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OZET

Bir kamu iiniversitesinde ¢alisan akademik ve idari personel olmak iizere toplam
240 kisiden alian verilerle gergeklestirilen bu ¢aligmanin amaci, mobbing, orgiitsel
sessizlik ve orgiitsel sinizm arasindaki iligkiyi belirlemektir. Arastirma sonuglarina
gore; katilimeilar diisiik diizeyde mobbing algisi, orta diizeyde orgiitsel sinizm ve
orgiitsel sessizlik tutumu sergilemektedirler. Akademik ve idari personellerin
mobbinge maruz kalma diizeyleri ve 6rgiitsel sessizlik tutumlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmisken, orgiitsel sinizm tutumlar1 arasinda anlamli
bir fark tespit edilmemistir. Ayrica mobbing ile orgiitsel sessizlik, mobbing ile
Orgiitsel sinizm ve Orgiitsel sessizlik ile Orgiitsel sinizm arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Mobbing, orgiitsel sessizlik, 6rgiitsel sinizm

ABSTRACT

This study carried out with data from a total of 240 academic and administrative
staff that working in a public university. The aim of study is determine the
relationship between mobbing, organizational silence and organizational cynicism.
According to the results; participants have low level of mobbing, mid-level of
organizational silence and organizational cynicism. There is a significant difference
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between the levels of mobbing and organizational silence of academic and
administrative staff but, not for organizational cynicism. In addition, significant and
positive relationship has been found between mobbing and organizational silence,
mobbing and organizational cynicism and, organizational silence and organizational
cynicism.

Keywords: Mobbing, organizational silence, organizational cynicism

JEL: M12
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1. GIiRiS

Calisanlar, isletme basarisi igin kritik faktorler olan degisim, yaraticilik,
Ogrenme, rekabet ve inovasyonun ana kaynagi olarak kabul edilmektedir. Bununla
birlikte literatiir incelendiginde mobbing, orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel sinizmin
olugsmasina neden olabilecek, yerine getirilmemis sozler (Pugh vd., 2003: 201),
yonetim tarafindan Onemsenmeme diisiincesi, saygili ve onurlu bir muamele
gbrmeme, siddete maruz kalma (O’Brien vd., 2004), karar alma siireglerine gergek
bir katilimin olmamasi, gercek anlamda yonetim destegi eksikligi (O’Brien vd.,
2004 ) ve orgiitsel iki yiizliilik (Fleming, 2005; Urbany, 2005) gibi calisanlar
tarafindan algilanan bir¢ok uygulamanin isletmelerde var oldugu goriilmektedir.

Mobbing davramislari ¢ok ¢esitli, dogrudan veya dolayli, planh ve bilingli
olan saldirgan davranislar1 kapsamaktadir. Isve¢’te yapilan bir arastirmaya gore 4,4
milyon isgiicliniin %3,5°1 yani, kadin ve erkek olmak iizere 154.000 kisi is hayatinda
mobbinge maruz kalmakta, bir yildaki intiharlarin %10 ile %20 arasindaki kisminin
igsyerlerindeki yildirma sonucu oldugu tahmin edilmektedir (Leymann, 1996).
Benzer sekilde Ingiltere’deki galisanlarin %53 {iniin mobbing magduru oldugu ve
%78 ninde mobbinge taniklik ettigi belirtilmisken, Avrupa Birliginde de mobbing
magdurlarinin orant daha Onceki oran olan %8’den %15’¢ ¢ikmigtir (Keim ve
McDermott, 2010).

Isletmelerin calisanlarin diisiincelerine ve kaygilarma ihtiyaclar1 vardir.
Bununla birlikte c¢alisanlar, ¢alistiklar1 kurumlardaki 6nemli meseleler hakkinda
cogunlukla sessiz kalmay: tercih etmektedirler. Orgiitsel sessizlik olarak adlandirilan
bu olgu, orgiitsel degisim ve gelisim ig¢in bir engel teskil etmektedir. Birgok
aragtirmaci, isletmelerde genellikle muhalefet tolere edilmediginden, ¢aliganlarin
orgilitsel meseleler hakkindaki fikirlerini dile getirme konusunda isteksiz
davrandiklarim dile getirmiglerdir (Nemeth, 1997). Bunun yami sira literatiirde,
calisanlarin kaygilari ya da sorunlar karsisinda sessiz kalmaya zorlandigina iligkin
ampirik bulgular mevcuttur. Ornegin farkli isletmelerden 845 yoneticiyle yapilan bir
anketin sonuglarina gore; yoneticilerin sadece %?29’u isletmelerinde, fikirlerini
acikca dile getirmeleri i¢in ¢alisanlarin cesaretlendirildigini ifade etmistir (Moskal,
1991). Benzer sekilde, Amerika Birlesik Devletleri’nde bulunan 22 farkli isletmeden
260 calisan ile yapilan goriismelerde, c¢alisanlarin %70’ten fazlasi, calistiklari
kurumlarda karsilastiklar1 problemler hakkinda disiincelerini ve kaygilarint dile
getirmekten korktuklarini ifade etmislerdir (Ryan ve Oestreichs, 1991).

Olumsuz igletme kosullarinin neden oldugu bir diger ¢alisan davranisi ise
orgiitsel sinizmdir. Orgiitsel sinizm, hayal kiriklig1 ve umutsuzluk sonucu bir Kisiye,
gruba, ideolojiye, sosyal diizene ve kuruma yonelik gelisen negatif davranislar
olarak tanimlanmaktadir (Andersson, 1996). Son zamanlarda yapilan arastirmalar,
orgiitsel sinizmin diinya yilizeyindeki yayginligina dikkat ¢ekmektedirler. Dean ve
arkadaglar1 (1998), sinizmin her yerde — Amerika Birlesik Devletleri, Avrupa ve
Asya’daki igletme caligsanlart arasinda — yaygin oldugunu ifade etmektedirler.
Arastirma sonuglari, Amerika Birlesik Devletlerindeki isgiiciiniin  yaklagik
%43 liniin prensip olarak sinik tutumlara sahip oldugunu ve ¢aligma iliskilerinde
giivenin %70’ten %15’¢ diistiigiini gostermistir (Mirvis ve Kanter, 1991). Daha
yakin bir tarihte yapilan bir arastirma sonucuna gore, ¢alisanlarin %50’den fazlasi
kendilerini sinist olarak tanimlarken, geri kalan1 da son zamanlarda ortaya ¢ikan
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sirket skandallarmin orgiitsel sinizmi arttirdigini ifade etmislerdir (Brandes vd.,
2000).

