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Mobbing, calisanlar arasinda gerceklesen yildirma ve sindirme gibi davraniglarin sistematik bir sonucu olarak
aciklanabilir. Calisan sayisinin yiiksek oldugu 6rgiitlerde mobbingin ortaya ¢ikma olasiligi daha yiiksektir. 1980°li
yillardan itibaren literatlire giren mobbingin Ozellikle ise yeni baglamis ve basarili bireyleri hedef almasi
bakimindan 6rgiit agisindan da 6nemsenmesi gereken bir durum oldugu agiktir. Bu nedenle orgiitlerde ¢alisanlar
arasinda mobbing olmas1 ya da olabilmesi durumunda ilk onlemi Insan Kaynaklari biriminin almasi
gerekmektedir. Bu ¢caligmanin amaci insan kaynaklar1 6grenimini yiikseklisans diizeyinde alan bireylerin mobbing
algilarini ortaya ¢ikarmaktir. Bu bireylerin 6rgiitteki mobbing sorunu ile basa ¢ikmasinda kilit role sahip bireyler
olarak mobbingi dogru algilamalar1 ve gorev aldiklar insan kaynaklar1 birimlerinde refleks gelistirmeleri ya da
Onleyici tedbirler gelistirmeleri beklenmektedir.

Arastirma bulgularina bakildiginda katilimcilarin mobbing olarak diigiiniilen eylem ve davraniglara karist ayni
diizeyde katilmadiklar1 goriilmiigtiir. Bu durum homojen bir goriigiin olmadigi anlamina gelmektedir. Homojen
olmayan goriislerin cinsiyet, yas, caligma siiresi ve idari gorevle ilgisi bulunamamigtir. Bu goris
farkliliklarinin mobbing kavraminin belleklere yeterince yerlesmedigi nedeniyle olabilecegi diisiiniilmektedir.
Anahtar sozciikler: mobbing, insan kaynaklari, 6rgiit sorunlari, yiikseklisans

EVALUATION OF MOBBING PERCEPTION IN TERMS OF DEMOGRAPHIC
FEATURES: A STUDY ON STUDENTS STUDYING IN HUMAN RESOURCES
PROGRAM.

ABSTRACT

Mobbing can be explained as a systematic consequence of behaviors such as intimidation and supression among
employees. Mobbing is more likely to occur in organizations with a high number of employees. Mobbing entered
into literature in the 1980s and it specifically targets newly started and successful individuals, so this situation
should be cared by the organization. Therefore; the Human Resources Department needs to take the first precaution
in case of mobbing between employees in the organizations. The aim of this study is to reveal the mobbing
perceptions of individuals who studies human resources at the level of master's degree. These individuals have a
key role in coping with the organizational mobbing problem, so these individuals need to perceive mobbing
correctly and develop reflexes or preventive measures in the human resource units that they serve.

According to research findings, it was observed that participants did not participate at the same level to the actions
and behaviors considered as mobbing. This means that there is no homogeneous view. Non-homogeneous views
were not found to be relevant to gender, age, duration of work and administrative duties. It is thought that these
differences of opinion may be due to the fact that the concept of mobbing does not settle sufficiently in memories.
Key words: mobbing, human resources, organizational problems, master's degree
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1. GIRIS

Is yasamini ilgilendiren mobing kavrami kiiresellesen diinyanin, uluslararasi sirketlerin, ¢alisan
sayilarinin artig1 ve bu isletmelerin ¢alisan sayilar1 on binleri buldugu o6rgiitlerin sorunu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Kurumlar, 6zelikle ticari amaglar1 olanlar piyasayi, kurlari, rakipleri ve
siyasi gerilimleri takip ederken orgiit icindeki sorunlar1 ihmal edebilmektedir. Mobbing gibi zor
ve ge¢ goriilebilen bir durumun orgiit i¢in ciddi kayiplara neden olmasi séz konusudur. Bu
nedenle mobbingin farkinda olmak takip etmek ve Onlemek gerekmektedir. Bu durumun
oncelikli sorumlular1 ise insan kaynaklar1 yoneticileridir. insan kaynaklar1 yéneticilerinin
mobbing konusunda yeterli bilgiye sahip olmalar1 basarili miicadele i¢in faydali olacaktir.

Is yasaminda yogun karsilasilmaya baslayan mobbing, ydneticisi tarafindan cezalandirilan her
bireyin kullandig1 bir terim haline gelmistir. Is yerinde yasanan siddet, yildirma, zorbalik,
sindirme davraniglarinin mobbing olabilmesi i¢in sistemli ve devamli olmasi gerekmektedir
(Davenport, 2014). Bu nedenle mobbing sayilmayan olumsuz davraniglarin ayrilmasi ve
birbirinden bagimsiz degerlendirilmesi gerekmektedir.

Mobbing orgiitsel bir hastalik olarak goriilmeli belirlendigi anda ciddi olarak miicadele
edilmelidir. Bu miicadele ise basta insan kaynaklar1 birimi 6nciiliiglinde tiim yonetimin destegi
ile olmalidir. Bu nedenle Insan Kaynaklari yoneticilerin duyarliligi dnemlidir.

Mobbingle yeterli miicadele edilmez ya da sorun olarak goriilmez ise, orgiit kiiltiirii, baglilig1,
aidiyet duygularindan ciddi anlamda giiven sorunu yasanmaya baglar. Bunun sonucunda
personel kayiplar1 (isten ayrilma), isini eksik ya da hatali yapma gibi sonuclar1 olacaktir.
Mobbing uygulanan bireyin ise isten ¢ikmasi ile sonuglanmasit miimkiindiir. Bu gelismelerin
orgiit acisindan degerlendirilmesi, nasil okunmast gerektigine bakilacak olunur ise ekonomik
anlamda en nihayetinde gelir kaybi, artan maliyetler, hatta zarar olarak yansimasi sz
konusudur. Ciinkii mobbingin hakim oldugu orgiitlerde basarili ¢alisanlar sindirilir ya da isten
ayrilirlar. Basarilt olma egilimi olanlar ise gordiikleri durum karsisinda kendilerini gizlerler
bdylece orgiit verimliligi diiser iiretim azalir, kalite diiser ve niteliksiz personelin yaygin ve
giiclii oldugu bir orgiit sekli ortaya ¢ikar. Bu calismada mobbingle miicadelenin merkezinde
yer alacak Insan Kaynaklar1 Yénetici adaylarmin mobbing algilar1 6lgiilmeye caligilarak
mobbing durumuna bakis agilar1 belirlenmistir. Mobbingin Orgiit i¢ci diger ¢atismalar ile
kinistirllmamasi ¢ok Onemlidir. Calisanlarin adil olmayan miidahaleler karsisinda orglite
bagliliklari, giivenleri ve sadakatleri azalacaktir. Bu durumda 6rgiit biitiinliigiinii ve basarisini
olumsuz etkileyecektir.

