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OZET: Bu makalenin amaci isgdrenlerin mobbing eylemlerine maruz kalma diizeylerini tespit
etmektir. Ayrica mobbing magduru olan isgdrenlerin Orgiitsel sessizlik egilimlerine girip
girmediklerinin belirlenmesi bir diger amactir. Arastirma, enerji sektoriinde faaliyet gdsteren bir
isletmede gorev yapmakta olan 200 calisan iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada veri toplama
yoOntemi olarak mobbing ve orgiitsel sessizlik anketi kullanilmistir. Yapilan arastirmada isgérenlerin
diisiik, ancak goz ardi edilemeyecek diizeyde mobbinge maruz kaldiklari belirlenmistir. Mobbing
boyutlar1 ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli, pozitif ve orta dereceli bir iliski bulgusuna
ulasilmigtir.
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Mobbing and Organizational Silence: A Research on Energy Sector Employees
ABSTRACT: The aim of this study is to determine the levels of the mobbing acts to which employees
are exposed. Furthermore, to determine that the employees, who are the victims of mobbing, whether
trend in organizational silence or not. This research was conducted on the 200 employees working in a
company which operate at energy sector. In this research, survey technique was utilized as a data
collecting method, also the relevant mobbing and organizational silence scales were utilized. The
research findings show that employees have been exposed to a low level of mobbing, but this level of
mobbing can not be ignored. It has been found a significant, positive and moderate relationship among
sub-dimensions of mobbing and organizational silence.
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1. Giris

Giinimiizde rekabetin artmasi ve g¢alkantili is diinyast kosullarinin zorlagmasiyla birlikte,
orgiitlerdeki insan kaynagina verilecek 6énem de bu duruma paralel olarak giderek artis
gostermesi gereken bir konu olarak giin yiiziine ¢ikmaktadir. Orgiit yonetimleri, isgoérenlerden
optimum diizeyde fayda saglayabilmek icin onlarin verimliliklerini ve ¢alisma hayatlarinin
kalitesini olumsuz yonde etkileyebilecek biitiin faktorleri ortadan kaldirarak pozitif iklimli bir
orgiit ortami olusturmaya ugrasmaktadirlar. Ciinkii isletmeler i¢in yegane rekabet dayanagi

' Bu ¢alisma Giilsah Sultan Sarioglu’nun “Mobbing ve Orgiitsel Sessizlik: Enerji Sektoriinde Bir Arastirma” adli
yiiksek lisans tezinden tiiretilmistir.
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haline gelen insan faktoriini, kim uygun kullanir ve en fazla verim alabilirse, o bu yarigta galip
gelecektir.

Ancak oyle ki, 6rglitlerde fark edilmesi ve 6nlem alinabilmesi agisindan en zor bas edilebilen
sorunlarda yine insan kaynakl olarak ortaya ¢ikan problemlerden baskasi degildir. Mobbing ve
orgiitsel sessizlik bu sorunlarin basinda gelmekte ve bu siirecte kisi; calisma ortaminda iistleri
ya da calisma arkadaslar tarafindan rahatsiz edilmekte, bunun sonucunda ise ge¢ gelme, isten
kaytarma, isi birakma, uzun siireli izin alma ile kendini izole etme, orgiitle ilgili fikir, goriis ve
diistincelerini sakli tutma gibi orgiitsel etkinligi azaltacak yeni fikirlerin, sinerjinin ve
yaraticiligin ortaya ¢ikmasini engelleyecek davranislara yonelebilmektedir. Bu baglamda bu
¢alismada mobbing davraniglari, orgiitsel sessizlik ve mobbing davraniglarinin sessizlik davranigina
sebep olup olmadig1 ortaya konulmustur (Giil ve Ozcan, 2011, 5.108).

2. Mobbing

Son donemlerde yonetim ve calisma psikolojisi alaninda yiiritilen g¢alismalar, personel
doniisiimii olarak isimlendirilen isyerinden uzaklagsmanin nedenleri arasinda isyeri baglantili insan
kaynakli psikolojik bir sorun olan mobbing ve orgiitsel sessizlik olgusuna énemle isaret etmektedir.
Giliniimiizdeki o6rgiit yonetimlerinin hem fark edilmesi hem de etkili ¢éziimler getirilmesi gii¢ olan en
ciddi sorunlarindan birisi haline gelen mobbing ve orgiitsel sessizlik, son yillarda {izerinde daha ¢ok
calisilarak arastirmalar yapilan orgiitsel sorunlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ise yarar c¢oziimler
getirilebilmesi agisindan 6zel, kamu ve akademik c¢evrelerce tartigilan mobbing ve orgiitsel sessizlik
literatiirde popiiler konulardan birisi olma yolunda hizla ilerlemektedir.