Mobbing, orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel sinizm kavramlari birbirleriyle
iligkili, birbirlerinin nedeni ya da sonucu olabilen 6nemli kavramlardir. S6z konusu
unsurlarin minimum diizeye indirilmesi Orgiitsel basar1 agisindan &nemlidir. Bu
baglamda calismanin amaci; calisanlarin mobbing, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel
sinizm diizeylerini ¢alisan goriisleri dogrultusunda belirleyerek, mobbing, orgiitsel
sessizlik ve orgiitsel sinizm arasindaki iliskiyi belirlemektir. Bu baglamda arastirma
kapsaminda yanitlar1 aranan {i¢ tane arastirma sorusu bulunmaktadir:

1. Calisanlarimin mobbing, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sinizm diizeyleri
nedir?

2. Calisanlarin mobbing, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sinizm diizeyleri,
demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermekte midir?

3. Mobbing, orgiitsel sessizlik ve drgiitsel sinizm arasinda anlamli bir iligki
var midir?

1.1. Mobbing

Mobbing kavrami, etki ve sonuglariyla tiim siireci tarif eden “yildirma”
kavramiyla Tiirkgede karsihigini bulmustur (K6se ve Uysal, 2010). Leyman (1996),
mobbing kavramini, bir veya birka¢ kisinin bir kisiye yonelik olarak sergiledigi
organize ve siireklilik arz eden nitelikte, fiziksel ve/veya psikolojik zarara yol agan,
cok sik (en az haftada bir kez) ve uzun bir donem boyunca (en az 6 ay) siiren tacizci
davraniglar-saldirganliklar olarak tanimlamaktadir. Mobbing eylemi dikey
olabilecegi gibi yatay olarak da ortaya ¢ikabilmektedir. Dikey yildirma cesitli
nedenlerden dolayi iist kademelerden alt kademelere dogru yapilan psikolojik siddeti
icerirken, yatay yildirma kiskanglik, ¢cekememezlik ve rekabet gibi nedenlerden
dolayr esit statiide bulunanlar arasinda gerceklesen yatay siddeti kapsamaktadir
(Kaya, 2011). Leymann (1996), yildirmay1 bes boyuttan olusan bir siire¢ olarak ve
bes boyutu da toplam 45 farkli yildirma davranisi ile ifade etmistir. Leymann’a
(1996) gére mobbing boyutlari sunlardir:

1) Iletisim olanaklarina — kisisel iliskilere saldiri: Ust konumundaki
Kisilerin magdurun kendini ifade etme olanaklarini kisitlamasidir. Ornegin,
magdurun stirekli s6ziiniin kesilmesi, yiiziine bagirilmasi veya yiiksek sesle
azarlanmasi, susturulmasi, yaptigi isin siirekli elestirilmesi, iletisim kurma ve kisisel
iligkilerini gelistirme imkaninin kisitlanmasi, isle ilgili yeteneklerine s6zlii saldirilar
yapilmasi ve sozli tehditler yapilmasidir.

2) Sosyal iliskilere yonelik saldirilar: Cevresindeki insanlarin magdurdan
uzaklasmasi, konugsmamasi, sanki orada degilmis gibi davranmasi vb. davraniglardir.
Bu davranislarin amaci, magduru sosyal iliskilerinden izole etmektir.

3) Kigisel itibara yonelik saldirilar: Insanlarin magdurun arkasindan kotii
konugmasi, asilsiz sdylentilerin ortada dolagmasi, giiliing durumlara diisiiriilmesi,
magdurun degerleriyle, yiiriime sekliyle veya konugsma sekliyle alay edilmesi, cinsel
imalar yapilmasi vb. davraniglardir.

4) Mesleki duruma yonelik saldirdar: Magdura higbir o6zel gorev
verilmemesi ya da verilen islerin geri alinmasi, isle ilgisi olmayan anlamsiz basit
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gorevler verilmesi, isinin siirekli degistirilmesi, mali yiik getirecek ve genel zararlara
sebep olacak islerin verilmesi vb. davraniglardir.

5) Fiziksel saghga yonelik saldirilar: Magdura fiziksel olarak zarar
gorebilecegi tehlikeli gorevlerin verilmesi, fiziksel olarak agir isler yapmaya
zorlanmasi, fiziksel siddet tehditleri yapilmasi, fiziksel zarar gérmesi, cinsel tacize
ugramasi vb. davraniglardir.

Mobbing siirencinin baslica nedenleri; sosyal ve orgiitsel nedenler, is
kosullari, mobbing davranisini uygulayanlardan kaynaklanan nedenler ve mobbing
davranisina maruz kalan kisilerden kaynaklanan nedenler olmak iizere
gruplandirilabilir (Zapf vd., 1996; Davenport vd., 2003). Leyman, isyerlerinde
yildirma eyleminin ortaya ¢ikmasina neden olan dort belirgin ozelligi; (1) is
tasariminda belirsizlik, (2) lider yetersizligi, (3) magdurun sosyal agidan yetersizligi
ve (4) departmanlardaki diisiik ahlaki standartlar olarak vurgulamaktadir (Einarsen,
2000). Literatiirde yildirmaya neden olan 6rgiitsel faktorleri, orgiit kiltiirli ve iklimi
ile agiklayan arastirmalar bulunmaktadir (Yaman, 2010). Asirn is yiikid, is
giivensizligi, liderlik stili (Baillien vd., 2009), rekabet, basar1 ve statii odaklilik, asir1
bireyselcilik, asir1 ¢alisma, yenilikgilik, direkt etkilesim, dengesiz yetki dagitimu,
stres, i monotonlugu, orgiitsel degisim ve yiizeysel kisilerarast iliskiler gibi orgiit
iklimi ve Kkiiltiirii ile iligkili orgiitsel karakteristikler, mobbing davraniglarinin
olusmasina zemin hazirlayabilirler (Soljan vd., 2009).

