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Oz: Bu aragtirma, yerel yonetimlerde calisan personelin mobbing algi diizeyleri ile catigma yonetimi stratejilerini belirlemek ve
mobbing ile ¢atisma yoOnetimi stratejileri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilmistir. Calisma nicel arastirma
modellerinden biri olan genel tarama yaklagimi ve iligkisel tarama modeli ile yapilmistir. Aragtirmanin galisma evrenini Kocaeli
Biiyiiksehir Belediyesi Genglik ve Spor Hizmetleri Dairesi Bagkanligin’da gorev yapan 1075 personel olusturmaktadir. Orneklem
grubu ise; seckisiz olmayan amagsal &rnekleme yontemlerinden biri olan dlgiit 6rnekleme yontemi ile segilen 105 kadin, 156 erkek
toplam 261 personelden olusmustur. Calismada veri toplama aract olarak; “Olumsuz Davraniglar C)lgegi” ve “Catisma YOnetimi
Stratejileri Olgegi” kullanilmistir. Verilerin ¢oziimlenmesinde parametrik hipotez testlerinden Pearson Korelasyon, T-testi,
ANOVA ve Coklu Dogrusal Regresyon Analizi kullamlmistir. Sonug olarak; Personel tarafindan algilanan mobbing diizeylerinin
“orta diizeyin altinda" oldugu, Catisma yOnetimi stratejilerinde personelin en ¢ok "biitiinlestirme" stratejisini, en az "kaginma"
stratejisini tercih ettigi tespit edilmistir. Personellerin yas kriterleri ve yoneticilerinden aldiklar1 sosyal destek ile mobbing
arasinda negatif yonde diisiik diizeyde iligki oldugu, arkadaslarindan aldig: sosyal destek ve yas kriterleri ile catisma yonetimi
stratejileri arasinda ise pozitif yonde diisiik diizeyde bir iliski oldugu saptanmistir. Mobbingin, ¢atisma yonetimi stratejilerini
olumsuz ve anlamli olarak yordadig tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Mobbing, Catisma, Catisma Y&netimi Stratejileri, Yerel Yonetimler

&
Abstract: This research was conducted to determine the mobbing perception levels and conflict management strategies of the
personnel working in local governments and to determine the relationship between mobbing and conflict management strategies.
The study was conducted with the general survey approach and relational survey model, which is one of the quantitative research
models. The study population of the research consists of 1075 personnel working in Kocaeli Metropolitan Municipality Youth and
Sports Services Department. The sample group is; It consisted of a total of 261 personnel, 105 women and 156 men, selected by the
criterion sampling method, which is one of the non-random purposeful sampling methods. As a data collection tool in the study;
“Adverse Behaviors Scale” and “Conflict Management Strategies Scale” were used. Pearson Correlation, T-test, ANOVA and
Multiple Linear Regression Analysis, which are parametric hypothesis tests, were used in the analysis of the data. As a result,
mobbing levels perceived by the personnel were “below the medium level”, Conflict In the management strategies, it was
determined that the personnel preferred the "integrating” strategy the most and the "avoidance" strategy the least. It has been
determined that there is a low negative relationship between the age criteria of the personnel and the social support they receive
from their managers and mobbing, and a low level positive relationship between the social support they receive from their friends
and age criteria and conflict management strategies. It was determined that mobbing predicted conflict management strategies
negatively and significantly.
Keywords: Mobbing, Conflict, Conflict Management Strategies, Local Administrations
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1. Giris

Calisma hayati, bireyin is yerinde kurdugu sosyal iligkiler ag1 ile kendini var etmeye calistig1 6nemli bir
siirectir. Dolayisi ile bu sosyal iligkilerin saglikli olup olmamasi bireyi psikolojik ya da fizyolojik olarak
etkilemektedir. Is yogunlugu, kaynak sikintisi, artan bireysel ve toplumsal rekabet ortami, galisanlarin
kendini kanitlama c¢abasi, performans yoOnetimi, beklentilerin iist seviyelerde olusu gibi durumlar
bireylerin 6zel hayatlarindaki sorunlar ile bir araya geldiginde bireysel ve kurumsal anlamda bazi
olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Yasanan bu olumsuzluklar hem bireysel hem de kurumsal
anlamda verimlilige direkt olarak etki eden unsurlardandir ve kontrol altina alinmas1 gerekmektedir.

Is ortaminda etik kurallara uymayan davranig bigimleri ile isgorenlerin motivasyonunu diisiirmek ve
sabrin1 zorlamak, isgorenler {izerinde planli bir baski uygulamak amaciyla mobbing yontemi
uygulanmaktadir (Erdogan, 2009). Mobbing, kisiye yonelik, yas, 1rk, cinsiyet, inang gibi kisisel 6zelliklere
yonelik olmaktan daha ¢ok taciz, rahatsizlik vermek ve kurumdaki siradan bir personele yonelik
sistematik olarak duygusal yonden zarar verici davramslardir. Leymann (1999) “mobbing”in bir veya
birkag kisi tarafindan diger kisi veya kisilere, sistematik bicimde diismanca ve ahlak dis1 uygulamalarla
ortaya ¢ikan psikolojik terér oldugunu vurgulamaktadir. Calisma hayatinda kamu yada 6zel sektorde de
goriilebilen mobbing, giiniimiizde tiim sektorlerde karsilasilabilen bir durumdur. Dolayisiyla herkes
mobbinge ugrama konusunda risk tasimaktadir (Bozbel ve Palaz, 2007). Sosyal yasantinin igerisinde tiim
olumsuz durumlarin sonucunda ortaya ¢ikan, Orgiitte is barisin1 bozan, is ortaminin sagligini olumsuz
yonde etkileyen kurumsal sorun olan mobbing, magduru is yerinden uzaklastirmaya stiriikleyen bir
sosyal sorundur (Akgiin, 2021).

Mobbing her is ortaminda goriilen bir olumsuz durum olmakla birlikte, 6zellikle kamuya hizmetin
iiretildigi ve insanlar ile iliskilerin yogun yasandigi kamu kurumlarinda mobbinge daha fazla maruz
kalinmaktadir (Ozen, 2007). Yapilan arastirmalarda en fazla mobbinge maruz kalan is ortami sirasiyla
egitim, yerel idareler, sanayi ve saglik kuruluslar1 oldugu goriilmiistiir. Bu kuruluslarda personeller
arasinda yasanan ihtiya¢ ve algi farkliliklari, mobbing ortaminin olusmasina kolaylik saglamaktadir
(Hubert ve Van Veldhoven, 2001).

Kamu hizmetinin tiretildigi bir organda yerel yonetimlerdir. Yerel yonetimler il, ilge ve koy halkinin yerel
ve ortak ihtiyaclarinin karsilayan, karar organlar: yerel halk tarafindan segilen kamu tiizel kisiligine sahip
kuruluslardir. Mobbing ve ¢atismanin insanlar iizerinde oldugu gibi kamu hizmetinde bulunan yerel
yoOnetim idarelerini de kapsayacak sekilde yikici etkileri vardir. Bireyler kisisel farkliliklarinin sonucu
olarak is ortaminda ast-list iliskilerinde genellikle tarafli davranmayi sectiklerinde zitlagsmalar,
kutuplasmalar, ¢atismalar kacginilmaz olmaktadir. Farkli sebeplerden o&tiirii ortaya ¢ikan anlasmazlik ve
uyumsuzluk catisma olarak nitelendirilmektedir. Bu durum kimi zaman; bireyler aras: veya kurumlar
arasinda kimi zamanda bireyin kendisi ile catisma yasamasiyla olabilmektedir. Bu karmasiklik igerisinde
yerel yonetimlerde de cesitli mobbing uygulamalar1 ve ¢atismalar yasanabilmektedir (Zapf ve Einarsen,
2005).