Iskandinav Ulkeleri’nde yapilan bir arastirmada kadinlar ile erkeklerin mobbinge maruz kalma
orani aynidir. Buna karsin mobbing uygulayicilarinin énemli dlciide erkekler oldugu tespit
edilmistir (Einarsen ve Skogstad, 1996).

Olafsson ve Johannsdottir (2004) arastirmalarinda; en gok goriilen mobbing davranislarinin;
amirlerinin kendi gorevi olmayan isleri vermesi ve kisa zamanda iistesinden gelemeyecegi
kadar ¢ok is ylikiiniin yliklenmesi olarak gozlemlenmistir (Olafsson ve Johannsdottir, 2004).
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Bursa’da saglik, egitim ve giivenlik sektorlerinde 944 kisi iizerinde yapilan bir ¢alismada
katilimeilarin %55°nin kendilerine mobbing yapildigini iddia etmistir (Aytag, Bayram ve
Bilgel, 2005).

Carnero ve Martinezy'in, (2005) Ispanya 'da gerceklestirdikleri arastirmada mobbing
magdurlarinda uyku bozuklugu ve mide agrilar1 diger ¢alisanlara oranla oldukca yiiksek oldugu
belirtilmistir (Carnero ve Martinezy, 2005).

ABD ve Kanada’da okullarda miidiirler tarafindan psiko-siddete maruz kalan 50 6gretmen
lizerinde yapilan aragtirmada, miidiirlerin formal ve informal giiclerini s6zlii ve sozsiiz
saldirganlik bigimine doniistiirdiigii, 6gretmenlerin bu saldirganliga bir takim kaygilar nedeni
ile haklarmi savunamadigi belirlenmistir. Arastirma bulgularina gore erkek midiirlerin,

kadinlara gore daha fazla sozlii ve sozsiiz saldirgan davranislarda bulundugu goriilmiistiir
(Yaman, 2009).

Kose ve Uysal’in (2010) kamu kurulugsunda yaptiklari arastirmada kadinlarin mobbinge
erkeklere oranla daha ¢ok maruz kaldiklar1 belirtilmektedir (Kdse ve Uysal, 2010).

Ozler ve Sahin (2008) yaptiklari arastirmada, mobbinge maruz kalanlarmn orgiitsel baglar:
yiiksek olan kisiler oldugu ve mobbing magduriyetinden sonra drgiitsel bagliliklarinin diistugii
goriilmiistiir (Ozler ve Sahin, 2008).

Kiitahya ilinde iki kamu hastanesinde yapilan bir arastirmaya goére kadinlarin erkeklere gore,
18-30 yas araliginda calisanlarin daha fazla mobbinge maruz kaldig1 saptanmistir. Yine ayni
arastirmada egitim diizeyi arttikca mobbingin de arttig1 belirlemistir (Altuntas, 2010).

Bu arastirma; oOrgiitsel bir hastalik olan mobbingin, orgiit diizenine zarar vermeden Once
belirlenip etkin miicadele edilerek durulmasinda rol almasi beklenen insan kaynaklari
yoneticilerinin mobbinge yonelik bakis acilarin1 §lgmek amaciyla yapilmistir. Insan kaynaklar
yoneticilerinin lisansiistii egitimli olmalari 6zellikle Insan Kaynaklar1 alaninda egitim almalari
gorevlerini en 1yi yapacaklar1 anlamma gelmektedir. Bu nedenle lisansiistii 6grenim goren
bireylere mobbinge iliskin algilar1 sorularak mobbingin ne derece farkinda olundugu
belirlenmeye ¢alisilmigtir. Arastirma bulgularinin Insan kaynaklari béliimiiniin gorevleri
arasina mobbingle miicadele konusunun da kazandirilmasi agisindan Onemli olacagi
umulmaktadir.

2. MOBBING KAVRAMI

Mobbing kavraminin ilk kullanimi ¢ocuklarin birbirine yonelik yaptigi zorbalik davranislarini
tamimlamakta kullamlmustir. Is yerlerinde uygulanan anlamu ile ilk olarak Leyman tarafindan
“Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik” konulu raporda bahsedilmistir (Leyman, 1996). Mobbingin
Tiirkce terim karsilig1 olarak yildirma, duygusal taciz-zorbalik, psikolojik yildirma, psikolojik
taciz, psikolojik siddet sozciikleri kullanilmaktadir.

Mobbingin temel nedenlerine bakildiginda; Mobbing uygulayicisinin (zorba) kisiligi, is ytki
ve kariyer baskisi gibi i ortamuna bagli faktorler tetikleyici olmaktadir. Mobbingin
gerceklesmesinde diger 6nemli unsur ise magdurdur. Magdurun 6rgiitte yeni katilmis olmasi,
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isinde basarili olmasi ve orgiitteki calisanlar arasindaki gizli hiyerarsi ve verimliligi etkileyecek
diizeyde olmasidir. Magdur mevcut diizenin ahengini sarsacak diizeyde etkin olma yetisine
sahip olmalidir. Bu kosullarin saglanmis olmasi bile mobbingin gerceklesmesi icin yeterli
degildir. Mobbingin uygulama zemini bulmasinda onemli etken ise orgiit yapisidir. Orgiit
yapisinin mobbingi kabullenecek sekilde ya da mobbingi fark edemeyecek sekilde olmasinin
yaninda ¢alisanlara getirdigi sosyal ekonomik ve giivenlik nedenlerinden dolayi tesis edemedigi
huzur ortamu etkili olmaktadir (Cimen ve Sag, 2017).