Mobbing davraniginda bulunanlar, genel olarak ilgi aclhigi ¢eken, Gvgiiye
asirt muhtag, kisisel korkular1 ve yetersizlikleri olan, sisirilmis benlik algis1 i¢inde
olan ve kendi eksikliklerinin telafisi i¢in yildirmaya bagvuran insanlardir (Davenport
vd., 2003). Mobbing ile baz1 kisilik ozellikleri arasindaki iligski {izerine yapilan
aragtirma sonuglarina gore, psikolojik dayaniklilik ve hakkii arama kisilik
Ozellikleri ile mobbing magduru olma arasinda ters yonde ve kuvvetli bir iligki tespit
edilmistir (Karavardar, 2010). Bunun yani sira literatiirde, bireylerin yiiksek
performans gostermesinden dolayr mobbing davranisina maruz kaldigina dair
aciklama ve yorumlar bulunmaktadir. Buna goére yildirmaya maruz kalanlar,
cogunlukla yiiksek idealli, ¢aligkan, diiriist, iiretken insanlardir ve ig yasaminda
basarilar kiskanildigindan ilerlemeleri engellenmeye calisilmaktadir (Giil, 2009).

Arastirmalar, insani ve saglikli ¢alma kosullarinin kayboldugu, mobbing
gibi negatif davraniglara zemin olusturan bir orgiit kiiltiiriiniin c¢aliganlari olumlu
yonde giidiilemeyecegini, aksine yabancilagsma siirecinin baslamasina, is
doyumsuzluguna ve isten ayrilma niyetini tetikleyecegini, Orgiitsel giliveni yok
edecegini, Orgiitsel ve is bagliligini azaltacagini, tazminat davalarini arttiracagini,
itibar ve miisteri kayb1 ile rekabet giicliniin azalmasina neden olacagini ve sonunda
da bir orgiitsel entropiye neden olacagimi gostermektedir (Leymann, 1996; Nield,
1996; Zapf vd., 1996; Einarsen ve Raknes, 1997; Einarsen vd., 1998; Einarsen,
2000; Quine, 2001). Norveg is¢i sendikasi tiyesi 2215 ¢alisan {izerinde yapilan bir
aragtirma sonucuna gore, ¢alisanlarin %27’si yildirmanin 6rgiit verimliligi tizerinde
negatif etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir (Einarsen, 2000). Yapilan aragtirmalar
mobbinge hedef olan caliganlarin uykusuzluk, konsantrasyon giicliigii ve ytiksek
diizeyde kaygi yasadiklarini (Mikkelsen ve Einarsen, 2002b), benlik degerlerinin ve
0z saygilarimin daha disik oldugunu (Matthiesen ve Einarsen, 2007)
gostermektedir. Benzer sekilde arastirma sonuglari, tiikenmiglik, travma sonrasi stres
bozuklugu (Matthiesen ve Einarsen, 2004), depresyon, psikosomatik saglik
sikayetleri (Bjorkqvist vd., 1994; Quine, 2001) fiziksel rahatsizliklar (Groeblinghoff
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ve Becker, 1996; Leymann ve Gustafson, 1996; Zapf vd., 1996) vb. sorunlarin
mobbing magdurlar1 arasinda daha yaygin olarak goriildiigline isaret edilmektedir
(Josipovic-Jelic vd., 2005; Balducci vd., 2009).

1.2. Orgiitsel sessizlik

Morrisson ve Milliken (2000), orgiitsel sessizlik kavramini, ¢alisanlarin
potansiyel Orgiitsel problemler hakkindaki kaygi ve diislincelerini yoneticilerden
negatif geri bildirim alma veya dikkate alinmama korkusuyla, kolektif bir gekilde
sakli tutmalar1 olarak tanimlamaktadir. Pinder ve Harlos (2001), o6rgiitsel sessizlik
kavramini, orgiitsel isleyisleri degistirebilme kapasitesine sahip olan g¢alisanlarin,
orgiitsel isleyisleri “davranissa”l (behavioural), “biligsel” (cognitive) ve/veya
“duyugsal” (affective) olarak degerlendirmeleri sonucunda, dogru bildiklerini dile
getirmemeleri olarak tanimlamaktadir. S6z konusu arastirmacilar, “uysal sessizlik”
(acquiescent silence) ve “sakin sessizlik” (quiescent silence) olmak tizere iki tiir
orgiitsel sessizlikten s6z etmektedirler. Uysal sessizlik, bireyin hos olmayan bir
seyin kabul edilmesine dayali olarak, degerli diisiince ve bilgilerini kendisinde
tutmasidir. Sakin sessizlik ise bireyin konugmast durumunda karsilagabilecegi kotii
sonuglarin korkusuna dayali olarak, kendisini korumak icin degerli diislince ve
bilgilerini kendisinde tutmasi olarak tanimlanmaktadir. Benzer sckilde bazi
aragtirmacilar, “boyun egmeye dayali” (resignation) vazge¢me davranisi,
“korkulara dayalr” kendini korumaci davranis ve “igbirligine dayali” (cooperation)
ama¢ odakli davranis olmak iizere ii¢ tiir oOrgiitsel sessizlik davranisi iizerinde
durmuglardir (Scott, 1993; Milliken ve Morrison, 2003; Van vd. 2003). Boyun
egme; bireyin is kosullarinin degismeyecegine inandig1 durumlarda isle ilgili 6nemli
bilgi ve diistincelerini dile getirmekten vazgecip kendisinde tutmasidir. Kendini
korumaci ve amag¢ odakli davraniglar ise bireylerin sergiledigi daha proaktif
stratejilerdir. Birincisini birey kendisini dis tehlikelerden korumak i¢in sergiler.
Ikincisi ise bireyin, diger insanlarin menfaatlerini veya isletmeyi korumak igin
sergiledigi olumlu soysal (prosocial) sessizliktir. Bu baglamda isletmelerde
calisanlarin sessiz kaldig1 konular ve bireyler cok cesitlilik gostermektedir. Ornegin
bir birey baz1 konularda sessiz kalmayi tercih edebilir (is siireclerinin gelistirilmesi
gibi), fakat diger baz1 konularda sessiz kalmayabilir (isletmedeki illegal isleyisler
gibi) veya bilgi ve diislincelerini baz1 kisilerden saklayabilir (iist diizey yoneticiler
gibi), fakat bazilarindan saklamak istemeyebilir (is arkadaglar1 gibi).

Isletmelerde sessizlik tutumlarmin gelismesine etki birgok faktdr vardir.
Morrison ve Milliken (2000), orgiitsel sessizligin gelismesine etki eden dinamikleri
asagidaki gibi ifade etmisglerdir.