Yerel yonetimlerde calisan personellerin hizmetlerini dogru, tarafsiz ve etkili bir sekilde yerine
getirmeleri esastir. Daha iyi bir kamu hizmeti saglanarak hizmet alanlarin yasam kalitesinin artirilmasi
onem arz etmektedir. Yerel yonetimlerde meydana gelen mobbing uygulamalari ve catismalarin
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yoneticiler tarafindan gozetim altina alinmalidir. Mobbing uygulamalar1 ve ¢atisma durumlari kurum
icinde istenmeyen ortamlarin olusmasina sebep oldugunda kurum c¢alisanlari catisma yonetimi
stratejilerinden uygun olanlar1 segerek ¢6ziim yolu aramalidir. Simdiye kadar mobbing {izerine yapilan
arastirmalarin ¢ogu stres, kisilik, orgiitsel baglilik, is doyumu, is barisi perspektifini vurgularken, ¢atisma
arastirmasi perspektifinden mobbing iizerine nispeten az literatiir bulunmaktadir (Demir, 2019; Mizrak,
2019; Usta, 2021) Bu noktadan hareketle yapilan bu aragtirma, yerel yonetimlerde (Kocaeli Biiyiiksehir
Belediyesi) c¢alisan personellerin sosyo demografik Ozellikler cergevesinde algiladiklar1 mobbing
diizeylerini, tercih ettikleri catisma yonetim stratejilerini belirlemek ve mobbing diizeylerinin ¢atisma
yOnetimi stratejilerine etkisini incelemek amaci ile yapilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Mobbing

Mobbing, anlam olarak Ingilizce’de “6rgiitsel baski” anlamina gelen “to mob” dan tiiremistir. ILO
(Uluslararast Calisma Orgiitii) mobbing kavramini “onur kirici eylemler araciligi ile bir isciye veya bir
grup isgiye zarar vermeyi amaglayan saldirgan davraniglar” olarak tanimlamistir (Chappell ve Di
Martino, 2006). Mobbing bir veya birden fazla ¢alisanin uzun bir zaman diliminde isyerinde etik olmayan
davranuslarla tekrar tekrar hedef alindig1 bir durumu ifade eder (Baillien, Escartin, Gross ve Zapf, 2017).
Isyerinde mobbing, yeni ortaya gikan bir olgudur; “Bir bireyin, kisi veya kisilerce neredeyse tiim is
glinleri boyunca ve aylarca saldiriya ugradigi, kisiyi potansiyel olarak neredeyse caresiz bir konuma
getiren bir sosyal etkilesimi ifade eder. Bu baglamda arastirmalar, psikolojik nitelikteki istenmeyen
davraniglarin alinmasinin sadece mobbing magduru icin degil, bir biitiin olarak orgiit i¢in de ciddi
olumsuz sonuglar: oldugunu gostermistir (Leymann, 1996).

2.1.1. Mobbingin Nedenleri ve Etkileri

Is yasaminda kimse mobbinge ugramak istemez. Mobbinge ugradig: icin sonucunda elde edilebilecek bir
kazang yoktur. Mobbingin getirdigi tek sey fiziksel ya da psikolojik olarak incinmedir. Insanlar mobbinge
ugramay1 isteyerek ise gitmezler. Makul insanlar, is ortaminin inis ve ¢ikislar1 oldugunu bilen, iyi
zamanlardan ve daha zor zamanlardan payma diiseni almasini bekleyendir (Duffy ve Sperry, 2014).

Mobbing’e neden olan faktorlerin neler olabilecegini inceleyen Leymann (aktaran Einersen, 1999) 1993’de
magdurlar ile yaptig1 gortismeler neticesinde, orgiitlerde mobbing’e sebep olan dort ozellik olarak; is
ortamindaki gorevlerin belirsiz olmasini, is yeri amirinin yetersizligini, magdurun sosyal agidan
yetersizligi ve kurumdaki ahlaki degerlerin diisiik olmasin dile getirmistir. Mobbing uygulamalarina
sebep olan ozellikler arasinda is gorenlerin algiladig: orgiit 6zellikleri, stresli ortam, igleri yetistirememe
korkusu ve ig ortamindaki belirsizlikleri soyleyebiliriz. Calisanlarin mobbing uygulamalarina maruz
kalmalarinda, sosyal yeteneklerde eksikligi, is performansindaki diisiisii, is ortamindaki titizligi ve
iliskilerdeki saldirganlig1 gibi ozelliklere sahip oldugu goriilmektedir (Zapf, 1999). Mobbinge zemin
hazirlayan diger onemli faktorler arasinda; isyeri rol catismalarinda artislarin olmasi, sagliksiz bilgi akist
veya bilgi akisinin olmamasi, isin asir1 kontrol edilmesi veya hi¢ kontrol edilmemesi, isyerinin
reorganizasyonu (yeniden yapilanmaya gitmesi), yonetimin asir1 otoriter veya vurdumduymaz olmasi,
orgiit i¢i catismalarin yogunlugu ve derecesidir (Matthiesen, 2006; akt. Akgiin, 2021).

Mobbinge neden olan tiim bu nedenler orgiitlerde psikolojik olarak “Sagliksiz is ortami, uyusmazliklar
motivasyon diisiikliigii, stresli ortamda verimsiz iiriin giktisi” gibi sonuglar dogurmaktadir. Orgiitleri
ekonomik olarak ise “Raporlarin artmasi, erken emekli olma durumlarinda tazminat yiikii, sigorta
maliyetleri, uzman teknik personelin kaybi, yeni personel yetistirme masraflari, yasal islemlerde
harcanan masraflarin artmasi gibi” konularda etkilemektedir (Cobanoglu, 2005).

2.1.2. Mobbinge Kars1 Alinacak Onlemler

Bireyler, kendilerine mobbing uygulandigini hissettikleri zaman, mobbingciye kars1 koyabilmek adina
izleyebilecegi bir yol haritas: gelistirmelidir. Mobbing sorunu ile bas edebilmek igin oncelikle yasadig:
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sorununun ne oldugunu kavramasi gerekmektedir (Davenport vd. 2003). Nitekim ancak sorun
tanimlandiktan sonra, mobbinge karsi nasil miicadele edilecegi siirecine girilebilir. Mobbing ile
miicadelede hem magdurun hem de oOrgiitiin uygulayabilecegi yontemler vardir. Baslangi¢ olarak,
mobbing magdurunun, 6zgiivenli olmasi, kendisini tanimasi, 6n kabullerinin oldugunu bilmesi ve bu
kabulden rahatsizlik duymamas: gerekir (Tutar, 2005). Magdurlar mobbing ile bas edebilmeleri icin is
ortaminda haklarint bilmeli, olumsuz durumlar karsisinda haklarini aramaktan g¢ekinmemelidir.
Kendisini ve meslegi ile ilgili yeterliliklerini gelistirmeli ve kendine olan giivenini artirmaldir. Bunlara ek
olarak kendisini magdur zihniyetinden ¢ikararak, saglikli diisiiniip, dogru adimlar igin tiim segenekleri
degerlendirmelidir (Mizrahi, 2013). Magdurlar mobbing ile bas edebilmeleri icin is ortaminda haklarim
bilmeli, olumsuz durumlar karsisinda haklarini aramaktan ¢ekinmemelidir. Kendisini ve meslegi ile ilgili
yeterliliklerini gelistirmeli ve kendine olan giivenini artirmahdir. Bunlara ek olarak kendisini magdur
zihniyetinden ¢ikararak, saglikli diisiiniip, dogru adimlar icin tiim segenekleri degerlendirmelidir (Tinaz,
2006).

Mobbing ile ilgili personeller {izerinde yapilan arastirmalarda, is ortamindan uzaklasmak, istifa etmek,
idareciye yasadi1 durumu aktarmak, bagh bulundugu sendika y6netiminin destegine bagvurmak, en
yakini olan ailesinden destek istemek, mobbingciye kars1 dik durmak, yasadig1 durumu yasanmamus gibi
gostermek ve yasadigi durumu is arkadaslarina anlatmak gibi farkli miicadele yontemlerinin
uygulandig: goriilebilir (Hogh ve Dofradottir, 2001). Uzman kisiler, magdurlara, yasadiklar: olumsuz
durumlar dayanilamayacak bir diizeye geldiginde is yerlerini degistirmelerini, arkadag ve aile
cevresinden uzaklagsmamalarimi, kisisel ve mesleki yeterliliklerini gelistirmelerini, hayatlarinin sadece
isten ibaret olmadigini hatirlamalarini, giiclii kalabilmelerini, yasal haklarini 6grenmelerini ve bu konuda
profesyonel destek almalarini Snermektedir (Ozer, 2009).

Bu bilgilere ek olarak Davenport ve arkadaglart (2003) kurumlarin mobbing uygulamalarim
onleyebilmeleri icin asagidaki ilkeleri belirlemislerdir;

o Kurumun tim birimlerindeki personellerin kurum goziinde ayni degere sahip olduklar
hissettirilmelidir.

o Kurum igerisinde seffaf ve herkesin anlayabilecegi siire¢ raporlari olmalidir.

o Is tasarimi igerisinde personelin gorev ve sorumluluklar: belirlenmis olmalidir.

o Kurumun insan kaynaklar politikasy; etik degerlere ve kanuna uygun davranislar olmahdair.
o Kurum disiplin hususunda programli ve objektif olmalidir.

o Personellere is yerindeki konumlar1 hakkinda egitimler aldirilmali, kurumun vizyonu hakkinda
bilgilendirilmeli ve mobbing konusunda hizmet ici egitimler aldirilmis olmalidar.

o Kurum yeni ise alimlarda sadece teknik detaylara gore inceleme yapmamalidir. Takim c¢alismasina
yatkinlik, hayal giicii, problem ¢6zme gibi 6zelliklerde de degerlendirme yapmalidir.

o Kurum hedeflerine ulagsmakta ¢alisanlarin katkisinin iist seviyede olacak bir yapiya sahip olmalidir.
o Sosyal hayat icerisinde personellere kurum tarafindan yardim programlari ile destek verilmelidir.

o Kurum, kurum icindeki tiim sorunlarn ¢oziime kavusturabilecek yapiya sahip olmalidir. Coziilmemis
sorun birakmamalidir.