Mobbing kavrami Leyman (1996), Zapf (1999) tarafindan yapilan derinlemesine ¢aligmalar
sonucunda siniflandirmalar gelistirilmistir. Leyman’in gelistirdigi smiflamada bes gurup
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi ¢alisanin (magdurun) kendini géstermesi ve iletigiminin
engellenmesi asamasidir. Ikincisi ise c¢alisanin sosyal iliskilerine saldir1 asamasidir. Ugiincii
asama calisanin itibarina yonelik saldirilardir. Dordiincii asamada mesleki konumuna yonelik
yapilan saldirilar yer almaktadir. Besinci ve son asamada ¢alisanin sagligina yonelik saldirilar
bulunmaktadir. Asagida yer alan bagliklarda bahsedilen bu asamalarin eylemsel belirtileri yer
almaktadir (Leyman, 1996). Bu siniflandirmanin disinda kalan davranislar mobbing kapsamina
girmemesi s6z konusudur. Zapf ise mobbingi davranig tiirlerine gore yedi gurupta
siiflandirmistir. Bunlardan birincisi, kisiye orgiitsel tedbirlerle saldiri; verilen gorevleri geri
alma, agir gorevler verme, kararlarim sorgulama, kisiyi soyutlama seklindedir. Ikincisi kisiye
sosyal iligkileri bakimindan saldiri; isyerindekilerin konugmasini kisitlama, sigara gibi rahatsiz
edici etkenlere maruz birakilma, kisi yokmus gibi davranma gibi yontemler yer almaktadir.
Ucgiinciisii, kisinin 6zel hayatina/itibarma saldiri; 6zel yasamini elestirme, gereksiz telefonlarla
rahatsiz etme, ¢esitli bahanelerle giiliing duruma diisiirme gibi davranislardir. Dordiinciisii,
fiziksel siddet ile saldir1; fiziksel siddet tehditleri yapma, cinsel igerikli davranislarda bulunma
seklindi agir1 davraniglardir. Besincisi ise kisinin tutumuna saldiri; siyasi gorlisii, milliyeti ve
dini gibi o6zellikleri ile alay etme seklinde gerceklesmektedir. Altincist sozel saldiri; yliziine
kars1 bagirma, yiiksek sesle konusma, sozlii tehditler savurma olarak gelismektedir. Yedincisi
ise dedikodu; insanlarin kisinin arkasindan kotii konusmasi, dedikodu yapilmasi, asilsiz
sOylentiler ¢ikmasidir (Cimen ve Sag, 2017). Bunlarin disinda Rayner ve Hoel (1997)’de bir
smiflandirma gelistirmistir. Bu smiflandirmaya gore, Mobbing tiirlerine goére 5 grupta
toplanmistir. Bunlar; profesyonel konuma yapilan saldirilar ( fikirlerini kiigimsemek, mesleki
acidan kiiclik diisiirmek vb.), kisisel durusa yapilan saldirilar (alayci tavir takinma, onurunu
kirma, hakaret etme vb.), soyutlama (mesleki egitimden yoksun birakma, bilgi paylasmama,
bilgiye ulasimi engelleme vb.), is yiikii (is bitirme konusunda baski yapma, bitiremeyecegi
gorevleri verme vb.) ve istikrarsizlik (verilen sorumluluklar: geri alma, tekrarlanan gaflar vb.)
seklinde agiklanmistir (Rayner ve Hoel, 1997).
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Aragtirmaci Yil Bulgular/ tanimlar

Brodsky 1976 | Bir kisi tarafindan tekrar tekrar ve 1srarli bir sekilde baska birini
yildirmak ve yipratmak amactyla yapilan baskici, korkutucu,
iirkiitiicli ve rahatsizlik verici davraniglardir.

Thylefors 1987 | Bir veya daha fazla kisi tarafindan bir veya daha fazla kisiye
kars1 yapilan tekrarlanan olumsuz davraniglardir.

Matthiesen, Raknes ve 1989 | Bir veya daha fazla kisinin ¢aligma ortamlarindaki bir ya da
Rrokkum daha fazla kisiye kars1 yiiriittiigii siirekli olumsuz davraniglardir.

Leymann 1990 | Sistematik bir sekilde bir veya daha fazla kisi tarafindan
yiriitiilen bir veya daha birden fazla kisiye dogru yapilan
diismanca ve etik dis1 davraniglardir.

Kile 1990 | Bir yoneticinin emrinde ¢alisana karsi agiktan veya gizlice
ylriittiigii asagilayici eylemlerdir.

Wilson 1991 | Bir igveren ya da {istten bir is gérene yonelik yapilan devamli ve
kasitli kotii muamelelerdir.

Ashforth 1994 | Bir kisiye kars1 siirekli istismar edici ve algaltic1 davraniglar
yapilmasidir.

Vartia 1993 | Bir ya da daha fazla kisi tarafindan bir kisiye kars1 diizenli

olarak kiiciik diisiiriicii davraniglar yapilmasidir.

Bjorkqvist, Osterman ve | 1994 | Bir iistiin yetkilerini astlarin1 asagilamada, keyfi cezalandirmada
Hjelt-Back kullanmasidir.

Adams 1992 | Kendini savunamayacak durumda olan kisilere kars1 yapilan
ruhsal ac1 vermeyi amaglayan davraniglardir.

Kaynak: Einarsen, S. Harassment And Bullying At Work: A Review Of The Scandinavian Approach,
Aggression and Violent Behavior, VVol. 5, No. 4, pp. 379-401, (2000:382).

Orgiitlerde gerceklesen her ¢atisma, siddet ya da taciz; mobbing olmayabilir. Mobbing ile
karistirilabilecek kavramlar ¢atisma, siddet, kabalik, cinsel tacizdir. Bir fiilin mobbing
olabilmesi i¢in; igyerinde, sitemli sekilde, kasith olarak, isten ayrilmasi ya da itaat etmesi i¢in
yapilmas1 gerekmektedir (Yavuz, 2007). Burada sistemli olmasi, itaat ya da isten ayrilmasi
cabasi mobbingin temel unsurlaridir. Bunun yaninda mobbingin yapilis amaci ise yeni
baslayanin basarili olmasindan kaynakli zorbanin isini ve kariyerini tehdit ediyor olmasi
gerekmektedir. Orgiit iginde gergeklesen mobbingin farkl1 birey ya da gruplarca uygulanmasi
s0z konusudur. Genellikle yukaridan asagi1 yonlii gerceklesmesine karsin, es unvanlar arasinda
ve listlere yonelik olmasi1 da muhtemeldir (Cimen ve Sag, 2017).

3. MOBBING NEDENLERI

Mobbinge neden olan unsurlar orgiitsel, sosyal ve kisisel sebepler olmak tizere {i¢ baslik altinda
toplanabilir (Cicerali, 2011):

Orgiitten kaynaklanan nedenler; Asir1 kontrolsiiz ve kuralsiz is ortami Asir1 hiyerarsik ve
kontrollii is ortami, basarisiz liderlik, isyerinde meydana gelen degisimler, otoriter ve
0zdenetime 6nem vermeyen yonetim anlayisi, adaletsizlik, rol catismasi ve rol belirsizligi gibi
etkenler olusturmaktadir (Cimen ve Sag, 2017).