1) Ust yonetim takumi: Yonetim kurulunda uzun siire degismeyen iiyeler olmas,
ist yonetimin alt yonetim kademelerinden ve diger ¢aliganlardan demografik
acidan ¢ok farkli olmasi ve yiiksek gii¢c mesafesinin olmasidir.

2) Ortiik yénetsel inanclar: Yonetim kademesindeki kisilerin, diger calisanlarin
sadece kendi ¢ikarlarini diislindiikleri, yonetimin en iyisini bildigi, birlik ve tek
sesliligin en iyi yol ve muhalefetin iyi bir sey olmadig1 yoniinde inanglara
sahip olmasidir.

3) Yoneticilerin negatif geri besleme korkusu: Yoneticilerin alt kademelerden
gelecek elestirel fikirlerden korkmasidir.
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4) Orgiitsel ve cevresel faktorler: Diisiik maliyet stratejisi, diisiik kaynak kosullari,
dikey farklilagma ve disardan transfer edilen tepe yoneticilerinin olmasidir.

5) Orgiit yapisi ve politikalari: Karar yapilarinda merkezilesmenin olmas: ve alt
kademelerden st kademelere dogru geribesleme yapacak resmi bir
mekanizmanin olmamasidir.

6) Yonetimsel uygulamalar: Yonetim tarafindan diger ¢alisanlardan gelecek
negatif fikirleri reddetme veya negatif fikirlere muhalif muamelesi yapma
egiliminin gosterilmesidir.

7) Calisan etkilesimini etkileyen faktorler: Caliganlar arasindaki demografik
benzerlikler, isgiictiniin duraganliligi ve is siireglerindeki dayanigmadir.

Orgiitsel sessizlik ikliminin hakim oldugu isletmeler; ¢alisanlar tarafindan
konugmanin bos ve tehlikeli oldugu yerler olarak algilanan isletmelerdir (Donaghey
vd., 2011: 53). Orgiitsel sessizligin isletmeler ve calisanlar1 iizerinde; bilgisel
girdilerde g¢esitlilik eksikligi, fikirlerin ve alternatiflerin detayli bir analizinin
yapilamamasi, negatif dahili geri beslemenin olmamasi, ¢aliganlar arasinda dikkate
alimmadiklar1 yoniinde bir diistincenin olugmasi, ¢alisanlar arasinda kontrol eksikligi
algisinin olusmasi, ¢aliganlarin biligsel ¢eliski yagamalari, orgiitsel karar yapilarinin
etkili olmamasi, hata algilama ve diizeltme yeteneginin zayif olmasi, diigiik 6rgiitsel
baghlik, oOrgiitsel giiven eksikligi, orgiitsel degisim siireclerinin ve inovasyon
yeteneginin zayif olmasi, calisanlarin igsel motivasyonlarinin diisiik olmasi, is
doyumsuzlugu, isgiicii devrinin yiiksek olmasi, sabotaj, stres vb. bir¢cok olumsuz
etkileri vardir (Ryan ve Oestreich, 1991; Morrison ve Milliken, 2000; Ashforth ve
Anand, 2003; VVokalo ve Bouradas, 2005; Tangirala ve Ramanujam, 2008).

1.3. Orgiitsel sinizm

Ust yonetim ve dzel is organizasyonu birimlerini ¢alisan sinizmine neden
olan unsurlar olarak degerlendiren Andersson’a (1996) gore; oOrgiitsel sinizm
a)yonetimin sadece orgiitsel ¢ikarlar dogrultusunda hareket ettigi, b) islerin orgiitsel
cikarlar dogrultusunda ve ¢ikarcit yonetim tarafindan yapildigi ve c) bu ¢ikarct
kosullarin degismeyecegi inanciyla sekillenen bir davramistir. Dean ve arkadaslarina
(1998) gore; orgiitsel sinizmin, her biri orgiitsel baghlhigi ve is performansim
etkileme Ozelligine sahip olan biligsel (cognitive), duyugsal (affective) ve
davramissal (behavioural) olmak ii¢ boyutu bulunmaktadir. Birinci boyut olan
bilissel boyut; igletmenin diiriistliikten yoksun oldugu yoniinde ¢alisanlarda olugan
inanglardir. Boylece sinik tutumlara sahip olan bireyler, isletmelerinde faaliyetlerin
adalet, duristliik ve samimiyet ilkelerinden yoksun bir sekilde yuriitiildiigiine, bu
ilkelerin orgiitsel ¢ikarlara kurban edildigine, ahlaki olmayan bu davramslarin
aslinda orgiitsel bir norm olduguna, orgiitsel segimlerin tamamen O6rgiitsel ¢ikarlar
dogrultusunda yapildigina, Orgiitteki isgorenlerin davraniglarinin tutarsiz  ve
giivenilmez nitelikte olduguna inanirlar. Orgiitsel sinizmin ikinci boyutu, isletmeye
yonelik duygusal reaksiyonlar1 kapsayan duyussal boyuttur. Dean ve arkadaslari
(1998), sinik tutum gosteren isgorenlerin, yalnizca orgiitlerine iligkin inanglari olan
kisiler olmadiklarini, diger bir agidan 6rgiitlerinde duygular yasayan bireyler olarak
goriilmeleri gerektigini belirtmektedirler. Bu agidan duyussal sinizm boyutunda
ofke, endise, gerilim, sikinti, kizginlik, saygisizlik, utanma, kiicimseme gibi gii¢lii
duygular, calisanlar tarafindan ortaya konmaktadir (Abraham, 2000; Dean vd.,
1998). Orgiitsel sinizmin son boyutu ise ilk iki boyuttaki inanglar ve duygularla
sekillenen, isletmeyi asagilama egilimi ile kritik davranislar1 kapsayan davranissal
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boyuttur. Davranussal boyutta, orgiite iliskin olarak olumsuz inanglar1 ve negatif
duygular olan g¢ahsanlar, orgiitlerine kars1 sikayet etme, imal bakisma, elestirme,
dalga gegme gibi davraniglarda bulunabilmektedirler (Dean vd., 1998). Andersson
(1996), 6zsaygi, denetim odaklilik, hakkaniyet hassasiyeti, olumsuz duygular, is
etigi, demografik 6zellikler ve grup normlari gibi ruhsal ve durumsal 6zelliklerin de
etkili oldugu orgiitsel sinizmin gelismesine etki eden igyeri faktorlerini asagidaki
gibi li¢ ana grup altinda toplamigtir (Andersson, 1996):

1) Is ortamina iliskin faktorler: Yiiksek idari maaslar, sert isten ¢ikartma, adaletsiz
sirket karlar1 ve sirketin sosyal sorumlulugu konularidir.