2.2. Catisma

Catisma, grubun bir veya daha fazla {iyesinin inanglarina veya eylemlerine baska bir grubun bir veya
daha fazla tliyesi tarafindan kargi cikildiginda veya kabul edilemez oldugunda, bireyler arasinda veya bir
grup icinde ortaya c¢ikan bir tiir siirtiisme, zitlasma veya anlasmazlig1 ifade eder (Mandalina, 2016).
Insanlar bir grup olarak ¢alistiginda, catisma en 6ngoriilebilir sonuglardan biridir. Cogu yonetici, calisma
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zamanlarinin ¢ogunu insanlarla ilgili sorunlardan kaynaklanan anlagsmazliklar veya catismalar ile
ugrasarak gecirir.

Catigmalarin iyi/sagliklt veya tehlikeli/ters etki yaratip yaratmadigi konusunda farkl goriisler vardir.
Baz1 bilim adamlar1 catismalarin iyi olduguna inanirken, digerleri bunlarin gereksiz olduguna ve
onlenebilecegine inanmaktadir. Klasik diisiincedeki yoneticiler, catismay1 bastirmanin ve ne pahasina
olursa olsun baris1 korumanin, catismay1 yonetmenin en iyi yolu oldugunu diisiiniirler. Ancak modern
goriis, catismay1 ¢Oziilmesi gereken daha ciddi bir sorun olarak gormektedir (Darling ve Walker, 2001).
Her ne kadar tiim aksakliklar ve farkliliklar ¢oziilemese de, catismalar1 yonetmek ortaya ¢ikan olumsuz
sonuglarini azaltabilir ve olumlu islevlerini gelistirebilir, boylece organizasyonlarda etkinligi tesvik
edebilir (Rahim, 2002).

2.2.1. Catismaya Neden Olan Faktorler

Catisma, sebepsiz yere kendiliginden ortaya ¢ikmaz. Catismalar kurum igerisinde gesitli nedenler ile
ortaya ¢ikmaktadir. Catismanin dogru yonetilebilmesi i¢in ¢atismanin varligimin kabul edilip, neden
kaynaklandigini dogru analiz etmek gerekmektedir.

2.2.1.1. iletisime iliskin

Kurumlarda catisma ortaminin olusmasi genellikle bireyler ya da bireyler arasi iletisim eksikliginden
kaynaklanir. Kurulan iliskide iletisimin yanlis olmasi, resmi kanallarin disinda iletisim kurulmasi
catismanin olusmasina ortam hazirlamaktadir. Iletinin gecikmesi, anlayis ve alg1 farkliliklar1 personelleri
yanlis kararlar vermeye yonlendirebilir. Kurumlarin amacinin, personellere dogru aktarilmas: ve
idareciler ile personellerin etkilesiminde uyumlu bir ortamin olusturulmasi, dogru bir iletisim sayesinde
olur. Bunun tersinde olabilecek durumlarda kurumun birimleri arasinda ¢atisma kaginilmaz olur (Demir,
2019). Kurumlardaki birimlerin kendilerine ait gorevleri ve sorumluk alanlar ile ilgili iletilen bilgilerin
dogrulugu veya yanlishgina gore diger kisilerin ya da birimlerin basarisi etkilenmektedir. Kurumlar
personellerinden ve birimlerinden gelen bilgilere dayanarak karar verirler. Dolayisiyla yanhs gelebilecek
bilgiler, kurum i¢inde gesitli olumsuz durumlara sebep olabilecektir (Altindal, 2010).

2.2.1.2. Orgiitsel Yapiya iliskin

Kurumun biiyiikliigii; Kurumun biiyiikliigii, personellerin calistiklari kurumu tanimamasina, bununla
beraber personelin bireysel amact ile kurumun amaci arasinda kopukluga sebep oldugu
diistiniilmektedir. Ayrica olusan yeni teknik alanlar arttik¢a, kurum ici iletisim ve koordinasyon
sorunlar1 meydana gelmektedir. Kurumun yonetimini karisik duruma getiren bu sorunlar farkli ¢atisma
ortamlarina zemin hazirlamaktadir (Tutar, Yilmaz ve Erdonmez, 2005; akt. Dogan, 2012).

Kaynaklarin az ve kiymetli olmas;;, Kurum iginde bulunan birimlerin goérev ve sorumluluklarim yerine
getirmesi ve basarili olabilmesi icin kaynaklara ihtiyact vardir. Ayni kaynag: kullanan farkl birimler
olabilir dolayisi ile bu yaris anlasmazliklara sebep olabilir (Eren, 2004).

Isboliimii; Giiniimiiz kurumlarinda, iiriinlerin olusmasinda verimi artirmak icin teknik anlamda is
boliimii ve uzmanlik biiyiik dneme sahip ve igbdliimiiniin adaletli yapilmadigi kurumlarda ¢atisma
kaginilmazdir (Eren, 2001).

Fonsiyonel bagimlilik; Bir amag etrafinda toplanmis ayni organizasyona hizmet eden insanlar isleri geregi
farkli birimlerde farkli uzmanlik alanlarinda c¢alisabilir. Fakat organizasyon baglhlik gerektirir bu
baghligin toplu sekilde benimsenmesi durumunda catisma durumlar az, ¢ok yonlii farkli bagliliklarin
olmasi halinde ise ¢catisma durumlar yiiksektir (Sahin ve ark, 2002).

Statii ve rol farkliliklary, Kurumlar farkli rollerde ve konumlarda bireyleri biinyesinde bulunduran
yapilardir. Kisiler konumlar geregi diger konumlardakilere gore farkli anlayis ve algilara sahiptirler.
Kisiler degisen diinya diizeninde aldiklar1 egitim ve yaslarinin ilerlemesi sebebi ile konumlarinda
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degisiklik isteyebilirler. Bu durumda olusabilecek anlasmazliklarda kurum igerisinde catismalara
oldukca sik rastlanir (Onal, 2016).

Yetki ve sorumluluk ile ilgili belirsizlikler; Ts tasarimindaki dogru planlanamamis organizasyon semast,
sinirlar1 ¢izilmemis yetkilendirme ve sorumluluklarin verilmesi catigmaya zemin olusturmaktadir. Is
ortaminin dinamik ve kurumsal yasamin hizli olmasi bazi personellerin yetkilerini ve sorumluluklarimi
tam olarak dogru yonetememesi ¢atismalara neden olabilir.

Yonetim bicimindeki farkhiiklar; Kurumlarda yoneticilik pozisyonlarinda olan personellerin Kkisilik
ozellikleri, liderlik tarzlari, politik goriisleri ve adalet anlayis1 (6diillendirme, iicretlendirme, performans
degerlendirme, denetim bigimi, ortak karar verme) degiskendir. Kurumda alinacak yeni kararlar,
personelin ve kurumun faydasina olacak sekilde olmalidir aksi halde ¢atismalara sebep olabilir. (Kogel,
2003).

2.2.1.3. Bireylere iliskin

Kisilik; Kurumlardaki personellerin kisilik ozelliklerindeki farkhiliklar zitlasma nedenleri arasindadir.
Personelin alinganlik, 6fke, tahammiil seviyesi gibi ¢zellikler ¢catismanin meydana gelmesinde etkilidir
(Ertiirk, 2000).

Amag farkhiliklary;, Kurumlarin amaglari ile personellerin amaglari arasinda olusan farkliliklar ¢atismaya
zemin olusturmaktadir. Hem bireysel hem de kurumsal agidan farkli beklenti ve ihtiyaclar catismalara
sebep olabilir (Yenigeri, 2009).

Gii¢ miicadelesi; Kurumda yoneticilik gorevini ytiriiten kisi, kurum iginde yoneticilik gérevini uygularken
personelleri ile arasinda farkli sebeplerden dolay: anlasmazliklar yasanabilir. Boylesi durumlarda saglikl
ve verimli bir yonetim modelini uygulayabilmek, kurum tiirii (kamu/6zel) fark etmeksizin, yasanan
catisma durumlarini dogru yontemleri kullanarak ¢6zmek gerekmektedir (Pelit, 2005).