Ingilizce kokenli bir terim olan mobbing, ilk kez 19. yiizyildaki biyologlar tarafindan yuvalarini
korumak i¢in saldirganin ¢evresinde ucan kuslarin davranislarimi tasvir etmek amaciyla kullanilmigtir.
Daha sonra aym1 kavram 1960’larda, Etolojist Konrad Lorenz tarafindan bir grup kii¢iik hayvamin
yalniz bagma olan diger biiyiik bir hayvam tehdit etmesi olarak tammlamustir (Leymann, 1996, s.167).
Lorenz’den sonra ayni ifadeyi Peter-Paul Heinemann, birgok ¢ocuktan olusan bir grubun tek basina
olan bir ¢ocuga tavir alip zarar vermek istemelerini anlatmak igin kullanmistir. Bu kullanimlardaki
ortak nokta, belirli bir grup i¢inde yer alan bireylerin yalniz basina olan diger bir bireye zarar verme
amaciyla hareket etmeleridir (Giinel, 2011, s.39).

Mobbing konusu hakkinda Iskandinavya’da bu ve benzer c¢alismalarin bel kemigini olusturan
aragtirmalar yiirliten Dr. Heinz Leymann tarafindan mobbing olgusu, “bir ya da daha fazla insan
tarafindan, bir ya da daha fazla kimseye yoneltilen, uzun bir siire (en az 6 ay) ve periyodik olarak
(nerdeyse her giin) gergeklestirilen, hedef yani mobbing magduru tarafindan bu manevi taciz
eylemlerine karsi kendini korumada zorluk ¢ekmesi ve savunmasiz kalmasi sebepleriyle istenmeyen,
acik bir bi¢cimde bezdirme davraniglari iceren, magdur tizerinde ruhsal, psikolojik ve sosyal
1zdiraplarla sonuglanan, ¢aliyma performansi ve is tatmini iizerinde olumsuz etki yaratan psikolojik
terér ya da yildirma” olarak tanimlanmaktadir (Leymann, 1990, s.120). Mobbing, ¢zellikle de sosyal
ve psikolojik ac¢idan strese neden olan faktorlerin en ug degerdeki seklidir. Mobbing olgusuna verilen
Oonemin giderek artmasina ragmen yine de bu alandaki yapilan arastirmalar fazla degildir. Hatta 1994
yilinin 6ncesine kadar herhangi bir ampirik bilgi bulunmamaktadir (Niedl, 1996, s.239).

Kiigiik diisiirticii, haksiz s6z ve davranislardan olusan mobbingi uygulayanlarin kisilik 6zellikleri
incelendiginde; asir1 kontrolcii, korkak, nevrotik ve iktidar aglig1 ¢eken bireyler oldugu goriilmektedir.
Yiikselmeyi amaglayan kimselerin doyumsuzluklar: ve iktidar agliklar1 gézlerini kararttiginda, sirket
basamaklarin1 ¢abucak tirmanmak istediklerinde bu kimseler i¢in herkes birer engel ve bu engelleri
asmak i¢in yapilacak her sey mubah goriilmektedir. Daha ileri bir boyutta ise bazi patronlar orgiitsel
hiyerarsi i¢inde giiglerini istedikleri gibi kullanabilecekleri diisiincesindedirler. Hatta bu diisiinceyi
kendileri i¢in bir “ilahi hak” olarak addetmektedirler. Bu anlayisa sahip kisiler i¢in herkes
kendiliginden degersizdir (http://www.ikademi.com, 2013). “Is yeri zorbalig1” olarak da isimlendirilen
bu tarz eylemler ve uygulamalar hedefindeki ¢alisan ya da c¢alisan gruplarinda sikinti, agagilanma ve
lizlintliye yol agmakta, son derece hos olmayan bir ¢alisma ortamina sebep olarak is performansini ve
is tatminini engellemektedir (Mathisen vd., 2011, s.638).