2) Orgiitsel faktorler: Zayif iletisim, sesli ifade smrlihgi, calisanlara kaba
davranma, yonetsel beceriksizlikler ve yonetim tekniklerinin kullanim big¢imi
konularidir.

3) Isin kendisi ve rolden kaynaklanan faktorler: Rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve
agir1 is yiiki konularidir.

Aragtirmalar oOrgiitsel sinizmin ¢aliganlar ve orgiitler lizerinde birtakim
olumsuz etkilere sahip oldugunu gostermistir. Sinizmin duygusal tikenme, is
doyumsuzlugu, ise devamsizlik, adalet algisi, 6rgiitsel degisim faaliyetlerine katilma
istegi, yorgunluk, is performansi ve orgiitsel baghlik izerinde etkili oldugu
belirtilmistir (Andersson ve Bateman, 1997; Armenakis ve Bedeian, 1999; Abraham,
2000; Brandes vd., 2000; Maslach, 2003; Pugh vd., 2003; Stanley vd., 2005;
Bernerth vd., 2007; Kim vd., 2009)

2. MODEL ve HIPOTEZLER

Aragtirma konusu olan mobbing, orglitsel sessizlik ve orglitsel sinizm
arasinda dogrudan ya da dolayl iliski olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda
aragtirmanin amact dogrultusunda ve literatiir arastirmasit sonucunda, aragtirma
modeli ve hipotezler Sekil 1°deki gibi kurgulanmigtir.

T,

< Orgutsel sinizm ,_,:"

— /”"/' FH i

q Mobtnug

e HRA orgmf,a sessizlik

Sekil 1. Model Onerisi

Orgiit liderleri ¢ogu zaman orgiite zarar verecek mobbing davranisi
icerisine girerler ya da mobbing davraniglarina zemin hazirlayacak kosullar
yaratirlar (Wayne vd., 2008). Caldwell ve Canuta (2010), organizasyonel terorist
olarak tanimladiklari zorba liderlerin oldugu isletmelerde, c¢alisanlarin isletmeye
nasil yardimei olacaklarmi en iyi bildikleri konularda bile, asagilanma ve suglanma
hedefi olmamak i¢in isletmedeki meselelere omuzlar1 iizerinden baktiklarini ve
isletmeye yardimci olmadiklarini ifade etmislerdir. S6z konusu yazarlara gore zorba
liderlerin oldugu isletmelerde, c¢alisanlarin karar yapilarmma katilma haklar
ellerinden alinarak susturulurlar. Leymann’a (1996) gore, mobbing siireci boyunca
magdurun kigisel iligkileri ile sosyal iligkilerini gelistirmesi engellenerek iletisim
kurmasi engellenir ve magdur susturma yoluna gidilir. Benzer sekilde Scott (1993),
isletme i¢inde iletisimin bastirilmasinin, muhalefet olgusunu ortadan kaldirarak
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orgiitsel sessizlik davranisinin olugsmasina neden olabilecegini ifade etmektedir. Bu
bilgiler 1s181nda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H1: Mobbing algisi ile drgiitsel sessizlik tutumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Insanlar hem giinliik yasamda hem de is yasaminda duygularla
kusatilirlar. Duygular sadece dramatik durumlarda olusmaz. Cogu zaman
anlasilmayan ancak bireyin calisma performansini etkileyen giinliik is kosullarinda
da ortaya ¢ikar. Yeni mesleklerin zihinsel talepleri analizinin yapildig: bir arastirma,
duygularin yabancilasma, sosyo-mesleki stres, sinizm ve Orgiitsel sessizlige neden
oldugunu géstermistir (Grama ve Botone, 2009). Naus ve arkadaslarina (2007) gore;
hayal kirikligina ugramig ve islerinden hosnut olmayan bireyler, kendilerini ifade
etme ve yeteneklerini kullanma yollarini ararken, olumsuz isletme kosullarina bir¢ok
farkl sekilde cevap verebilmektedirler. Benzer sekilde literatiirde, 6rgiitsel sinizmi,
calisanlarin olumsuz isletme kosullarina verdikleri cevap olarak tanimlayan
aciklamalar bulunmaktadir (Reichers vd., 1997; Huang vd., 2005; Naus vd., 2007).
Andersson (1996), zayif iletisimin ve ¢alisanlara kaba davranmanin orgiitsel sinizme
neden oldugunu ifade etmektedir. Bu baglamda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2: Mobbing algisi ile orgiitsel sinizm tutumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

Orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sinizm kavramlari, calisanlarin orgiitsel
isleyisleri  davramissal, bilissel velveya duyussal olarak degerlendirmeleri
sonucunda, takindiklar1 tutumlar olarak tanimlanmaktadir. Bir¢ok arastirmaci, alt
kademelerden iist kademelere dogru bilgi akisinin organizasyonel saglik agisindan
onemine dikkat ¢ekmislerdir (Floyd ve Wooldridge, 1994). Huang ve arkadaslari
(2005), isletme iginde tesis edilen fikirleri dile getirme mekanizmalarinin, orgiitsel
sessizlik ile iligkili olan kaygi, yonetime giivensizlik, orgiitsel sinizm ve timitsizlik
duygusu gibi negatif etkileri ve duygulart disiiriip diisirmediginin arastirilmasi
gerektigini ifade etmislerdir. Tamuz’a (2001) gore, calisanlarin sergiledigi sessizlik
davranis1 ayn1 zamanda stres, sinizm ve is tatminsizligine neden olabilir. Andersson
(1996) da, sesli ifade smirliliginin ve zayif iletisimin Orgiitsel sinizme neden
oldugunu belirtmektedir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H3: Orgiitsel sessizlik tutumu ile érgiitsel sinizm tutumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

