1,427 87,247
14 ,446 1,311 88,558
15 ,430 1,265 89,823
16 ,391 1,149 90,972
17 ,368 1,081 92,053
18 ,342 1,006 93,059
19 ,310 ,910 93,969
20 271 ,796 94,766
21 ,246 ,723 95,489
22 ,226 ,664 96,153
23 ,183 ,537 96,690
24 167 ,490 97,180
25 ,158 ,466 97,646
26 ,133 ,392 98,038
27 ,130 ,381 98,419
28 113 ,333 98,752
29 ,097 ,286 99,038
30 ,087 ,256 99,294
31 ,073 214 99,508
32 ,069 ,202 99,709
33 ,057 ,169 99,878
34 ,042 122 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Asagidaki grafikte rotasyon (varimax) segcenegi kullanilmis, 6zdegerlerin dagilimina (Scree
Plot) gore besinci degerden sonra berilerde bir degisiklik olmadig: saptanarak faktor sayisi ile
sinirlandirilmastir.

Sekil 1: Ozdeger Grafigi

Scree Plot
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Component Number

Elde edilen veriler incelendiginde degiskenler 5 faktor altinda toplanmistir. Bu aragtirmada 38
degisken kullanilmistir. Rotated Component matrisine baktigimizda faktorleri olusturan soru
gruplart goriilmektedir. Birinci faktor altinda 11 degisken, ikinci faktor altinda 7 degisken,
ticlincii faktor altinda 6 degisken, dordiincii faktor altinda 8 degisken, besinci faktor altinda 2
degisken digerlerine gore daha yiiksek agirliga sahiptir.

Tablo 10: Rotated Component Matrix”

Bilesen
1 2 3 4 5
S6 779
S5 , 761
S7 , 758
S10 , 718
S1 , 716
S9 ,678
S8 ,668
S15 ,663
S14 ,656

nred T 7 ~ 14 . 1 ~ R L b TR
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S2 ,635
S18 978
S27 ,822
S28 745
S23 , 126
S24 714
S25 ,697
S26 ,681
S19 922
S35 ,819
S33 79
S31 770
S37 , 748
S34 725
S32 ,584
S13 745
S36 ,660
S3 ,612
S38 ,997
S11 ,585
S12 ,581
S16 ,504
S4 462
S20 ,880
S21 ,879
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

Tablo 11: Rotated Component Matrix Sonucu ve Degerlendirilmesi

1.FAKTOR | 2.FAKTOR | 3.FAKTOR | 4 FAKTOR | 5. FAKTOR

N Gegerli 120 119 120 121 121
Kayip 1 2 1 0 0
Ortalama 4,3940 3,6101 3,3000 4,1818 4,7190
Standart Sapma ,74795 ,96194 1,14064 ,84875 ,61540

Birinci faktor is arkadaglari ile iliskiler baslhigi altinda 11 degiskenden olusmaktadir. Bu
degiskenler; Is arkadaslarimin beni boykot ettiklerini diisiiniiyorum, Is arkadaslarim beni
azarlamak icin bahane ararlar, Is arkadaslarimin beni reddettigini ve bana arkadasca olmayan
tavirlarla yaklastigini diistiniiyorum, Cevremde diismanca bir havanin oldugunu hissediyorum,
Is arkadaslarim ben yokmusum gibi davranirlar, iste asagilayici sdzlerin hedefi haline geldigimi
diisiiniiyorum, Is arkadaslarimdan yazili tehditler aliyorum, Is arkadaslarim tarafindan giinah
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kecisi ilan edildigimi diislinliyorum, Saygisizca davraniglarin hedefi haline geldigimi
diisiiniiyorum, Is arkadaslarim benimle yiiksek ses tonuyla konusurlar, Kimsenin beni
dinlemedigini diisiiniiyorum olarak siralanmaktadir. Is arkadaslar ile iliskilerde 5°1i likert
Olgege gore frekansmnin 4,3940 olmast nedeniyle mobbing oraninin diisiik oldugu
goriilmektedir. Olgegin giivenirligi icin hesaplanan alpha degeri 0.947, agiklanan varyans ise
% 21.552"dir.