Mobbing, Leymann (1996) tarafindan bes asamali bir siire¢ olarak tamimlanmistir. Bunlar;
catisma asamasi, saldirgan eylemler asamasi, igletme yOnetiminin devreye girmesi agamasi, yanlis
yakistirmalarla ve tanilarla damgalanma asamasi, son olarak da ise son verilmesi agamalaridir. Bu
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siiregte mobbing kurbaninin calisma arkadaslariyla yeterince iletisim kurmasina izin verilmez,
diyaloglar1 kisitlanir, konusma imkani verilmez ve sozlii tehditler alir. Bazen diger isgérenlerden ayri
bir odada izole edilir. Magdurun konusmalari, davraniglar1 hatta etnik kdkeniyle bile dalga gecilir.
Yonetim karsisinda is bilmeyen ve is yapamayan konumuna diisiiriilmeye ¢alisilir. Asilsiz tanilar ve
etik olmayan lakaplarla itibarini zedelemeye, onu sorun ¢ikaran, sorun yaratan kisiymis gibi gostererek
is yasamindan uzaklastirilmaya ugrasilir. Magdura kapasitesinin altinda, anlamsiz ya da uzmanlik
alan1 disinda isler verilir. Hatta fiziksel tehdit ve cinsel tacize varan durumlar dahi s6z konusu olabilir
(Leymann 1996, s.170).

Mobbing davramsinin ortaya ¢ikmasina neden olan sebepler olarak magdurun iyi niyetli, basarili,
sevilen, iistiin meziyetlere sahip, iyi egitimli, diger ¢alisanlara karsi iyi tutumlu, yenilik¢i ve yaratici
olmasi gibi bireysel sebepler sayilabilir (www.sobiad.org,2013). Bundan bagka, bireysel sebeplerden
ayr1 olarak, kapitalist liberal anlayisa sahip olan orgiitlerde asir1 kar elde etmeye odaklanilmakta,
verimliligi artirma yoniinde isgorenlere daha fazla calismalari yoniinden baski yapilmakta, ¢alisanlar
gereginden fazla is yiikiiyle yildirilmaktadirlar (Kok, 2006, s.440).

Is hayatmn biiyiik problemlerinden biri olan mobbing olgusunun ¢ok yénlii etkileri ve sonuglar
vardir. Mobbing, hem magdur hem diger ¢alisanlar hem de toplum iizerinde birgok olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Bu psikolojik siddet, sadece mobbing kurbani ve uygulayanlar1 arasinda meydana
gelen bir olay olmadigindan; magdur, diger ¢alisanlar ve toplum arasinda birbirini zincirleme olarak
etkileyen ve biitlin diizeylerinde tatsiz bir is ortaminin varolusuna katki saglayan bir saldir1 haline
doniismektedir (Giingor, 2008, s.70).

Mobbinge ugrayan kisi kendini alt tist olmus, izole edilmis, 6zgiliveni sarsilmig ve o zamana kadar
tiirlii cabalarla edindigi sosyal imajini zedelenmis hisseder. Kisinin kendisine ve kisilik 6zelliklerine
yonelik kuskusu artar (Cavus ve Demir, 2009, s.14). Mobbing magduru huzursuzluk, korku, &fke,
utang ve endise duygulari yasar. Daha ileri boyutlara gidebilecek bu durum; depresyon, panik atak,
uyku bozukluklari, travma sonrasi stres bozuklugu, cesitli psikosomatik rahatsizliklar, yiiksek tansiyon
ve kalp krizine dahi neden olabilir (http:/tr.wikipedia.org, 2013). Bireysel etki olarak mobbing, son
derecede yikicidir. Boyle bir durumda ¢alisanin neden isyerinden ayrilmadigi merak edilebilir. Fakat
kisi olgunlagmaya bagladik¢a yeni bir is bulma yetenegi de azalacaktir (www.leymann.se, 2013).