Orgiitiin ¢evresinden kaynaklanan nedenler; kiiresellesmenin tetikledigi giderek yogunlasan
varolussal endise, artan otomatizasyon ve isyerinde islerin bitirilmesi i¢in gereken zamandan
daha fazla zaman gecirmek gibi etkenlerden olusmaktadir (Cimen ve Sac, 2017).
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Bireysel oOzelliklerden kaynaklanan nedenler; saldirgan gurup ya da bireyin kisisel
Ozelliklerinin diisiik zekal1 ve kotii niyetli, kiskang, dedikoducu, kindar, asir1 gururlu, gegimsiz,
Onyargili, ahlaki degerleri gelismemis olmast gibi 6zelliklerin yaninda sosyal becerisi eksik
olan ancak kendi saldirgan grubu i¢inde bir anlam ifade eden, ruhsal bozukluk sahibi, narsist,
sadist, psikopat, paranoid, pasif agresif, siskin benlik sahibi, stres toleransi yiiksek ve is bilinci
diisiik olmas1 mobbing uygulayicisi olmada etken olmaktadir (Cimen ve Sag, 2017).

Diger yandan magdurun bireysel ozellikleri de mobbingin olusmasi ve siddetinde etkili
olmaktadir. Duygusalligin1 gizlemeyen, yetenekli ve kalifiye olmasina ragmen iddial
davranmayan, asir1 kalifiye, asir1 zeki, yaratici diisiinen, fikirleri takdir goren, bagimsiz
diisiindiiglinii sdyleyen, bu anlamda sosyal manipulasyon yetenegi diisiik olan, gbze carpan
ozellikleri ya da toplumsal/is pozisyonu olan (6rn: giizellik, zenginlik, yabanci dil yetenegi,
imrendirici aile yasantis1 ya da pelteklik, sakatlik vs. gibi géze ¢arpan ama hos olmayan
ozellikler), stres toleransi disiik, sinirli, is bilinci asir1 yiiksek olan bireylerin mobbinge maruz
kalmaktadir (Cicerali, 2011).

4. MOBBINGIN SONUCLARI VE ALINABILECEK ONLEMLER

Mobbing basarili olsun ya da olmasin etkilenecek ya da zarar gorecek olan yalnizca magdur
degildir. Magdurun yan1 sira orgiitte ciddi zararlara neden olabilmektedir. Her seyden once
magdurun 6nce veriminin diismesi sonrasinda ise isi birakmasi ile orgiit degerli bir ¢alisanini
kaybetmektedir. Mobbing siirecini izleyen diger calisanlar da olumsuz etkilenerek oOrgiite
yonelik giivenlerinin azalmasi s6z konusudur. Bunun sonucunda bagka is arayislari bile olabilir.
Diger yandan orgiitlin ¢evresinde sayginligi azalabilecektir (Bilgili, 2012:14).

Mobbing hukuksal ag¢idan bir sug olarak degerlendirilmektedir. insan hakki ihlali olarak kabul
edilmektedir. Hukuk sistemimizde mobbing adli bir sug olarak kabul edilmekte olup sugun
tespiti halinde tazminat ddettirilmesi ya da hapis cezalar1 verilebilmektedir.

Mobbing magdura fiziksel ve zihinsel anlamda zarar vermektedir. Bunlarin bazilari; Uyku
bozukluklari, Aglama, Dikkat daginiklig1, Alinganlik seklinde baslayarak Kalp krizleri, Panik
ataklar, Siddetli depresyon, Intihar girisimleri iigiincii bir kisiye yonelik siddet ve kazalar,
seklinde ilerleyebilmektedir. Bu siirecin ne seviyede gelisecegi onemli 6l¢iide magdurun
bireysel 6zelliklerine bagh olmaktadir (Davenport, Elliott ve Schwartz, 2014).

Mobbingin uygulandig orgiitlerde ortaya ¢ikan sorunlarin ortadan kaldirilmasi ve etkilerinin
azaltilmas1 igin bir takim miicadele ydntemleri gelistirilmistir. iki grupta toplanan bu
yontemlerden birincisi bireysel miicadele yontemleri, digeri ise Orgiitsel miicadele
yontemleridir. Yine mobbingin ortaya ¢ikmasindan once alinacak tedbirler ve sonrasinda
alimacak tedbirler bulunmaktadir (Bridge 2010; 62). Calisanlarin mobbing hakkinda
bilgilendirilmesi, olumlu bir 6rgiit ikliminin olusturulmasi bunlarin baginda gelmektedir.

Bunun yani sira mobbinge maruz kalan kurbanin, mobbingin olumsuz etkilerini azaltmak icin
yapabilecegi bir takim g¢abalar bulunmaktadir. Bireysel miicadele yontemleri yedi maddede
toplanabilir. Bunlar (Tutar, 2004;26):

* Oz sayginin gelistirilmesi; 6z saygi kisinin kendine kars1 diiriist olmasi, kendi zayif yanlarini
bilmesi, gerektiginde karsidakilere hayir diyebilmesi, elestirilere agik olma gibi 6zellikleri
igerir. Oz saygis1 yiiksek kisiler gercekgi yapici ve uzlasmaci bir yapiya sahip olur.
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* Denge bolgeleri olusturmak, magdur istikrarinin ve yasam diizeninin bozuldugu zamanlarda
istikrarsizlia kars1 denge bolgelerinde mobbingle basa ¢ikmaya calisir. Denge bolgesi, her tiir
istikrarsizligin ortadan kalktigi, magdurun kendini giiven ve esenlik icinde hissettigi bir
ortamdir. Denge bolgesi, kurbanin istemedigi degisimlerin olmadig1 veya ¢ok sinirli oldugu
giivenilir siginilacak bir yerdir.

* Niteliklerini gelistirmek; magdurun genellikle nitelik olarak {istiin kisilerden olusmasina
karsin, nitelik gelistirme sonucunda mobbingin olumsuz etkilerinin azalacagini sdylemek
miimkiindiir.

* Ruh sagligini korumak; ruh sagligi, kisinin kendisi ve diger insanlarla uyum ve denge iginde
olmasidir. Sigmund Freud ruh saghigmi “ Sevmek ve calismak" olarak animlar. Mobbingin
olumsuz etkilerini azaltici ¢abalardan birisi de ruh sagliginin iyi diizeyde olmasidir.