Ikinci faktdr 6zel yasama miidahale baslig: altinda 7 degiskenden olusmaktadir. Bu degiskenler;
Is arkadaslarim benim dini inanglarimla ilgili olarak elestirilerde bulunmaktadirlar, Is
arkadaslarimdan telefonla tehditler alirim, Siyasi goriislerim elestiri odag: haline geliyor, Is
arkadaslarim kisisel esyalarima zarar veriyor, Is arkadaslarimin 6zelime girdigini
diisiiniiyorum, Is arkadaslarim benim 6zel yasamimla ilgili olarak gereksiz elestirilerde
bulunuyorlar, Hafif derecede fiziksel siddete maruz kaliyorum olarak siralanmaktadir. Ozel
yasama miidahale bagliginin frekansi ise 3,6101° dir. Bu durumda 6zel yasama miidahale baglig:
altinda mobbing uygulamasinin oldugu fakat maruz kalanlarin kararsiz oldugu goriilmektedir.
Olgegin giivenirligi igin hesaplanan alpha degeri 0.898, aciklanan varyans ise % 15.176’dur.

Ucgiincii faktor kisinin kendisini gdstermesinin engellenmesi baslhigi altinda 6 degiskenden
olusmaktadir. Bu degiskenler; Benim uzmanlik alanima uygun olmayan isler bana verilir,
Uzmanlik gerektirmeyen basit igler bana verilir, Yetenek gerektirmeyen igler bana veriliyor,
Aldigim {icrete uygun olmayan isler bana verilir, s igin kullandigim ara¢ gerecler bana haber
verilmeden kaldirilir, Gereksiz islerle 1ilgili olarak c¢alisgmam istenmektedir olarak
siralanmaktadir. Kisinin kendisinin gdstermesi basliginin frekansi 3.300 olup en ¢ok bu konu
iizerinden mobbinge maruz kalindig1 goriilmektedir. Olgegin giivenirligi igin hesaplanan alpha
degeri 0.890, aciklanan varyans ise % 14.180’dir.

Dordiincii  faktor kiginin mesleki konumuna miidahale bashigi altinda 8 degiskenden
olusmaktadir. Bu degiskenler; Is arkadaslarimin benimle ilgili olarak dedikodu yaptiklarini
diisiiniiyorum, Kariyerimin yonetim tarafindan engellendigini diislinliyorum, s arkadaslarim
arkamdan konusur, Kariyer gelisimimin kasten engellendigini diisiiniiyorum, Calisirken
kendimi ¢ok kaygili hissediyorum, Is arkadaslarim tarafindan izlendigimi diisiiniiyorum, Is
arkadaglarimin siirekli bana baktigi izlenimine kapiliyorum, Is arkadaslarim ile diigmanca
iligkilerim vardir olarak siralanmaktadir. Kiginin mesleki konumuna miidahale basliginin
frekans1 4.1818 olup 5°1i likert dlgekte kararsizim cevabina en yakin frekanstir. Olgegin
giivenirligi i¢in hesaplanan alpha degeri 0.918, aciklanan varyans ise % 13.239°dur.

Besinci faktor tehdit ve taciz basligi altinda 2 degiskenden olugsmaktadir. Bu degiskenler; Cinsel
tacize maruz kaldigimi diisiiniiyorum, Cinsel igerikli kabaca sakalara maruz kaliyorum olarak
siralanmaktadir. Tehdit ve taciz bashiginin frekans1 4.7190 olup bu baslik altinda mobbing
uygulamalarinin en diisiik oldugu goriilmektedir. Olgegin giivenirligi i¢in hesaplanan alpha
degeri 0.853, aciklanan varyans ise % 5.782’dir.