Mobbing, magdurlar1 {izerinde gosterdigi olumsuz etkilere paralel olarak bu magdurlarm ¢aligtigi
kurumlarda da derin etkiler birakarak zaman ve enerji kaybina yol agmaktadir (Cemaloglu ve Ertiirk,
2008, s.83). Yani bu yildirma ¢abasi bireyler iizerinde oldugu kadar orgiitler lizerinde de olumsuz
etkilerini gostermektedir. Bu anlamda mobbing; oncelikli olarak orgiitteki ekonomik diizeyi asagi
cekecek, ekonomik etkilerde devaminda sosyal sorunlari doguracaktir. Orgiit calisanlar1 psikolojik
tacize ugrayip calistigi ortamda mutlu olamadiklarinda ekip ¢aligmasi ve takim ruhu bozulacak,
boylelikle basarili is sonuglarmin ortaya ¢ikmasi zorlasacak, biitiin bunlarin akabinde ise Orgiitiin
saygimliginin ve adinin lekelenmesi kaginilmaz bir hal alacaktir (Tmaz, 2008, s.159).

Siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigi ve ekonomik kalkinmanin en 6nemli girdilerinden olan insan
kaynagina ve dolayisiyla orgiitiin etkinligine, verimliligine ve karliligina zarar veren bu durum sadece
bireysel ve orgiitsel bazda degil, ayn1 zamanda toplumsal ve lilke ekonomisi boyutlarinda da énemli
kayiplara neden olmaktadir. Ornegin, Ingiltere’de her yil calisanlarin yaklasik yarisi mobbing
nedeniyle islerine devam etmemektedirler. Bu da ekonomik olarak yilda 22 milyar dolar kayip
anlamina gelmektedir. Almanya’da ise 800 binden daha fazla c¢alisanin mobbing magduru olmasi
nedeniyle bu kayip 1.58 milyar dolar olarak belirlenmistir. ABD’de de yaklasik olarak 20 milyon
calisanin igyerindeki giinliik olaylarda istismar ya da mobbing ile karsi karsiya kaldigi tahmin
edilmektedir (Ozmete, 2011, s.41).

3. Orgiitsel Sessizlik

Rekabetin giderek énem kazandigi giinlimiiz is diinyasinda, insan kaynaklarinda uyum saglama
ve bilgi paylasimi vazgecilmez unsurlar haline gelmistir. Ancak orgiitler, isgdrenlerle uyum iginde
calismanin Onemini bilseler de onlarin sessiz kalmalarmi bilingli ya da bilingsiz olarak
tetiklemektedirler. Onceki donemlerde, ¢alisanlarin sessiz kalmasi itaat ve uyum saglama gibi
algilansa da, bugiin artik bu durum 6rgiit i¢cin performans: tehdit eden bir unsur, ¢alisanlar i¢in ise
tepki ve geri ¢ekilme olarak kullanilan bir tavir haline gelmistir (Bildik, 2009, s.34).

Orgiitsel sessizlik, degisim ve gelisim icin tehlike arz edebilecek bir sessiz etki ve bir
organizasyon i¢in ¢alisanlar arasindaki farkliliklar1 yansitan, farkli bakis acilarini ve fikirleri ifade
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etmeye izin veren davranmislarin gelisimi i¢in de onemli derecede engel teskil eden bir olgudur
(Morrison ve Milliken, 2000, s.707). Orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin &rgiitsel sorunlar hakkinda veya
orgiitsel durumlara iliskin konulardaki degisim, iyilesim ve gelisim adina is veya igyeriyle ilgili teknik,
stratejik veya davranigsal konularla ilgili goriis, diisiince ve endiselerini bilingli olarak esirgemesi ve
sessizlesmesi seklinde tanimlanabilir (Cakici, 2007, s.149).