» Degerleri agiklamak, bireysel degerlerin 6nemine ve bilincine varmak mobbingin yipratici
etkisini azaltmakta degersizlestirmekte ve magdurun miicadele direncini artirmaktadir.

* Ogrenilmis acizlikten kaginma; dgrenilmis acizlik, insanlarin daha énce yasadiklar1 olumsuz
durumlarda sahip olduklar1 diisiincelerini diger ortamlara tasiyarak, basarili olabilecekleri
ortamlarda bile pasiflesmeye, 6zsayg1 azalmasina ve depresyona neden olur. Bu davranistan
kacinma mobbingin etkilerinin azalmasinda etkili olacaktir. Bireysel miicadelenin ayni sira
hatta daha 6nemlisi &rgiitlerin mobbingle miicadele etmesi gerekliligidir. Orgiitsel diizeyde
Mobbingle miicadele maddeler halinde siralanacak olunur ise yapilmasi gerekenler (Diindar,
2010):

« Orgiitsel liderligin kurumsallagsmast; drgiitsel liderligin gii¢lii oldugu kurumlarda mobbingle
karsilasma oran1 diistiktiir.

« Orgiitsel roliin yeniden tasarimi; Orgiitsel rol calisanmn orgiitsel statiisiiniin belirledigi
gorevlerinin ¢alisan tarafindan algilanis bigimini ifade eder. Calisan isini benimseyerek yapiyor
ise mobbingin etkileri oldukca diisiik olur. Orgiit roliiniin yerlesmesinde saglanacak basari
oldukc¢a 6nemlidir.

« Orgiit kiiltiirii ve iklimi; giiglii orgiit kiiltiirii ve iklimi olan kurumlarda mobbingle karsilasma
olasilig1 diisiiktiir. Karsilasma durumunda bile {istesinden gelme becerisi diger calisan ve
yoneticilerin destegi ile daha kolaydir.

* Orgiitsel saghgn gelistirilmesi; saghkl bir orgiit, islevsel anlamda bir sorun yasamayan
kurumdur. Orgiitsel saghigin iyi oldugu kurumlarda, ¢alisanlar arasinda isbirligi, uyum ve
dayamsgma vardir. Is doyumu ve verimlilik yiiksektir. Saglikli érgiitler amag odakli, iletigim
kanallar1 acik, yenilik¢i, katilimci, saygili bir yapiya sahiptir.

* Mobbinge karsi orgiitsel empati; mobbing uygulayicisinin magdurun durumu hakkinda
empati yapmasini saglayan bu yontemle, mobbingin ortadan kaldirilmasi amaglanmaktadir.
Onemli olan magdurun durumu hakkinda bilgi sahibi olmasi ve kendisini onun yerine
koymasidir. Bu durumda mobbinge devam etme olasilig1 azalmaktadir.

* Mobbinge karsi agik yonetim; calisanlar yoneticilerle birlikte her tiirlii bilgiye ve karara
ulasabilen kisiler konumundadir. Boylece yonetime katilma diizeyi ve kararlar1 onaylama
diizeyi artar. Bunun sonunda mobbingi ortaya ¢ikaran nedenlerin dnemli bir kismi ortadan
kalkar.

o Isin insancillagtirilmasi; is ile calisanmn uyumu, calisanin fiziksel, zihinsel ve sosyal
kosullarma uygun islerin tasarlanmasi gerekmektedir. Is ve calisma kosularmimn uygunlugu
mobbingin ortaya ¢ikmasini engellemektedir. Is yasam kalitesi yiiksek ¢aliganlar orgiit ve diger
calisanlar ile barisik bir siire¢ gecirirler.
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» Orgiitsel biitiinlesmenin saglanmasi; orgiitsel biitiinlesme, ¢alisanin 6rgiit imajin1 olumlu
algilamasi ile miimkiindiir. Mobbingin ortadan kaldirilmasi ya da ortaya ¢ikmasini onlemek
icin caligsanlar arasinda biitiinlesmenin saglanmasi gerekmektedir. Basarili bir orgiitsel
biitiinlesme ile orgiit ici igbirligi ve orgiitsel vatandaslik gelisir. Bunu basaran orgiitlerde
mobbing ¢ok nadir goriiliir (Cimen ve Sag, 2017).

* Yonetim etigi olusturmak, yonetim etigi, orgiitlerin amag ve siireglerini tanimlayan yasalar,
yoneticilerin ve diger is gorenlerin nasil davranmasi, neyi yapip yapmamasi lizerine yerlestiren
kurumlar bu konuda basarili olurlar. Bu kavramlarin yerlestigi kurumlarda da mobbingle
kargilasma diizeyi oldukga diisiiktiir (Cimen ve Sag, 2017).

* Catisma yonetimi; catisma is boliimiinden, karsilikli bagimliliktan, amag¢ ve algilama
farkliligindan ortaya ¢ikabilmektedir. Mobbingin temelinde yer alan ¢atisma kavrami, siirecin
kontrol altina alinmamasi ve basibos birakilmasi sonucunda mobbinge doniisiir. Catisma orgiit
yararina oldugu gibi gérmezden gelinip kontrol altinda tutulmadig: siirece istenmeyen sonuglar
dogurabilir. Bu nedenle ¢atisma yonetimi basta insan kaynaklari birimince goriilmeli ve kontrol
altina alinmalidir (Cimen ve Sag, 2017).

5. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci, mobbing kavramini kapsayan unsurlarin insan kaynaklar1 egitimi alan
bireylerce algilanma diizeyini belirlemektir. insan kaynaklar1 lisansiistii egitim alan bireylerin
kariyerlerini insan kaynaklar1 boliimlerinde siirdiirmeleri muhtemeldir. Bu nedenle ¢alistiklart
kurumlarda mobbingle karsilasmalari durumunda etkili tedbir almalar1 gerekmektedir. Dogru
tahlil ve zamaninda miidahale i¢in mobbingi olusturan davranislart bilmeleri 6nemlidir.
Aragtirma hipotezleri:

h1: mobbing algisinda idari gérevi olma durumuna goére anlamli fark vardir.

h2: mobbing algisinda ¢alisma siiresine gore anlamli fark vardir.

h3: mobbing algisinda cinsiyete gore anlaml fark vardir.

h4: mobbing algisinda yasa gore anlamli fark vardir.

hs: mobbing algisinda medeni duruma goére anlamli fark vardir.