2.3. Catisma YoOnetimi

Catisma yOnetimi, bireyler ya da gruplar aras: anlasmazlig1 ¢6ziime kavusturabilmek icin catismaya taraf
olanlarin bir dizi eylemde bulunmasidir. Catisma yo6netiminin amact saglikli bir is ortami i¢in bariscil
sekilde catismay1 sonlandirmak olabilir, bunun yaninda ¢atisma yasadig: kisiye karg: iistiinliik saglamak
icinde olabilir (Karip, 2020). Catismay1 yanlis yonetmenin, is ortamini bozmaya yonelik bir dizi yanlhs
kurgulanmus iligkilerin yasanmasina dolayisiyla kurumun gelismesi agisindan yakalanabilecek firsatlarin
kagirilmasina yol acacag diistiniilmektedir.

Herhangi bir organizasyondaki catisma kaynaklarinin taninmasi, ¢atisma ¢oziim mekanizmasinin
gelistirilmesindeki ana adimdir (Rahim, 2002). Yoneticiler, catismalar1 ¢ozmek ve yonetmek igin gesitli
ama uygun yaklasimlar gelistirmeli; ¢alisanlar i¢in zaman zaman orglitsel catisma yonetimi konusunda
calistaylar diizenlemelidir (Murerwa ve Guantai, 2019). Orgiitlerde catismay1 yénetmenin en iyi yontemi,
bir kisiyi veya grubu yildiracak olumsuz bir gii¢ yerine olumlu bir eylemin pesinden gitmektir. Orgiitsel
catismanin tiim seviyelerinin tamimlamasi ve sonrasinda arabuluculuk yapilarak dogru bir strateji ile
¢oziimlenmesi gerekmektedir (Rahim, 2001).

2.4. Catisma Yonetimi Stratejileri

Yaygin bir model, catismay1 ele alma stratejilerini, kisinin kendi endisesini ve diger tarafin endisesini
nasil tatmin etmeye calistigina gore farklilastirir (Blake ve Mouton, 1964; akt., Thomas, 1992), bu da
yoneticiler, meslektaslar ve astlarla etkilesimlerde bes catisma stratejisiyle sonuglanir: biitiinlestirme,
kacinma, uzlasma, hitkmetme ve uyum (Zapf ve Gross, 2001). Taraflarin hangi stratejiyi daha cok
benimseyecegi genellikle bireylerin kendileri ve karsilarindakilere yonelik ilgisinin seviyesine baghdir.
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2.4.1. Biitiinlestirme

Biitiinlestirme modeli, taraflar bir kazan-kazan sonucu elde etmek ve her bir tarafin memnun olmasin
saglamak igin is birligi yapmak istediklerinde en iyisidir. Catismaya dahil olan her iki tarafin ¢ikarlarini
dikkate alarak kalic1 bir ¢oziim eldeetmeye calisir (Holt ve DeVore, 2005). Bireyler ¢atismanin ortasinda
bulunurlar ve hem kendi hem de karsi tarafin ihtiyaclarina 6nem verirler (Folger ve ark, 2020).

2.4.2. Uyum

Uyum modelinde, kisi kendi ihtiyaglarini1 goz ardi ederek karsi tarafin amacinin gerceklesmesine miisaade
eder. Uyumlu kisiler, kars: tarafa kendilerini birakarak iliskilerin diizeltilmesine calisirlar. Kars: tarafin
ilgi ve ihtiyaclarina onem veren esnek bir yapiya sahiptirler, kolay pozisyon degistirirler (Rahim, 2000;
Folger ve ark, 2020). Chung-Yan ve Moeller'e (2010) gore, uyum saglama gorev catismasini ele almak icin
uygun degildir, ancak uzun vadeli yonelimi nedeniyle kisileraras: iligkiler catismasiyla ugragirken en
iyisidir.

2.4.3. Uzlagma

Uzlasma stratejisi, her bir tarafin endisesini yerine getirmeyi amaclayan biral-ver durumunu savunur
(Thomas ve digerleri, 2008). Taraflarin esit listiinliige sahip oldugu ve birbirini dislayan eylemlere kararh
oldugu, konunun énemli oldugu, is birligi ve rekabetin ¢atismayla basa ¢ikmanin en iyi yollar1 olmadig:
durumlarda uygundur. Ancak uzlasmacilik beraberinde bazi sakincalar1 da getirmektedir. Bazi amaglara
ulasmis olmanin yarattigi doyumun yani sira bazi amaclarina ulasmaktan mahrum olmanin ac tad: da
birlikte yasanmaktadir. Uzlasma ayni1 zamanda taraflarin bir bakima beklenti i¢inde olacaklar1 bir duruma
diismesine de neden olur. Birey catisma sirasinda ilgi ve ihtiyaglarindan vazgegerse bu durumda diger
taraflarbunun karsiliginda elde ettigi bir sey oldugunu diisiinerek, diger yasanacak catismalarda beklenti
icine girerler. Kisi bir kere belli bir pozisyonda ise ve karsi taraf onun 6diin vermesini beklerse burada bir
sorun ortaya ¢ikacaktir (Folger ve ark, 2020).

2.4.4. Hitkkmetme

Bu yontemde bireylerden birisi farkli sekillerde gii¢ kullanmak suretiyle ¢oziim olarak gordiiklerini
karsisindakine kabul ettirmeye calisir. Hiikmettigi kisi bu catismanin bu sekilde ¢oziilmesinden
memnuniyet duymamaktadir. Aslina bakilacak olursa bir ¢dziim yerine daha ¢ok zorunda birakmak
vardir. Kisa donemde 6zellikle hiyerarsik catismalarin ¢6ziim yontemleri arasinda kolay secenek oldugu
diisiiniilse de, ilerleyen donemlerde kurumsal etkinlik anlaminda olumsuz sonuglar: vardir (Karip, 2020).

2.4.5. Kacinma

Kaginma, problemleri giin yiiziine ¢ikartmamaya calismaktir. Eger birey kaybetmekten korkuyorsa
burada bir istisna olarak catismadan kaginabilir (Folger ve ark, 2020). Kaginma, sorunu iistlenerek veya
durumu geciktirerek bir oOnlem olarak kullanilmaktadir. Canary (2003), kaginmanin genellikle
anlasmazliklar1 ¢6zmede etkisiz oldugunu bulmustur. Thomas (1977), konunun énemsiz oldugu ve ele
alinmasi gereken dahaonemli sorunlarin oldugu, 6fkeleri yatistirmak veya bilgi toplamak i¢in zamanin
gerekli oldugu, digerlerinin sorunla daha etkili bir sekilde ilgilenebilecegi ve baska sorunlarin oldugu
durumlarda kaginmanin en iyisi olacagini diisiinmektedir (Murerwa ve Guantai, 2019).

3. Arastirma Yontemi
3.1. Arastirma Modeli

Bu calismada arastirma modeli olarak iliskisel tarama modeli kullamlmustir. Iligkisel tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu degiskenler arasi etkilesimi géz oniinde bulundurarak var
oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir (Karasar, 2012).
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3.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin ¢alisma evreni Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesinde gorev yapan personellerden
olusmustur. Orneklem grubu ise Genglik ve Spor Hizmetleri Dairesi Bagkanliginda gorev yapan 1075
calisan arasindan segkisiz olmayan amagsal 6rnekleme yontemlerinden biri olan 6l¢iit 6rnekleme yontemi
ile secilen 105 kadin ve 156 erkek olmak {izere toplam 261 personelden olusmustur.

3.3. Veri Toplama Araclan

Calismada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Ug boliimden olusan anketin birinci
boliimde, katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla 14 madde bulunmaktadir. Ikinci
boliimde; Einersen (1996) tarafindan gelistirilmis, Karaahmet ve arkadaslar: (2013) tarafindan Tiirkceye
uyarlanmus 4 alt boyut (Destabilizasyon, kisisel tehdit ve izolasyon, mesleki itibara yonelik tehdit, asir1 is
yiikil) ve 21 sorudan olusan giivenirlik katsayisi (a=0,91) olan “Olumsuz Davramisglar élgegi”
kullanilmistir. Olgegin bu calisma igin yapilan giivenirlik analizi sonucunda; Destabilizasyon (a=0,89),
Kisisel Tehdit ve izolasyon (a=0,83), Mesleki itibara Yonelik Tehditler (a=0,72), Asin1 Is Yiikii (a=0,50) ve
toplam Cronbach’s Alpha degeri 0,85 olarak hesaplanmustir.