3. YONTEM

Aragtirma kapsaminda kavramlar arasindaki iligkilerin belirlenmesi
amaciyla inceleme yontemi kullanilmigtir. Aragtirmada veriler, gilivenilirlik ve
gegerliliklerinin  Onceki ¢alismalarla denendigi mobbing, Orgiitsel sessizlik ve
orgiitsel sinizm Olgekleri ile katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin sorularin
yer aldig1 anket formuyla toplanmistir. Mobbing 6lgegi olarak Leymann’in (1993)
tanimladig1 45 farkli yildirma davramisindan olusan Leymann Psikolojik Teror
Envanteri (LIPT) kullanmilmistir (Devenport vd., 2003). Soru sayisinda sinirlamaya
gitmek icin 45 yildirma davranisindan 38 tane dlgekte kullanilmistir. Olgek “kisisel
iletisime saldirilar” (10 madde), “sosyal iliskilere yonelik saldirilar” (3 madde),
“itibara yonelik saldirilar” (14 madde), “kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna
saldirilar” (6 madde) ve “kisinin saghigina dogrudan saldirilar” (5 madde) olmak
tizere 5 grup olumsuz davranisi temsil eden 38 maddeden olusmaktadir. Orgiitsel
sessizlige ait verileri toplamak i¢in kullanilan dlgek, Cakict ve Cakici (2007)
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tarafindan gelistirilmistir. Olgek, “yonetsel ve drgiitsel nedenler” (13 madde), “isle
ilgili konular” (6 madde), “tecriibe eksikligi” (4 madde), “izolasyon korkusu” (4
madde) ve “iligkileri zedeleme korkusu” (3 madde) olmak iizere bes boyutu temsil
eden 30 maddeden olugmaktadir. Orgiitsel sinizm igin ise, Dean ve ark.’min (1998),
“biligsel sinizm”, “duyusgsal sinizm” ve davranigsal sinizm” seklinde ele aldiklari
kavramsallastirmalarindan hareket edilmistir. Bu baglamda, Brandes (1997)
tarafindan gelistirilen Olcekten faydalanilmistir. Olgek, “biligsel” (5 madde),
“duyugsal tepki” (5 madde) ve “davramigsal” (4 madde) olmak iizere ii¢ boyutu
temsil eden toplam 14 maddeden olugmaktadir. Veri toplama araglarinin giivenirligi
bu calismada yeniden test edilmis, arastirma anketinde kullanilan tiim o6lg¢eklerin
giivenirlikleri (cronbach’s alpha katsayisi) mobbing 06l¢egi icin 0,95, orgiitsel
sessizlik Ol¢egi i¢in 0,96 ve oOrgiitsel sinizm 6lgegi i¢in 0,88 olmak tizere yeterli
bulunmustur. Tiim 6l¢eklerde besli Likert derecelemesi kullanilmustir.

Aragtirmanin evrenini, bir devlet {iniversitesi ve bagli birimlerinde ¢alisan
akademik ve idari personel olusturmaktadir. Uygulama, kolayda 6rnekleme yontemi
ile yliz-ylize ve birak-topla teknikleri kullanilarak yiiriitiilmiistiir. Uygulama siireci
sonunda, 240 adet kullanilabilir anket elde edilmistir. Arastirma verilerini
coziimlemede “SPSS for Windows 16.0” paket programi kullanilmigtir. Veri setine
ait dagilimin normallik varsayimi Kolmogorov-Smirnov Testi ile smanmistir.
Olgekler ve tiim alt boyutlarina iliskin dagilimin normal dagilim gostermedigi tespit
edilmistir (p<0.01). Bundan dolay1 arastirma sorularini yanitlamak i¢in parametrik
olmayan istatistiksel yontemler tercih edilmistir. Arastirma modelinde belirtilen
mobbing, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sinizm arasindaki iliskileri tespit etmek igin
Korelasyon analizi ile Regresyon analizi yapilmistir. Ayrica tanimlayic1 bulgular
icin K-means kiimeleme yontemi, yiizde, frekans dagilimi ve aritmetik ortalamalar
kullanilmustir.

4. BULGULAR

Arastirmaya katillanlarin  gesitli demografik o6zellikleri su sekilde
Ozetlenebilir: Arastirmaya 68 kadin (%28) ve 172 erkek (%72) olmak iizere toplam
240 kisi katilmustir. Katilimeilarin %47,5°1 (114 kisi) akademik personel ve %52,5’i
(126 kisi) ise idari personel olarak istihdam edilmektedir. Arastirmanin birinci
sorusunu yanitlayabilmek icin yapilan analiz sonuglarina gore; katilimcilar orta

diizeyde orgiitsel sinizm ()? =2,52) ve Orgiitsel sessizlik tutumu ()? =2,64)

sergilerken, diisiik diizeyde bir mobbing algisina ( X =1,36) sahiptirler. Alt boyutlar
bazinda ele alindiginda katilimcilarin en fazla biligsel sinizm boyutunda sorun

yasadigi ()Z:2,81), en fazla yonetsel ve orgiitsel nedenlerden otiiri sessizlik
davramis1 sergiledigi ( X =2,92) ve en ¢ok kisisel iletisime saldirilar boyutunda

mobbinge maruz kaldigi ( X =1,59) goriilmektedir. Bunun yani sira katilimeilarin
orgiitsel sessizlik, mobbing ve orgiitsel sinizm Olgeklerine verdikleri skorlar K-
Means yontemiyle “diisiik diizeyde”, “orta diizeyde” ve “yiiksek diizeyde” olmak
iizere ili¢ gruba ayrilmistir. Kiimeleme analizi sonuglarina gore calisanlarin %87’si
diisiik diizeyde (1,18), %9’u orta dizeyde (ortalama=2,25) ve %4’l ise yiiksek
diizeyde (ortalama=3,23) mobbinge maruz kalmaktadir. Calisanlarm %25°1 diisiik
diizeyde (ortalama=1,41), %63’1 orta diizeyde (2,82) ve %12’si de yiiksek diizeyde
(ortalama=4,33) orgiitsel sessizlik tutumu sergilemektedir. Ayrica ¢aliganlarm
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%32’si diistik diizeyde (ortalama=1,53), %59’u orta diizeyde (ortalama=2,79) ve
%09’u ise yiiksek diizeyde (ortalama=4,28) orgiitsel sinizm tutumu sergilemektedir.