Birinci hipotez, mobbing olgusuna bakista idareci olmakla ¢alisan olma arasinda biiyiik fark
beklenmektedir. Mobbing uygulamas: genelde idarecilerden kaynaklandigi i¢in idarecilerin
inkar davranislar1 s6z konusudur. Bu nedenle bu hipotez kurulmus olup sinanmastir.

Ikinci hipotez, ¢alisma siiresi uzun olanlarn daha ¢ok mobbing davranisina maruz kalmalar ya
da sahit olmalar1 s6z konusudur. Bu nedenle mobbing olgusuna kisa siireli ¢alisanlardan daha
hassas olmalar1 beklenmektedir. Bu nedenle bu hipotez kurulmus olup sinanmistir.

Ucgiincii hipotez ise gerek orgiitlerde gerekse toplumda cinsiyet ayrimciligi ve buna bagl olarak
hor gérme, asagilama davranislarini gérmek miimkiindiir. Bir tarafin magdur digerinin zorba
oldugu beklenen bu durumda mobbing algilarinin da farkli olmas1 muhtemeldir. Bu nedenle bu
hipotez kurulmus olup sinanmastir.

Dordiincii hipotez de ikinci hipotezle paralellik gostermekte olup, ¢alisma siiresi ile ayni

gerekgelerle kurulmustur. Yasi ilerlemis olanlarin mobbing deneyimleri daha fazla olmasi
muhtemel olup algilar1 da farklilik gosterebilecektir.

14



Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Y11:6 Say1:12 (2017)

Besinci hipotezin kurulma amaci ise evli ve bekarlar arasinda sosyal iligkiler disarda bulusma
ve is arkadaglar ile iligkileri agisindan farkliliklar olabilecegi beklenmekte olup bu durumun
mobbing uygulayicist ya da magduru olma bakimindan da farklilik yaratmasi beklenmektedir.
Bu nedenle hs hipotezi kurulmustur.

6. YONTEM

Arastirma, 2017 yili Subat-Mart aylarinda Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan
Kaynaklari Anabilim Dali 6grencilerine tam sayim yapilarak anket uygulanarak yapilmistir.
Anket formu, Leyman’in bes basamakli mobbing siniflandirmasina katilimcilarin katilma
diizeyi kesinlikle katilmiyorumdan-kesinlikle katiliyoruma besli likert olgegi seklinde
olusturulmustur. Arastirmada 37 o6grenciden degerlendirilebilir nitelikte veri toplanmustir.
Istatistik testler yardimi ile mobbingi olusturan unsurlarin énem diizeyleri ve katilimcilarin
katilma diizeylerinin homojenligi degerlendirilmistir. Bireysel 6zelliklerden yas degiskeni agik
uclu sorulmus olup yogunlasma yerlerine gore li¢ guruba ayrilmistir. Ayni sekilde herhangi bir
kurumda ne kadar siire ile ¢alisiyor olduklari bilinmediginden ¢alisma siireleri ve idari gérevleri
de acgik wuglu sorulmustur. Verilen cevaplara gore yogunlasma noktalarina gore
guruplandirilmistir. Arastirmada yer alan ifadeler istatistik yontemlerle test edilerek iliski ve
fark analizleri yapilmistir.

7. BULGULAR

Arastirmada uygulanan anket formunun SPSS programi ile analiz edilmesi soncunda
katilimcilarin  demografik 6zelliklerine iliskin yiizdeleri, mobbing algilarina iliskin
degerlendirmelerin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 hesaplanmistir. Diger yandan
demografik Ozellikler ile ifadeler arasinda iliski aranmig dort madde disinda iligki
bulunmamastir.

Arastirma katilanlar1 bireysel 6zelliklerine iliskin bulgular asagidaki ¢izelgede yer almaktadir.
Yas degiskeni ile calisma siiresi degiskeninin yillara goére histogramlar1 Cizelge 1°de ayrica
verilmistir.

Cizelge 1: Katilimcilarin bireysel 6zelliklere iligkin bulgular

Bireysel Ozellikler n %
Cinsiyet Kadin 20 54,1
Erkek 17 45,9
Yas 23-28 9 24,3
R ) 29-34 20 54,1
il ‘H w35 - 46 8 216
Medeni durum Evli 15 40,5
Bekar 19 51,4
Caligma stiresi 4 y1l ve alt1 19 51,4
‘ | . S ylveiizer 16 43,2
Idari gérev Ust diizey 16 43,2
Alt diizey 21 56,7
Meslek LK. 7 18,6
Diger 23 62,1
Belirtilmemis 7 18,6
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Cizelge 1°de katilimcilarin cinsiyet, yas ve ¢alisma siireleri ve idari gorevleri yer almaktadir.
Buna gore lisansiistii insan kaynaklar1 6grenimi gérenlerin % 54,1 kadindir. % 54,1 1 29-34 yas
araligindadir. Yas yogunlasmasinin 29-34 yil araliginda yogunlastigi goriilmektedir. Bu yas
dilimi katilimcilar arasinda yer alan bu gurubun kariyerlerinin ortasinda olduklari anlamina
gelmektedir. Kariyerlerinin ortasinda insan kaynaklart 6grenimi gdrenlerin bu alanla iligkili
olduklar1 anlamina gelmektedir. %51.,4 i 5 yildan az calisma siiresine sahiptir. Katilimcilarin
meslekleri sorulmus olup ¢ogunlugunun I.K olmasi beklenirken %18,6 orani bu alan da
caligmaktadir. Meslegi belirtilmemis olan gurup ise bos birakmis ya da calistifi sektorii
yazmistir. Bu nedenle degerlendirilirken belirtilmemis olarak isaretlenmistir.