Ugiincii boliimde ise; Rahim (1983) tarafindan gelistirilmis, Giimiigeli (1994) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan, Habib (2006) tarafindan yeni popiilasyona uygun sekilde diizenlenen 5 alt boyut
(Biitiinlestirme, ka¢inma, uzlasma, hitkkmetme, uyma) ve 41 sorudan olusan giivenirlik katsayist (a=0,90)
olan “Catisma YoOnetimi Stratejileri Olgegi” kullanilmistur. Olgegin bu calisma icin yapilan giivenirlik
analizi sonucunda; Biitiinlestirme (a=0,84), Uyma (a=0,57), Hiikmetme (a=0,51), Uzlasma (a=0,83),
Kaginma (a=0,77) ve toplam Cronbach’s Alpha degeri 0,91 olarak hesaplanmuistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmas: icin Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesinden 29.12.2020 tarihli 1341641 sayili anket
uygulama izin yazis1 alinmistir. Anket uygulamalari ilk asamada bizzat arastirmaci tarafindan ytiz yiize
goriisme yontemi ve e-posta kullanilarak (01 Ocak 2022 — 30 Nisan 2022) tarihleri arasinda arastirmaya
katilmaya goniillii olan personellere mobbing (olumsuz davramslar) ve catisma yonetimi hakkinda
bilgilendirme yapilarak uygulanmstir.

3.5. Verilerin Coziimlenmesi

Verilerin ¢oziimlenebilmesi igin o©ncelikli olarak toplanan verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla kurtosis ve skewness degerlerine bakilmistir. Normallik analiz
dagiliminda skewness ve kurtosis degerlerinin (+1,5 ile —1,5) arasinda oldugu ve dagilimin normal
dagilim oOzelligi gosterdigi tespit edilmistir. Bu nedenle verilerin analizinde parametrik hipotez
testlerinden betimsel Istatistik, bagimsiz iki grubu karsilastirmak igin T testi, ikiden fazla degiskeni
karsilastirmak igin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA), iki yada daha fazla degisken arasindaki iligkiyi
incelemek icin Pearson Korelasyon, bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiyi
incelemek ve degiskenler arasindaki iliskiyi modellemek icin Hiyerarsik Regresyon Analizi testleri
kullanilmigtir (Gliris ve Astar, 2019).

4. Bulgular
Tablo 1. Tanimlayici istatistikler, yiizde ve frekans dagilimlari
f %
Cinsiyet Kadin 105 40,2
Erkek 156 59,8
Calistig1 Birim Spor Birimi 121 46,4
Diger Birimler 140 53,6
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IKurumdaki Calisma Yili 1-3 Yl 101 38,7
4-6 Y1l 82 314

7 Yil ve Uzeri 78 29,9

ig,yerindeki Statiisti Kadrolu-S6zlesmeli Memur 103 39,5
Belde A.S. veya Diger Ist. 158 60,5

TOPLAM 261 100

Tablo 1 incelendiginde; katithmcilarin %59,8' nun erkek oldugu, %46,4'niin spor biriminde sahada ¢alistig1
ve %38,7’sinin yeni ise baslayan 1-3 yil aras1 ¢alisan oldugu, %60,5'nin ise belediye sirket ¢alisan1 oldugu
goriilmektedir.

Tablo 2. Cinsiyet degiskeninin mobbing ve ¢atisma yonetimi stratejileri alt boyutlarina gore

kargilagtirilmast
Alt Boyutlar Cinsiyet n ort. Ss Sd t p

Kadin 105 2,06 75
Destabilizasyon(M) Erkek 156 1,63 ,80 259 4,39 0,00**
Kisisel Tehdit ve Kadin 105 1,53 42
izolasyon (M) Erkek 156 1,38 44 259 2,80 0,00%*
Mesleki Itibara Kadin 105 1,67 49
Yonelik Tehdit (M) Erkek 156 1,55 A6 259 1,94 0,05

Kadin 105 1,58 ,51
Asiri Is Yiikii (M) Erkek 156 2,08 ,53 259 -7,47 0,00%*
Biitiinlegtirme (C) Kadin 105 3,67 ,84

Erkek 156 3,76 ,62 259 -1,19 0,20
Uyma (C) Kadin 105 3,71 49

Erkek 156 3,36 ,63 259 4,90 0,00%*
Hitkmetme (C) Kadin 105 3,06 ,52

Erkek 156 3,31 ,50 259 -3,75 0,00**
Uzlagma (C) Kadin 105 3,30 ,89

Erkek 156 3,57 ,83 259 -2,38 0,01*
Kaginma (CQ) Kadin 105 2,89 ,61

Erkek 156 3,18 ,60 259 -3,76 0,00%*

*p<0,05; **p<0,01. (M) Mobbing (C) Catisma

Tablo 2 incelendiginde; arastirmaya katilan personellerin cinsiyetleri ile mobbing alt boyutlarindan
destabilizasyon (t=4,39; p=0,00), kisisel tehdit ve izolasyon (t=2,80, p=0,00) ve asir1 is yiikii (t=-7,47; p=0,00)
alt boyutlarinda anlamli farkliik bulunmustur (p<0,05). Destabilizasyon ve Kisisel Tehdit alt
boyutlarinda kadinlarin ortalamalar: erkeklere gore daha yiiksek ¢ikarken, agiri ig yiikii alt boyutunda ise
erkeklerin ortalamas: kadinlara gore daha yiiksektir. Catisma alt boyutlarinda ise; uyma (t=4,90; p=0,00),
hitkmetme (t=-3,75; p=0,00), uzlasma (t=-2,38; p=0,01) ve kaginma (t=-3,76; p=0,00) alt boyutlarinda anlaml
farklilik bulunmustur (p<0,05). Hitkmetme, uzlasma ve kaginma alt boyutlarinda Erkeklerin ortalamasi
Kadinlara gore daha yiiksek, uyma alt boyutunda ise Kadinlarin ortalamasi Erkeklere gore daha ytiiksek
bulunmustur.

Tablo 3. Calistig1 birim degiskeninin mobbing ve ¢atisma yOnetimi stratejileri alt boyutlarina gore

kargilagtirilmast

Calistig n ort. Ss Sd t p

Birim
Destabilizasyon (M) Spor 121 1,70 ,74 259 -2,01 0,04*

Diger 140 1,90 ,85

Kisisel Tehdit ve Spor 121 1,43 47 259 -28 0,77
izolasyon (M) Diger 140 1,45 41
Mesleki itibara Spor 121 1,47 43 259 -4,05 0,00**
Yonelik Tehdit (M) Diger 140 1,71 ,49
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Asir1 15 Yiki (M) Spor 121 1,92 ,58 259 1,04 0,29
Diger 140 1,85 ,57

Biittinlestirme (C) Spor 121 3,77 ,76 259 1,18 0,23
Diger 140 3,66 ,68

Uyma (Q) Spor 121 3,55 ,52 259 1,16 0,24
Diger 140 3,46 ,67

Hikmetme (C) Spor 121 3,27 ,54 259 1,16 0,09
Diger 140 3,16 ,50

Uzlagma (C) Spor 121 3,52 ,86 259 1,00 0,31
Diger 140 3,41 ,87

Kag¢inma (€) Spor 121 3,15 ,62 259 2,00 0,04*
Diger 140 2,99 ,61

*p<0,05; **p<0,01. (M) Mobbing (C) Catisma

Tablo 3 incelendiginde; personellerin ¢alistiklar1 birim ile destabilizasyon (t=-2,01; p=0,04) ve mesleki
itibara yonelik tehdit (t=-4,05; p=0,00) alt boyutlarinda anlamli farklihlk bulunmustur (p<0,05).
Destabilizasyon ve mesleki itibara yonelik tehdit alt boyutlarinda diger hizmetlerde calisan
personellerin ortalamalar1 yiiksek oldugu tespit edilmistir. Kag¢inma alt boyutunda spor
hizmetlerinde ¢alisan personeller lehine (t=2,00; p=0,04) anlaml1 farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 4. Mezun olunan fakiilte degiskeninin mobbing alt boyutlarina gore karsilagtirilmasi

Alt Boyutlar Fakiilteler n ort. Ss Sd F ) n2 Gruplar
Arasi Fark

Destabilizasyon Spor B. 79 1,56 ,58 3,257 3,690 0,01* 0,20 Spor <
Fen Edb. 71 | 1,93 | 97 [iBF < Fen
IiBF 64 1,92 ,87 Edb
Saglik B. 47 | 1,89 ,69

Kisisel Tehdit Spor B. 79 1,44 48 3,257 ,972 0,40 0,10

ve 1zolasyon Fen Edb. 71 1,38 ,35
IiBF 64 1,44 A7
Saglik B. 47 1,53 ,45

Mesleki Itibara Spor B. 79 1,48 44 3,257 5,697 0,00%* 0,25 - Spor <

Yonelik Tehdit Fen Edb. 71 1,60 44 IIBF < Fen
IiBF 64 | 159 | 47 Edb <
Saglik B. 47 1,83 ,50 Saglik

Asgirt Is Yuka Spor B. 79 1,93 ,60 3,257 ,586 0,62 0,08
Fen Edb. 71 1,81 ,60
IiBF 64 1,91 ,57
Saglik B. 47 | 1,86 ,55

*p<0,05 **p<0,01.