Arastirmanin ikinci sorusunu yanitlamak igin, cinsiyet ve personel sinifi
degiskeni acisindan mobbing algisi, Orgiitsel sessizlik ve Orgiitsel sinizm
tutumlarinin  kargilastirilmast  Mann-Whitney-U  Testiyle yapilmistir.  Analiz
sonuglaria gore, akademik personel ile idari personelin mobbing algilari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriiliirken (p<0.01), mobbing algisinin
cinsiyete gore degigmedigi goriilmektedir (p>0.05). Sira ortalamalar1 dikkate
alindiginda idari personelin mobbing algisinin (sira ortalamasi=1442), anlamli bir
sekilde akademik personelin mobbing algisindan (sira ortalamasi=94,53) daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde akademik personel ile idari personelin
orgiitsel sessizlik tutumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
goriliirken (p<0.01), oOrgiitsel sessizlik tutumunun cinsiyete gore degismedigi
goriilmektedir (p>0.05). Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, akademik personele
(swra ortalamasi=106,64) nazaran idari personelin (sira ortalamasi=133,04) daha
fazla orgiitsel sessizlik tutumu sergiledigi gorilmektedir. Ayrica cinsiyetin orgiitsel
sinizm tutumu tizerinde etkili olmadig1 ve akademik personel ile idari personelin
Orgiitsel sinizm tutumlart arasinda anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir
(p>0.05).

Arastirma modelinde belirtilen hipotezleri test ederek arastirmanin
iiciincii sorusunu yanitlayabilmek i¢in oncelikle korelasyon (Bivariate Correlations-
Spearman Testi) analizi yapilmig, daha sonra modeldeki yapilarin birbirlerine
etkisini tespit etmek igin ise regresyon analizi yapilmustir. ikili korelasyon analizi
sonucuna gdre; mobbing ile oOrgiitsel sessizlik (r=0.379, p<0.01), mobbing ile
orgiitsel sinizm (r=0.394, p<0.01) ve orgiitsel sessizlik ile 6rgiitsel sinizm (r=0.540,
p<0.01) arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Buna gére mobbing arttik¢a orgiitsel sessizligin ve orgiitsel sinizmin
arttigl ve orgiitsel sessizlik arttik¢a Orgiitsel sinizmin arttig1 sdylenebilir. Arastirma
modelinde belirtilen yapilar arasindaki iliskinin yonii ve siddeti belirlendikten sonra,
yapilarin birbirleri iizerindeki etkisini ortaya cikartmak igin regresyon analizi
yapilmistir. Mobbingin Orgiitsel sessizlik {izerindeki etkisine iliskin regresyon
analizi sonucu Tablo 1’de, mobbingin orgiitsel sinizm iizerindeki etkisine iligkin
regresyon analizi sonucu Tablo 2’de ve oOrgiitsel sessizligin Orgiitsel sinizm
tizerindeki etkisine iligskin regresyon analizi sonucu da Tablo 3’te verilmistir. Analiz
sonuglarina gore; olusturulan modeller anlamlidirlar (P<0.01). Bu durumda o6rgiitsel
sessizlige iliskin toplam varyansin (degisimin) %,6,3’0 ve oOrgiitsel sinizme iligkin
toplam varyansin %12’si mobbing ile agiklanabilir. Orgiitsel sinizme iliskin toplam
varyansin %29’u da orgilitsel sessizlik ile agiklanabilir. Bu baglamda arastirma
modelinde belirtilen H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 1. Moobingin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Standardize edilmemis Standardize edilmis katsayilar

katsayilar t p

B Std. hata Beta
Sabit 2,026 ,164 12,353 |,000
Mobbing | ,450 ,113 ,251 3,994 |,000

Bagimli degisken: Orgiitsel sessizlik; R: 0,25; R?: 0,063; Diizeltilmis R% 0,059; D-
W: 1,860; Model i¢in F(1,238)=15,950; p<.01.
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Tablo 2. Mobbingin Orgiitsel Sinizme Uzerindeki Etkisi

Standardize edilmemis Standardize edilmis katsayilar

katsayilar t p

B Std. hata Beta
Sabit 1,717 ,152 11,322 | ,000
Mobbing ,594 ,104 ,347 5,702 ,000

Bagimli degisken: Orgiitsel sinizm; R: 0,347; R?: 0,120; Diizeltilmis R2: 0,117; D
W: 1,494; Model i¢in F(1,238)=32,516; p<.01.

Tablo 3. Orgiitsel Sessizligin Orgiitsel Sinizm Uzerindeki EtKkisi

Standardize Standardize edilmis

edilmemis katsayilar katsayilar t p

B Std. hata Beta
Sabit 1,179 | 147 8,040 ,000
Orgiitsel sessizlik | ,509 ,052 ,534 9,734 ,000

Bagiml degisken: Orgiitsel sinizm; R: 0,534; R2: 0,29; Diizeltilmis R? 0,282; D-W:
1,623; Model i¢in F(1,238)=94,759; p<.01.

5. TARTISMA

Bu arastirma bulgularina gore, mobbing eylemlerine maruz kalmada
cinsiyet farkinin etkili olmadigi tespit edilmistir. Benzer sekilde Mikkelsen ve
Einarsen (2002a:401), Isve¢’te yaptiklari arastirma sonuglarmna gore; yildirma
eylemlerine maruz kalmada cinsiyet farkinin anlamli bir degisken olmadigim
bulmuslardir. Cinsiyetin, yildirmanin yasanmasinda etkili olmadigini ifade eden
diger iki aragtirma da, Leymann (1993) ve Niedl’in, (1996) ¢alismalaridir. Ayrica
Einarsen ve Skogstad’in (1996), Norveg’te 13 ayr is kolunda, 7986 ¢alisan lizerinde
yuriittiikleri bir ¢aligmaya gore de; yildirma eylemlerine maruz kalmada cinsiyet
farkinin anlamli bir degisken olmadigi tespit edilmistir.

Bu arastirma bulgularina gére; mobbing davranigina maruz kalma ve
orgiitsel sessizlik diizeyi agisindan idari ve akademik personel arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Literatiirdeki bir¢ok arastirmada da,
Orgiit hiyerarsisinde alt kademelerde bulunanlarin, mobbinge daha fazla maruz
kaldiklar1 ve daha fazla sessizlik davranisi sergiledikleri ifade edilmistir (Fox ve
Stallworth, 2005). Benzer sekilde Cakict da (2008), sessiz kalmay1 tercih etme
nedenlerinin basinda “yonetsel ve Orgiitsel nedenlerin” geldigini ve Orgiitsel
sessizlik diizeyinin akademik ve idari personel arasinda anlamli bir sekilde
farklilagtigini tespit etmistir.