Cizelge 2: Mobbingi olusturan unsurlarin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri

Mobbingi olusturan unsurlar A.ort. S.S.
1 Her hangi birisi ile konusulurken iistii kapali, imali s6zler kullanilmasi 3,162 897
2 Yapilan is dogru ve yerinde bile olsa, agagilanma veya hor goriilme 3,594 1,553
3 Her hangi birisi hakkinda dedikodu yapilmasi 3,297 1,151
4 Her hangi birinin fikirlerini beyan etmesinin igyerindeki istii tarafindan engellenmesi 3,756 1,320
5 Her hangi birinin fikirlerini beyan etmesinin isyerindeki diger calisanlarca engellenmesi 3,371 1,238
6 Her hangi birisi ile konusulurken, yiiksek sesle, bagirarak konusulmasi 3,297 1,175
7 Her hangi birisi ile konusulurken, dik bakislar ve el kol hareketleri yapilmasi 3,324 973
8 Isyerinde siirekli olarak soziiniin kesilmesi ve susturulmasi 3,486 1,346
9 Isyerinde bazilari ile ¢esitli konularda iletisim kurma sansi tanimamast 3,432 958
10 | Isleilgili diger calisanlardan siirekli sozlii tepki veya tehditlere maruz kalinmasi 3,044 1,286
11 | Isleilgili olarak iistlerden siirekli s6zlii tepki veya tehditlere maruz kalinmasi 3,864 1,357
12 | Isyerinde yazili tehditlere maruz kalinmasi 3,257 1,596
13 Isyerinde ¢alisanlarin iletisim kurmay1 reddetmesi 3,205 1,273
14 | Bazi durumlarda herhangi bir ¢alisanin varliinin géz ardi edilmesi 3,459 1,386
15 Bazi ¢aliganlarin konugmuyor olmasi 3,194 1,327
16 | Yerinin degistirilip ¢alisma arkadaslarinizdan ayr1 bir odaya alinmasi 3,216 1,356
17 | Hakkinda iftira ve yalanlar s6yleniyor olmasi 3,567 1,463
18 | Isyerinde amirlerce politik veya dini goriisler sebebiyle baski gosterilmesi 3,648 1,476
19 Her hangi birisini galisanlar politik goriisii ve inanglari nedeni ile siirekli elestiriyor olmast 3,472 1,424
20 | Is performansi ve yetenegi kotii niyetli kisiler tarafindan engelleniyor olmasi 3,378 1,381
21 | Her hangi birisinin igyerinde verdigi kararlar sorgulantyor olmasi 3,027 1,142
22 | Hitap edilirken onur kirici sdzler sdyleniyor olmasi 3,729 1,521
23 Is yerinizde yi1ldirma, s6zel bask1 ve tacizlerin bir 6rgiit stratejisi haline gelmesi sizi rahatsiz eder. 4,405 1,141

Arastirma anket formunda olusturulan besli likert olgegi (kesinlikle katilmiyorum-1 den
kesinlikle katiliyorum-5 e kadar numaralandirilmistir.) ile katilimcilarin mobbing olarak kabul
edebilecekleri ifadelere katilma diizeylerinin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 yer
almaktadir. Cizelge 2 de mobbingi olusturan unsurlar incelendiginde degerlendirmeler (3,02)
kismen katiliyorumla, (4,4) kesinlikle katiliyorum arasinda degismektedir. Ifadelere katilim
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diizeylerinin homojenligine bakildiginda standart sapmalarinin bazi maddelerde oldukca
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum degerlendirmelerde katilim diizeylerinin degisken
oldugunu gostermektedir. Buna gore mobbing algisi katilimcilar arasinda farklilik
gostermektedir denilebilir. Bu durumun degerlendirilmesinde mobbing kavraminin kapsadigi
davraniglarin neler oldugunun bilinmedigi anlagilabilir. Bunun yaninda mobbing algis1 kisiden
kisiye degistigi gibi kiiltiirden kiiltiire de degisiklik gosterdigi géz oniinde tutulmalidir. Siddetin
tacizin yaygin oldugu yerlerde hakaret ve benzeri sozlii saldirilar 6nemsiz gibi kabul edilebilir.
Bu durumun degerlendirilmesinde toplumun siddet ve sug istatistiklerinin de gbzden
gecirilmesinde fayda vardir. Bu ve benzeri veriler yardimi ile yorum yapmak daha saglikli
olacaktir. Cizelgede olduk¢a 6nemli mobbing unsurlarinda 2,12 ve 22 maddelerde gorildiigi
gibi standart sapmalar 1,5 lizerinde katilimeci goriisleri birbirinin ziddi olacak diizeyde
celiskilidir. insan kaynaklar1 uzmanlig1 alaninda 6grenim goren bireyler arasinda bile bdylesine
biiyiik farkliliklar olugsmasi bu bireylerin her hangi bir moobing durumunda bir birinin zidd1
olabilecek diizeyde degerlendirme ve yorum yapabilecekleri anlamina gelmektedir. Bu durum
ise birgok konuda magdura destek olunamayacagi anlamma gelmektedir. Subjekif
degerlendirmeler sonucunda magdurun ve diger calisanlarin ayn1 mobbing baskis1 karsisinda
farkli yaklasimlar gergeklesmesi durumunda kayirma, ayrimcilik ve gézden kagirma gibi diger
sonuclara neden olmas1 muhtemeldir.

Cizelge 3: Mobbingi olusturan unsurlarin bireysel 6zelliklere gore karsilagtirilmasi

n A.ort S.S t p

7.madde  Cinsiyet  Erkek 17 2,9412 ,89935 2341 025
Kadin 20 3,6500 ,93330 ’ '

15. madde Medeni Evli 19 2,7895 1,31567 2652 012
Durum  Bekar 14 39286 1,07161 ’ '

5. madde Cflllsma 4 y1l ve alt1 18 2,8889 1,13183 2471 022
Suresi  Syilveiizei 15 38667 118723 '

19. madde 1df1ri Ust diizey 16 2,9375 1,23659 475 042
Gorev Alt diizey 20 13,9000 1,44732 ’ '

Cizelge 3’te mobbingi olusturan unsurlar ile bireysel ozelikler arasinda iliski aranmis olup
yalnizca aralarinda fark olan Ozellikler cizelgede verilmistir. Buna gore cinsiyette gore 7.
Maddede, medeni duruma gore 15. Maddede, calisma siirelerinde 5. Madde ve idari gorev
diizeyine gore de 19. Maddede anlamli farklar ¢ikmistir. Cinsiyete gore 7.maddede Her hangi
birisi ile konusulurken, dik bakislar ve el kol hareketleri yapilmas: kadinlarin mobbing olarak
algilama diizeyleri erkeklerden daha yiiksek c¢ikmistir. 15.maddede Bazi c¢alisanlarin
konusmuyor olmasi ise bekarlarin evlilere oranla mobbing algilamalar1 yiiksek ¢ikmustir.
Calisma siirelerine gore yapilan analizde 5.maddede Her hangi birinin fikirlerini beyan
etmesinin isyerindeki diger ¢alisanlarca engellenmesi bes yil ve daha uzun siire ¢alisanlarca
mobbing olarak algilanma diizeyi yiiksek ¢ikmistir. Idari gérevli olma durumuna gore ise
19.maddede Her hangi birisini ¢alisanlar politik gériisii ve inanglart nedeni ile stirekli
elestiriyor olmas: alt diizey ¢alisanlarin daha fazla katilm gosterdigi goriilmektedir. Diger
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maddelerde ise bireysel Ozelliklere gore yapilan t ve ANOVA testlerinden anlamli fark
bulunamamaistir. Buna gore;

h1: mobbing algisinda idari gorevi olma durumuna gére anlamli fark vardir. Hipotezi bir
maddede (19.madde) kabul edilmistir.

h2: mobbing algisinda g¢alisma siiresine gore anlamli fark vardir. Hipotezi bir maddede
(5.madde) kabul edilmistir.

h3: mobbing algisinda cinsiyete gore anlamli fark vardir. Hipotezi reddedilmistir.

h4: mobbing algisinda yasa gore anlamli fark vardir. Hipotezi reddedilmistir.

h5: mobbing algisinda medeni duruma gore anlamli fark vardir. Hipotezi bir maddede
(15.madde) kabul edilmistir.