Tablo 4 incelendiginde; mezun olunan fakiilte degiskeni ile destabilizasyon (F (3,25) =3,69; p<.01) ve
mesleki itibara yonelik tehdit (F (3,25) =5,69; p<.01) alt boyutlarinda spor bilimleri mezunlarinin lehine
istatiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir. Anlamli fark ¢ikan boyutlarin etki biiyiikliikleri
incelendiginde mesleki itibara yonelik tehdit (F (3,25)=5,69; p<.00, n2=0,25) alt boyutu, destabilizasyon alt
boyutunda gore daha etkili oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5. Mezun olunan fakiilte degiskeninin catisma yonetimi stratejileri alt boyutlarina gére

karsilastirilmast
Alt Boyutlar Fakiilteler | n ort. Ss Sd F p n2 Gruplar
Aras1 Fark
Bitiinlestirme Spor B. 79 3,87 ,69 3,257 1,977 0,11 0,15
Fen Edb. 71 | 3,66 | ,83
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IiBF 64 | 3,67 | ,69
Saglik B. 47 | 359 | ,57

Uyma Spor B. 79 3,57 ,54 3,257 2,853 0,03* 0,18 Fen Edb >
Fen Edb. 71 3,62 ,58 Spor >
IiBF 64 | 336 | ,67 IiBF
Saglik B. 47 | 340 | 62

Hiikmetme Spor B. 79 | 329 | ,50 3,257 | 3,269 | 0,02 0,19 Spor >
Fen Edb. 71 | 325 | 46 Saglik
IiBF 64 | 323 | ,58
Saglik B. 47 | 3,00 | ,53

Uzlagma Spor B. 79 3,64 73 3,257 2,690 0,04* 0,17 Spor >
Fen Edb. 71 | 349 | 91 Saghk
IiBF 64 | 3,40 | ,96
Saglik B. 47 | 321 | ,79

Kaginma Spor B. 79 | 320 | ,60 3,257 | 1,963 0,12 0,15
Fen Edb. 71 | 297 | ,67
[iBF 64 | 3,04 | ,61

SaghkB. | 47 | 301 | 55

*p<0,05 *p<0,01.

Tablo 5 incelendiginde mezun olunan fakiilte degiskeni ile uyma (F (3,25)=2,83; p<.03) alt boyutunda fen
edebiyat, hitkkmetme (F (3,25) =3,26; p<.02) ve uzlasma (F (3,25) =2,69; p<.04) alt boyutlarinda spor
bilimleri mezunlar lehine istatiksel olarak anlamli farkliliklar saptanmustir. Anlamli fark g¢ikan alt
boyutlarin etki biiyiikliikleri incelendiginde hitkmetme (F (3,25) =3,26; p<.02, n2 =0,19) alt boyutunun
diger boyutlara gore daha etkili oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6. Kurumdaki calisma yili degiskeninin ¢atisma yonetimi stratejileri alt boyutlarina gore

karsilagtirilmasi
Grup
Alt Boyutlar Yil n ort. Ss Sd F P n2 Arasi
Fark
1-3 Yl 101 g'zz ,70
Biitiinlestirme 4-6 Y1l 82 3’72 77 2,258 ,151 0,86 0,03
7 Y1l veUzeri 78 ’ ,69
1-3 Y1l
101 3,48 ,61
4-6 Y1l
Uyma 82 3,50 ,59 2,258 ,141 0,86 0,03
7 Yil ve
L 78 3,53 ,61
Uzeri
7 yil
1:2 zﬁ 101 | 306 | 52 1052 ve
Hiikmetme 7 Vil ve 82 3,21 ,52 2,258 0,00** 0,27 lzer
I 78 341 | 47 9 i>1-
Uzeri
3yl
1-3 il 101 | 33 | 91
4-6 Y1l
Uzlasma 82 3,41 ,86 2,258 2,726 0,06 0,14
7 Y1l ve
Uzeri 78 3,65 77
1-3 Y1l
461l 101 3,05 ,63
Kag¢inma 7vil 82 3,04 ,65 2,258 ,254 0,77 0,04
e 78 | 311 | 57
Uzeri

*p<0,05 **p<0,01.
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Tablo 6 incelendiginde personelin kurumdaki ¢alisma yili degiskeni ile hitkmetme (F (2,25) =10,52; p<.00)
alt boyutu ile istatiksel olarak anlamh bir fark saptanmistir. 7 y1l ve {izeri (X = 3,41) ¢alisanlar, 1- 3 y1l (X =
3,06) arasi ¢alisanlara gore daha fazla hitkmetme boyutunun kullanmakta oldugu saptanmuistir.

Ayrica personelin kurumdaki ¢alisma yili degiskeni ile mobbing alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunamamuistir (p>,05).

Tablo 7. Yas ile mobbing alt boyutlar: arasindaki iliski

Destabilizasyon Kisisel Mesleki Agir1 Is
Tehdit ve I. Itibara Y. T. Yiikii
Yas r 511 -, 14* -16* -,02
p 0,05 0,01 0,01 0,65
n 261 261 261 261
*p<0,01

Tablo 7’ de; personellerin yasi ile mobbing 6lcegi alt boyutlarindan; kisisel tehdit ve izolasyon (r-,14) ve
mesleki itibara yonelik tehditler (r-,16) arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu
saptanmusgtir.

Tablo 8. Yas ile catisma yOnetimi stratejileri alt boyutlar1 arasindaki iligki

Biitiinlegtirme Uyma Hiikmetme Uzlagma Kaginma
Yas r 0,05 0,08 0,27** 0,19** 0,10
p 0,35 0,15 0,00 0,00 0,10
n 261 261 261 261 261
*p<0,01

Tablo 8'de; personellerin yasi ile catisma yOnetimi stratejileri alt boyutlarindan; hitkkmetme (r=27) ve
uzlagma (r=,19) arasinda pozitif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu saptanmustir.

Tablo 9. Personellerin isi ile ilgili arkadaglarindan aldig: sosyal destekten memnuniyet derecesi ile
mobbing alt boyutlar1 arasindaki iligki

Destabilizasyon Kisisel Mesleki Asirt I Yiikii
Tehdit Itibara
vel. Y. T.
ArkadaglarmdanAldlgl I -09 164 .07 0,03
Sosyal Destekten

Memnuniyet P 0,11 0,01 0,22 0,56

Derecesi n 261 261 261 261
*p<0,01

Tablo 9’da; personellerin arkadaslarindan aldigr sosyal destekten memnuniyet derecesi ile mobbing alt
boyutlar1 arasinda; kisisel tehdit veizolasyon (r=-,16) arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iligki
saptanmusgtir.

Tablo 10. Personellerin isi ile ilgili arkadaslarindan aldig1 sosyal destekten memnuniyet derecesi ile
catisma yonetimi stratejileri alt boyutlar1 arasindaki iliski

Biitiinlestirme Uyma Hitkmetme Uzlagma Kaginma
Arkadaslarindan r 0,11 0,04 0,12* 0,05 0,06
Aldig1 Sosyal
Destekten 0,07 0,45 0,04 0,33 0,30
MemnuniyetDerecesi 261 261 261 261 261
*p<0,01
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Tablo 10’da; personellerin arkadaslarindan aldigi sosyal destekten memnuniyet derecesi ile catisma
yoOnetimi stratejileri alt boyutlar1 arasinda; hitkmetme (r=12) arasinda pozitif yonde ve diisiik diizeyde
bir iligki saptanmusgtir.

Tablo 11. Personellerin isi ile ilgili yoneticilerinden aldig1 sosyal destekten memnuniyet derecesi ile
mobbing alt boyutlar arasindaki iligki

Destabilizasyon Kisisel Mesleki Asir s Yiikii
Tehdit vel. Itibara Y.T.

Yoneticilerinden r - 26™* -, 19** -,15* -,06
Aldig1 Sosyal

Destekten P 0,00 0,00 0,01 0,30
Memnuniyet

Derecesi n 261 261 261 261

*p<0,01

Tablo 11" de; personellerin isi ile ilgili yoneticilerinden aldig1 sosyal destekten memnuniyet derecesine
gore mobbing alt boyutlarindan; destabilizasyon (r=-,26), kisisel tehdit ve izolasyon (r=-,19) ve mesleki
itibara yonelik tehditler (r=-,15) arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu saptanmusgtir.