Bu arastirma bulgularina gére mobbing ile 6rgiitsel sessizlik, mobbing ile
Orgiitsel sinizm ve Orgiitsel sessizlik ile orgiitsel sinizm arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Literatiirdeki bircok agiklama ve
bulgu bu sonucu desteklemektedir. Leymann’a (1996) goére, mobbing
davraniglarindan biri de magdurun kisisel iliskiler ile sosyal iligkilerini gelistirmesi
engellenerek susturulmasidir. Benzer sekilde Scott (1993), isletme iginde iletigimin
bastirilmasinin, sessizlik davranisinin  olugsmasina neden olabilecegini ifade
etmektedir. Andersson (1996), zayif iletisimin ve ¢alisanlara kaba davranmanin
orgiitsel sinizme neden oldugunu ifade etmektedir.

Orgiitsel sinizmi, drgiitsel sessizlik ikliminin hakim oldugu isletmelerde,
calisanlarin kendilerini ifade etme sekli olarak ele alan agiklamaklar bulunmaktadir.
Huang ve arkadaslarmin (2005), yaptiklar1 arastirmada, isletme i¢inde tesis edilen
fikirleri dile getirme mekanizmalarinin, orgiitsel sessizlik ile iliskili olan kaygi,
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yonetime giivensizlik, orgiitsel sinizm ve timitsizlik duygusu gibi negatif etkileri ve
duygular1 diigiirip disiirmediginin arastirilmasi gerektigini ifade etmislerdir.
Tamuz’a (2001) gore, ¢alisanlarin sergiledigi sessizlik davranigi ayni zamanda
sinizme neden olabilir. Andersson (1996) da, sesli ifade sinirliliginin ve zayif
iletisimin Orgiitsel sinizme neden oldugunu belirtmektedir. Bu dogrultuda arastirma
bulgularinin literatiir tarafindan desteklendigi goriilmektedir.

6. SONUC ve ONERILER

Arastirma bulgularina gore; katilimcilar orta diizeyde orgiitsel sessizlik ve
orgiitsel sinizm tutumu sergilerken, diisiik diizeyde mobbing algisina sahiptirler. Alt
boyutlar bazinda ele alindiginda katilimcilarin en ¢ok “kisisel iletisime saldirilar”
boyutunda mobbinge maruz kaldigi, en fazla “yonetsel ve orgiitsel nedenlerden”
otirti sessizlik tutumu sergiledigi ve en fazla “biligsel sinizm” boyutunda sinist
tutum sergiledigi goriilmektedir. Arastirma bulgularina gore; calisanlarin %87’si
disiik diizeyde, %9’u orta diizeyde ve %4’1 ise yiiksek diizeyde mobbinge maruz
kalmaktadir. Calisanlarin %25°1 diisiik diizeyde, %63°li orta diizeyde ve %12’si
yiikksek diizeyde orgiitsel sessizlik tutumu sergilerken, %32’si diisiik diizeyde,
%59’u orta diizeyde ve %9’u ise yiiksek diizeyde oOrgiitsel sinizm tutumu
sergilemektedir. Ayrica akademik personele nazaran idari personel, istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde daha fazla mobbing davranisina maruz kalmaktadir ve
daha fazla orgiitsel sessizlik tutumu sergilemektedir. Akademik ve idari personelin
oOrgiitsel sinizm tutumlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur.
Mobbing algisi, orgiitsel sessizlik ve Orgiitsel sinizm tutumlarinin cinsiyete gore
farklilagsmadigi tespit edilmistir. Mobbing ile orgiitsel sessizlik, mobbing ile 6rgiitsel
sinizm ve Orgiitsel sessizlik ile orgiitsel sinizm arasinda istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif yonli bir iligki tespit edilmistir. Arastirmanin bulgularindan hareketle
asagidaki onerilerde bulunulabilir:

e Mobbing, orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel sinizm kavramlarimin birbirleriyle
iliskisi ve isletme ile ¢alisanlar lizerindeki etkisi diigliniildigiinde, isletme
igerisinde s6z konusu davranislarin yonetilmesi gerekmektedir.

e Isletme icinde mobbingin etik dis1 ve yasal olmayan bir davranis olarak kabul
edilmesi ve su¢ sayilmasi igin, gerekli hukuki alt yapinin olusturulmasi ve
caydirict cezalarla bu tiir davraniglarin Onlenmeye ¢alisilmast gerekir.
Mobbingin nedenleri, siireci, sonuglari ve nasil Onlenebilecegi hakkinda
caliganlar bilgilendirilmelidir.

o Basta idari personel olmak {izere tiim ¢aligsanlar ve yoneticiler arasinda iletigim
daha ¢ok giiclendirilmeli, iletisim kanallarimin hiyerarsiye bagli kalmamasi
saglanarak etkin bigimsel iletisim sistemleri olusturulmalidir. Calisanlarin
duygu ve diistincelerini dile getirirken kendilerini giivende hissedecekleri bir
orgiit kiiltiirii ve ikliminin olusturulmasi gerekir.

o Orgiit igerisinde hak edene hak ettigi 6diil verilerek dzellikle ikramiye, terfi vb.
uygulamalarda adil davranilmasi gerekir.

o Politika ve stratejilerin belirlenmesinde iggéren katilimi saglanarak, amaglarin
tim iggorenler tarafindan benimsenmesi, isgorenlerin hayal kirikliklart
yagsamalarini  engelleyerek isgoren-orgiit arasindaki giiven iligkisinin
gelistirilmesi gerekir. Ozellikle idari personelin érgiite olan giiven duygularinin
arttirllmasi agisindan 6zliilk haklarinin korunmasi ve kararlara katilimlarinin
saglanmasi onemlidir.
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Bu aragtirma, bir kamu {iniversitesinde ¢alisan akademik ve idari personel
olmak tizere 240 kisiden elde edilen verilerle smrhidir. Bundan sonraki
aragtirmalarda calisma alam1 daha da genislettirilerek, hatta farkli sektorlerde
caliganlardan elde edilecek verilerle mobbing, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sinizm
arasindaki iliskinin ortaya konulmasi, dnlem ve 6nerilerin belirlenmesi literatiire ve
sektore onemli katkilar saglayacaktir.
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