8. SONUC

Arastirma bulgulart incelendiginde insan kaynaklar1 6grenimi gorenlerin 6nemli bir kisminin
mesleki yasantilarina basladiklar1 ve kariyerlerinin ortalarina geldikleri anlagilmaktadir. Buna
karsin insan kaynaklar1 6grenim gorenlerin sadece %18’1 insan kaynaklar1 biriminde uzman ya
da yonetici konumundadir. Digerleri bu alan diginda gorev yapmaktadirlar. Bu durum mobbing
algisina yonelik yapilan ¢alismamizi sekteye ugratmaktadir. Ciinkii arastirma temeli, 6grenim
gorenlerin insan kaynaklarinda kariyer yapiyor ya da yapacak olmalari iizerine tasarlanmistir.
Buna karsin katilimeilarin 6nemli orani % 90’1 herhangi bir iste ¢alismakta ve bunlarin % 43’1
bes yildan daha uzun siireli ¢alismaktadir. O halde galistiklar1 kurumlarda mobbing ya da
benzeri kisiler arasi catisma ya da baskiyla dogrudan karsilagmis olabilirler. Dolayist ile
mobbinge yonelik bir algilarinin olmasi beklenilen bir durumdur. Ancak buna ragmen
katilimcilarin mobbing algilarinda bir birinden uzak degerlendirmelere sahip olunmustur.
Mobbing kavraminin lisansiistii 6grenim gorenlerce nasil algilandiklarina iliskin yapilan bu
aragtirmada, elde edilen bulgular incelediginde moobingi olusturan unsurlarin tim
katilimcilarca aymi derecede onemsenmedigi anlasilmaktadir. Bu farklilasma herhangi bir
bireysel 0zellige gore de olmamaktadir. Katilimcilar birbirlerinde olduk¢a farkh
degerlendirmelerde bulunmuslardir. Bulgularin bu sekilde olusmasiin etkenleri incelenecek
olunur ise katilimcilarin mobbing kavrami ile yeterince asina olmadiklar diisiiniilebilir.
Mobbing kavraminin literatiire yeni girmesi nedeni ile kurumlarda karsilasilan 6rneklerin
goriilmesi, kabullenmesi ve kavranmasi da zaman alacaktir. Katilimcilarin 6zellikle meslek
anlaminda homojen olmamasi beklenmeyen bir durum olmasina karsin mobbing algilar1 da
birbirlerinden farkli ¢ikmamistir. Belirli diizeyde uzmanlagmis bireylerin bakis agilarinin farkl
olmas1 beklenirken fark bulunamamasi mobbing kavraminin karsilagilmadigi yeterince
anlagilamadig diistiniilebilir.

Orgiit i¢i tiim catismalarin mobbing olmamasi ise ayr1 bir sorundur. Orgiitte gerceklesen
catigmalar 6zellikle astlar tarafindan mobbing olarak algilanmasi1 ve magdur olduklarini iddia
etmeleri ile duyurulmaktadir. Oysa gorev ihmallerinden kaynaklanan baskilar ve
cezalandirmalar olmaktadir. Bu durumunda mobbingle alakasi1 yoktur. Mobbing olarak
duyurulan bu ¢atigsma siireci mobbinge benzeyen bir hal alip amirin siirekli baskis1 ile devam
etmektedir. Bu durumun énlenmesi igin ydneticilerin dzellikle insan Kaynaklari Yoneticilerinin
mobbing kavramini iyi bilmeleri gerekmektedir. Arastirmada Insan kaynaklar1 6grenimi géren
bireylerin mobbin kavramini iyi tanimlayamadiklari anlagilmaktadir. Bu durumda 6rgiit i¢in bir
zaaf olarak goriilebilir.
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Orgiitin mobbingle basariyla miicadele edebilmesi igin mobbing kavrammm nedenleri
sonuglar1 ve miicadele yontemlerinin iyi bilinmesi gerekmektedir. Onemli olan mobbingin
orgiitsel ve bireysel =zararlarinin farkinda olmak ve mobingin basaritya ulasmadan
engellenmesini saglamaktir. Bunun i¢in Orgiit yonetici ve liderlerine ciddi gorevler
diismektedir. Ogiit insan kaynaklar stratejileri belirlenirken mobbing olasilig1 da gz éniinde
tutulmalidir.Orgiitte ¢alisanlarina ve &rgiite yonelik yakinlik ve baghliklarmin yiiksek olmasini
saglamak, mobbinge kars1 orgiitsel ve bireysel sessizligi bozmak kars1 koymak etkili olacaktir.
Mobbing magdurunda bulunan ozelliklerin ortadan kaldirilmasi yerine uygulayicilarinin
rehabilite edilmesi ya da orgiitten uzaklastirilmasi faydali olacaktir. Mobbing magdurunda
bulunan o6zellikler oOrgiitlerin aradigi g¢alisan profiline olduk¢a uymaktadir. Bu nedenle
sindirilmesi ya da isten uzaklastirilmasi Orgiitiin bagarisinin sekteye ugramasina neden
olabilecektir.

Arastirma bulgulart ¢ok agik sekilde mobbing kavraminin katilimeilar arasinda ortak bir
diizeyde degerlendirilmedigini gostermektedir. Mobbingin insan kaynaklar1 yoneticilerinde
dogru algilanmayip zamaninda miidahale edilememesi bireysel ve orgiitsel kayiplara neden
olacaktir. Bu durumda yapilmas: gerekenlerin basinda lisansiistli insan kaynaklar1 6grenimi
gorenlere mobbingin ayri1 bir ders olarak okutulmasi faydali olacaktir.
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