Tablo 12. Yerel yonetimlerde gorev yapan personellerin mobbing alg: diizeyleri ile ¢atisma yonetimi
stratejileri arasindaki iliski

LF ot e [ ] F ] w
BUTUNLESTIRME 3,847 ,008 -,008 ,496 ,738
Destabilizasyon -,073 -1,110 ,268
Kisisel Tehdit ve Izolasyon|
,024 ,297 ,766
Meslege Yonelik -,046 -,555 ,579
Tehditler
Asirt Is Yiikii ,018 ,282 ,778
B t R2 AR2 F P
UYMA 3,698 ,035 ,020 2,304 ,059*
Destabilizasyon -,081 -1,251 ,212
Kisisel Tehdit ve 1zolasy0n ,105 1,325 ,186
Meslege Yonelik ,018 ,220 ,826
Tehditler
Asirt Is Yiikii -, 165 -2,571 ,011*
p t R2 AR2 F P
HUKMETME 3,253 023 ,007 1,481 ,208
Destabilizasyon ,080 1,221 ,223
Kisisel Tehdit ve {zolasyon|  -,109 -1,371 171
Meslege Yonelik -,051 -,621 ,535
Tehditler
Agiri s Yiikit ,086 1,341 ,181
[ t R2 AR2 F P
UZLASMA 3,770 ,028 ,012 1,820 ,125
Destabilizasyon -, 156 -2,394 ,017
Kisisel Tehdit ve izolasyon -,028 -,358 ,721
Meslege Yonelik Tehditler ,001 ,011 ,992
Asgiri {5 Yiikii ,027 418 ,676
B t R2 AR2 F P
KACINMA 3,328 ,054 ,039 3,670 ,006**
Destabilizasyon -,218 -3,388 ,0077%**
Kisisel Tehdit ve fzolasyon ,079 1,006 ,315
Meslege Yonelik -,084 -1,040 ,299
Tehditler
Asirt Is Yiikii ,030 473 ,637
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p<0,05* p<0,01** p<0,001***

Tablo 12’de; Yerel yonetim spor calisanlarinin c¢atisma yonetimi stratejilerini etkileyen mobbing alt
boyutlarinin tespiti icin gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarna gore uyma ve kaginma
stratejilerinin regresyon modelleri istatiksel olarak anlamli bulunmugtur. Modeller incelendiginde Uyma
stratejisi regresyon modeli (F(4,256)=2,304,p<0,05), bagimli degiskendeki varyansin %4’{iniin
(R2adjusted=0,035) bagimsiz degisken agir1 is yiikiiniin agikladig1 saptanmistir. Buna goére bagimsiz
degisken agir1 is yiikii bagiml degisken uymay1 olumsuz yonde anlamh olarak yordamaktadir (= -,165),
t(256)= -2,577, p<0,05, pr2=0,035. Kaginma stratejisi regresyon modeli (F(4,256)=3,670,p<0,01), bagiml
degiskendeki varyansin %5'inin (R2adjusted=0,054) bagimsiz degisken destabilizasyonun acikladig1
bulunmustur. Buna gore bagimsiz degisken destabilizasyon bagiml degisken kaginmay1 olumsuz yonde
anlaml olarak yordamaktadir (3= -,218), t(256)= -3,388, p<0,01, pr2=0,054.

5. Tartisma

Yerel yonetimlerde mobbing ve catigma yOnetimini arastirdigimiz ¢alhismamizda personellerin “orta
diizeyin altinda” mobbing uygulamalarina maruz kaldigini, c¢atisma yonetiminde ise en ¢ok
“biitlinlestirme” en az ise “kaginma” stratejisini tercih etmeleri kamuya hizmet eden bu personellerin
enerjilerini dogru yonde kullandiklarimi ve arastirilan konu yoniinden saglikh bir is ortamina sahip
olduklar1 saptanmustir. Literatiire bakildiginda kamu personelleri iizerinde yapilan c¢alismalarda
Hacicaferoglu (2010) ve Balta (2019) GHSIM personelleri, Bostanc1 (2019) Beden Egitimi ve Spor
C)gretmenleri, Asunakutlu ve Safran (2006) kamu calisanlar: iizerinde orta diizeyin altinda ¢alismamizi
destekler nitelikte mobbinge maruz kaldiklarini, Mirzeoglu (2005) yiiksekogrenim kurumlarinda gorev
yapan yoOneticilerin, Bulut (2006), Yazici ve Sunay (2006) GSGM c¢alisanlarinin, Giiney (2009) okul
yoneticileri tizerinde yaptig1 calismada, Durak (2010) Denizli Belediyesi personellerin iizerinde yaptig1
¢alismasinda, Konak ve Erdem (2015) ilkogretim yoneticileri tizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda, Boyraz
(2015) ogretmenler {izerinde yaptig1 calismasinda kamu gorevlilerinin kurum igi bireysel veya gruplar
arast genellikle calismamizi destekler nitelikte biitiinlestirme alt boyutunun tercih ettikleri sonucuna
varilmistir. Sonuca bakildifinda, kamunun o6zel sektdre gore is garantisinin olmasi, sendikalagma
faaliyetlerinin daha ileri seviyede olmasi, rekabet ortaminin daha az olmasi, diizenli bir is ortaminin
olmasi, kamu ¢alisaninin anayasal haklar1 hakkinda bilgilendirilmis olmasi, kamu kurumlar igerisinde
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi tarafindan mobbing egitimlerinin veriliyor olmasi kamuda
yasanan mobbing davramslarinin orta diizeyin altinda olmasini ve biitiinlestirme yontemini daha fazla
tercih ettiklerini aciklayabilir. Elde ettigimiz bu sonug, yerel yonetimler i¢in olumlu bir durum olarak
degerlendirilebilir.

Yerel yonetimlerde orta diizeyin altinda mobbing uygulamalari olsa da “kadin” personellerin daha fazla
mobbinge maruz kaldig1, bu durumun olusmasinda kiiltiirel alt yapimizin, bireysel alg1 farkliliklarimizin
ve is yasaminda kadinlarin azinlikta olmasinin neden oldugu sdylenebilir. Cinsiyet bakimindan ¢atisma
yoOnetimi stratejileri bulgularina gore kadinlarin uyum saglama erkeklerin ise uzlasma stratejilerini daha
¢ok tercih ettikleri sonucu elde edilmistir. Kadinlarin, ¢atismalarda uyum saglayarak kendi istek ve
arzularindan 6diin vermeleri, hizmetlerini dogru ve tarafsiz bir sekilde yerine getirmelerinin oniinii
kapatmaktadir. Mobbing agisindan literatiire bakildiginda Bostanci (2019) Erzurum ilinde beden egitimi
ogretmenleri lizerinde yapmis oldugu ¢alismasinda ¢alismamizi destekler nitelikte kadin 6gretmenlerin
erkek Ogretmenlere gore daha fazla mobbinge maruz kaldig1 sonucuna varmustir. Hacicaferoglu (2010)
GHSIM calisanlarinin cinsiyetleri agisindan bakildiginda kadinlarin mobbinge ugrama diizeylerinin
erkeklere gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Sonucumuzu destekleyen diger arastirmalar Ceylan
(2005), smif ogretmenleri tizerinde yaptigl, Kok (2006) ve Isik (2007)'1n yaptiklari arastirmalarda, kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini tespit etmislerdir. Catisma
yonetimi agisindan literatiire bakildiginda Tung ve Kutanis (2013) iiniversite hastanesinde goérev yapan
personeller arasinda yapti§1 calismada erkek personellerin hitkmetme stilini kadinlara goére daha fazla
kullandiklarini tespit etmistir. Bu sonuglara ek olarak Holt ve DeVore (2005) calismalarinda erkeklerin,
bireyci davraniglarda kadinlardan daha fazla hitkkmetme stratejisini kullanma olasiligimi daha yiiksek
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bulunmustur. Brewer, Mitchell ve Weber (2002) arastirmalarinda erkek yoneticilerin hiitkmetme
yontemini kadin yoneticilere gore daha fazla kullanmakta olduklarir tespit etmislerdir.