SONUC

Bu calisma isletmelerde mobbingi davraniglarini engellemeye ve azaltmaya yonelik insan
kaynaklar1 departmaninin sahip oldugu roller kapsaminda uygulamakta oldugu stratejileri
ortaya koymak amaciyla ylriitilmiistiir. Calisma kapsaminda bilisim sektoriinde calisan
kisilere uygulanan mobbing 6l¢egi uygulanmig kisinin yaptigr iste kendini gostermesi ve
yeteneklerini ortaya koymasinin engelledigi mobbing davranislarina maruz kaldig1 daha sonra
0zel yasama miidahale davranislarinin geldigi goriilmektedir. En diisiik mobbing davranisi
tehdit ve taciz olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Arastirma sonucunda potansiyel olarak mobbing davraniglarinin personelin yeteneklerini
ortaya koymasini, gelisimini engellemeye yonelik ve 6zel yasama miidahale faktorlerinde
yogun oldugu goriilmektedir. Bu durumda mobbing davraniglarinda en 6nemli unsurunun
zamaninda miidahale edilerek calisanlara zarar vermesini engellemek oldugu goriilmektedir.
Mobbingi engelleme ve azaltmaya yonelik insan kaynaklarinin sahip oldugu roller kapsaminda
yapmasi gereken faaliyetlere yonelik onerileri asagidaki sekilde siralanabilir:

Insan kaynaklar1 departman olarak;

e Gelecegi planlayan, organize eden stratejik rolii dogrultusunda orgiitiin kiiltiirel yapisini
olusturarak orgiitii ve personeli ayni hedefler dogrultusunda birlestirmelidir,

e Siirekli olarak mevcut durumu analiz ederek ve 6rgiit icerisindeki siireglere dahil olarak
personel yetkinligini, yeteneklerini egitim programlariyla esit firsatlar yaratarak
gelistirmelidir,

e Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin &rgiitler icin temel yapi taslarmi olusturmasi
nedeniyle fonksiyonlarin isletilememesi durumunda olast mobbing davranislari
kaginilmaz olacaginin bilincinde olmalidir,

e Yoneticilerin ve personellerin insan kaynaklarina her zaman ulasabilecegi ve
sorunlarini/Onerilerini agik bir sekilde dile getirebilecegi, ¢6ziim bulabilecegi
konusunda ¢alisanlara destek olmali ve yol gostermelidir,

e Gelecek odakli olarak orgiitlerde stres unsuru olabilecek unsurlarin zamaninda
miidahale ile niine gegerek mobbing egitimleri verilmeli ve bu egitimlerde personelde
mobbinge neden olan davranislar tespit edilerek ortadan kaldirmaya caligmalidir,

e Mobbingi engellemeye yonelik hukuki tedbirler almali ve mobbing madurlar1 hukuken
bilinglendirilerek maduriyetlerini dile getirmelerini saglamalidir.

Bu dogrultuda oncelikle mobbing uygulamalarina engelleme ve miidahele edebilmesi i¢in
davraniglar1 ortaya ¢ikaran nedenlere odaklanilmalidir. Nedenlere gére onleme yontemleri
gelistirilmeli, personel is hukuku kapsaminda bilinglendirilmelidir. Arastirma kapsaminda
mobbing davranigina maruz kalan personelin bu durumu dile getirmekten ¢ekindigi, toplumsal
baski hissettigi goriilmekte ve kisit olugturmaktadir.

Mobbing sadece uygulayiciy1 e uygulayani etkileyen bir faktdr olmayip tiim oOrgiite etki
etmektedir. Orgiitiin verimliligini, personelin motivasyonu diisiirmekte ve orgiit iklimini
olumsuz etkilemektedir. Cilinkii mobbing davraniglarinin hissedildigi isletmelerde personel
kendini potansiyel mobbing maduru olarak gérmektedir. Mobbing uygulamalar: isletmelerde
yikict ve yipratici siire¢ler yaratmadan Once bu uygulamalarin Oniine gecilmeli,
bilin¢lendirilmeli ve saglikli calisma ortamlar1 yaratilmalidir.
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