Yerel yonetimlerde bekar personellerin evli personellere gore daha fazla mobbinge maruz kaldig: sonucu
literatiirde de benzer sonuglar ile desteklenmektedir (Acar, 2013; Aydugan, 2012; Bucuklar, 2009; Ertiirk,
2013; Gokge, 2006; Karatas 2014; Kesebir, 2018; Namie, 2003; Ongun, 2017; Shallcross, Sheehan ve
Ramsay, 2008). Is ortamindaki statii bireyin sosyal yasantisi igerisinde kiymetlidir. Dolayisiyla bekar
personellerin daha geng oldugunu ve kariyer basamaklarimin daha basinda oldugunu diistindiigiimiizde,
is ortaminda daha rekabetci tavirlar sergileyebilecegini bu yiizden mobbing uygulamalarinda direkt
hedef olabilecegi diisiiniilmektedir. Calisma hayat: igerisinde liyakat esash diisiincenin hakim olmasi ve
tiim personellerin birbirine sayg: cercevesinde yaklasmasi ile bu durumun oniine gegilebilir. Buna ek
olarak catisma yonetimi stratejilerinde bekar personellerin biitiinlestirme yontemini evli personellerin
hitkmetme yontemini tercih ettikleri sonucuna varilmistir. Boyraz (2015) calismamizi destekler nitelikte
biitiinlestirme yontemini bekar &gretmenlerin daha fazla kullandigini ve diger yontemlerde ise evli
O0gretmenlerin puanlarinin daha yiiksek oldugunu bulmustu

Calismamiza konu olan yerel yonetim spor calisanlarinin ¢alisma hayati boyunca spor ile i¢ ice olmasi,
daha zinde ve saglikli olmalarina katki saglamaktadir. Is yasantisinin getirdigi stres ile daha kolay basa
cikabileceklerdir. Fiziksel olarak zinde olan personellerin kendisine olan giiveni artacak bu da is ortamina
olumlu yansiyacaktir. Bu nedenle spor hizmetlerinde calisan personeller, spor bilimleri mezunu olan
personeller ve spor egitmeni olarak gorev yapan personellerin daha az mobbinge maruz kalacag:
diistiniilmektedir. Aragtirma bulgularia gore diger hizmetlerde calisan, diger fakiilte mezunlar: ve idari
biiro personelleri daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir.

Is ortamlarinda bireylerin yas ve kidem yili artttkca kuruma olan aidiyeti ve kurumu sahiplenme
diizeyinde arttig1 diistiniilmektedir. Aragtirma bulgularimizda personelin yas: arttikga mobbinge maruz
kalma derecesi diismektedir. Literatiire bakildiginda Polat (2019), Timaz (2006), Balta (2019) yaptiklar
calismalar1 sonuglarimizi destekler niteliktedir. Aymi zamanda personelin yas1 ve kidem yili arttikca
catismalarda hiikmetme stratejisini kullanma diizeyi yiikselmektedir sonucu literatiirde de benzer
sonuglar ile desteklenmektedir (Ozgan, 2006; Sacikirik, 2019; Tung ve Kutanis, 2013). Hiikmetme yontemi
kisa zamanda kolay bir secenek olarak goziikse de ilerleyen donemlerde kurumsal etkililik i¢in olumsuz
bir yontemdir. Daha ¢ok kendi isteklerini kars: tarafa kabul ettirmek olarak aciklanan hiikmetme
yontemi, kurumun insan kaynaklar1 ve yoOneticileri tarafindan ele alimarak kidemi yiiksek olan
personelleri daha yapici ¢6ziim yollarina basvurmalari icin yonlendirmelidir.

Personeller igleri ile ilgili arkadaglarindan ve yoneticilerinden aldiklari sosyal destekten memnuniyet
dereceleri yiikseldikge mobbinge maruz kalma diizeyleri diismektedir. Sosyal iliskilerin giiclii olmasi,
sosyal hayatta deger goren birey olmak insanlarin psikolojik yonden saglikli hale getirmektedir.
Personeller daha ¢ok sosyal iliskilere, arkadasliklara, paylasmaya énem vermelidir. Yoneticiler herhangi
bir ayrim gozetmemelidir. Personellerin isi ile ilgili arkadaslarindan aldig1 sosyal destekten memnuniyet
derecesi ile catisma yOnetimi stratejileri alt boyutlar1 arasinda yapilan analiz sonucunda; personellerin
arkadaslarindan aldig1 sosyal destekten memnuniyet derecesi ile hitkmetme alt boyutundaki iligkinin
pozitif yonde diisitk diizeyde oldugu saptanmistir. Diger bir ifade ile personel, isi ile ilgili
arkadaslarindan aldig sosyal destek arttik¢a, is ortamindaki ¢catisma durumlarinda hitkmetme yontemini
daha fazla kullanmaktadir. Sosyal c¢evremizden aldifimiz destek dogrultusunda “sahipsizlik”
duygusundan armmziz. Destek ve gii¢ alabilecegimiz bir ¢evremizin olmasi ¢atismalarda oncelikle kendi
istek ve beklentilerimizin uygulanmasina yonelik davranislar sergilememize neden olabilir.

6. Sonuc ve Oneriler

Bu aragtirmada, yerel yonetimlerde calisan personellerin mobbing alg: diizeylerinin, yaganan
catismalarda tercih edilen ¢atisma yonetimi stratejilerinin neler oldugunun ve mobbing alg1 diizeylerinin
catisma yOnetimi stratejilerine etkisininin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla calisanlara, olumsuz
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davraruslar Olgegi ve catisma yonetimi stratejileri 6lgegi olmak {izere iki farkli Ol¢ek sorularim igeren
anket uygulamas: yapilmigtir. Elde edilen sonuglara gore yerel yonetimlerde caligan personeller “orta
diizeyin altinda” mobbinge maruz kaldig1, daha ¢ok “kadin” ve “bekar” personellerin mobbinge maruz
kaldigi, “spor hizmetlerinde ¢alisan”, “spor bilimleri mezunu” ve “spor egitmeni” olarak gorev yapan
personellerin ise daha az mobbinge maruz kaldig1 tespit edilmistir. Catisma yonetimi stratejileri
boyutunda elde edilen sonuglara gore yerel yonetimlerde ¢alisan personellerin en ¢ok “biitiinlestirme” en
az “kaginma” yontemini tercih ettigi, Cinsiyet bakimindan ¢atisma yo6netimi stratejileri bulgularina gore
kadinlarin “uyum saglama” erkeklerin ise “uzlasma” stratejilerini daha ¢ok tercih ettikleri sonucu elde
edilmistir. Arastirma sonuglarina gore personelin yasi artttkga mobbinge maruz kalma derecesi
diismektedir. Aynmi zamanda personelin yasi ve kidem yili arttik¢a gatismalarda hitkmetme stratejisini
kullanma diizeyi ylikselmektedir. Personeller isleri ile ilgili arkadaslarindan ve yoneticilerinden aldiklar:
sosyal destekten memnuniyet dereceleri yiikseldikge mobbinge maruz kalma diizeyleri diigmektedir.

Arastirma sonuglarina gore yerel yonetim spor ¢alisanlarinin mobbing alg: diizeylerinin ¢atisma yonetimi
stratejilerini olumsuz ve anlamlh yordadig: tespit edilmistir. Mobbing uygulamalarimin seviyesi kurum
icerisinde yasanan catismalarda bireylerin tercih ettikleri yontemleri etkilemektedir. Bu olumsuz
davranislarin etkisi ile bireyler etkili ¢catisma yonetimi stratejilerini tercih edemeyebilirler. Dolayisiyla
yatay ve dikey pozisyonlarda yasanabilecek catismalarda taraflardan birinin istek ve arzularinda asiri
baskin yada agin1 taviz verici bir durum sezildiginde Oncesinde yasayabilecegi bir psikolojik baski
durumunun olabilecegi diisiiniilebilir. Bu durumlarda personele uzman destegi saglanmaldir. Kamuda
mobbing uygulamalar: ve catismalar, diinya capinda 6nemli bir sorun haline gelmistir. Kamu sektoriinde
mobbing uygulamalar1 ve ¢atisma durumlar1 uzun zamandir belirli politikalarin odak noktasi olmustur;
kamu kurumlarinda diiriistliigli ve tarafsiz karar vermeyi siirdiirmeyi amaclayan yaklasimlar
benimsenmelidir. Mobbing uygulamalari ile erken donemde miicadele edilmeli ve personelleri hizmet igi
egitim, seminer ve uyum egitimleri ile bilinglendirerek mobbing uygulamalarini tamamen ortadan
kaldirilmaya calisiilmalidir. Personeller arasinda anlayis ve alg1 farklhiliklarinin ortadan kaldirilabilmesi
i¢in cesitli organizasyonlar diizenlenmeli ve kurum aidiyeti, saglikli is ortami saglanmalidir. Idari
kadroda bulunan personellerin catisma yonetimi stratejileri konusunda bilgi diizeyinin gelistirilerek
yapia ve yikia ¢catisma durumlarimi dogru tespit edebilmeleri saglanmali, dogru strateji ile yasanabilecek
olumsuzluklarin 6niine gegerek saglikli is ortamina sahip olunmalidir.
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