Orgiitsel sessizlik konusunda yapilan c¢alismalar gdstermektedir ki, isgorenler konusmanin
herhangi bir fark yaratmayacagini, konusurlarsa iistlerinden olumsuz bir tepki alacaklarini diisiinmekte
ve problemlerle karsilastiklarinda kendilerini sessiz davramig goéstermeye zorunlu hissetmektedirler
(Morrison ve Milliken, 2003, s.706). Ryan ve Oestreich (1991, s.415)’e gore isgdrenlerin
organizasyonel problemlerle ilgili sessiz kalmalarinin ya da gercek fikirlerini esirgemelerinin baslica
dort sebebi vardir: Birincisi, gercek diisiincelerini ifade ettikleri takdirde tepki gormekten
korkmaktadirlar. Ikincisi, konusmanin fayda getirmeyecegi anlayisa sahiptirler. Ucgiinciisii,
catigmaktan kacinmak istemeleri ve son olarak da digerleri i¢in sorun ¢ikaran, huzur bozan kisi olarak
bilinmek istememektedirler. Bundan dolayi, bu konuda bilingli kuruluslar ¢alisanlar1 isyeri
uygulamalarim gelistirmeye destek vermek ve ilgili tartismalara dahil etmek igin tasarlanmus gesitli
programlar uygulamaktadir. Bu uygulamalara ragmen bile, giinimiizde bir¢cok ¢alisan konusmanin
riskli oldugunu diisiinebilmektedirler. Bu kimseler eger goriislerini ifade ederlerse karsiliginda bir
misillemeyle yiiz yiize kalabileceklerine inanmakta ve dolayisiyla isle ilgili fikir, konu, eylem ve
gerekli degisiklikler ile ilgili goriislerini ifade etmektense sessiz kalmayi tercih etmektedirler
(Premeaux ve Bedeian, 2003, s.1538).

Orgiitsel sessizligi aciklayan gesitli teoriler gelistirilmistir. Bunlardan biri Vroom (1964)’un
Bekleyis Teorisi’dir. Bu teori orgiitsel davranis, liderlik ve odiillendirme alanlarina zengin bir kaynak
olarak hizmet etmistir (Eerde ve Thierry, 1996, s.575). Bekleyis kavrami Vroom tarafindan, belli bir
eylemin belli bir hedef ile sonug¢lanacagi konusunda gegici bir inang olarak tanmimlanmigtir. Buradaki
gegicilik, s6z konusu inancin siirekli olamayacagini, degisebilecegini ifade etmektedir. Anlasildig:
iizere bu teori bir eylem-sonug iliskisini ortaya koymaktadir. Ornegin bir isgdrenin isinde iistiin basari
gostermek istemesi durumunda, caligmanin onu basariya gotlirecegine inanmadiginda kendisinde
basariya ulagsma giicli bulamayacaktir. Ya da belli bir zamanda, belli bir durumda bir iggéren igin iyi
calismanin degeri Oteki eylemlere gore daha yiiksekse o isgdren iyi c¢aligmaya giidiilenecek, ayni
isgdren igin iyi ¢alismanin degeri yiiksek olmakla birlikte isi savsaklamanin degeri daha da yiiksekse
basarili bir ¢alisma gosteremeyecektir (Onaran, 1981, s.73-74).

Orgiitsel sessizlikle ilgili bir diger teori de “Fayda-Maliyet Analizi”dir. isgérenler konusmay1 ya
da sessizlesmeyi tercih etmeden Once fayda-maliyet analizi yaparlar. Yani isgérenler sessiz kalma
veya konusma kararlarimi menfaatleri dogrultusunda alirlar. Ciinkii olaylar karsisinda orgiit i¢inde
verilen tepkiler isgorene fayda veya zarar olarak geri donecektir. Boyle bir durumda fayda-maliyet
analizi devreye girer. Fayda-maliyet analizi oOrgiitlerde fazla giin yliziine ¢ikmayan ve isgorenler
tarafindan sergilenen i¢sel davraniglardir. Bu anlamda, ¢alisanlarin i¢ diinyasin1 anlamak neredeyse
imkansizdir ve bu imkansizlikta beraberinde sessizligi getirmektedir (Kahveci ve Demirtas, 2010,
s.11).

Orgiitsel sessizligin baska bir teorisi olan Noelle-Neumann “Sessizlik Sarmali” ¢alismasi, son
ceyrek ylizyilda gelistirilen oldukga onemli bir kuramdir. Sessizlik sarmali, bir fikir olusumu ve
degisimi entegre modelidir. Bu model azinligin goriisiine sahip olan bireylerin, ¢ogunluk tarafindan
savunulan goriise uymak zorunda kalacagi veya sosyal izolasyondan kag¢inmak i¢in sessiz kalacagi
diistincesine dayanmaktadir. (Carroll, 2006, s.20). Lin ve Pfau (2007)’e gore Noelle-Neumann, 1970°1i
yillardaki ¢aligmalariyla sessizlik sarmalinin orijinal varsayimlarina 6nayak olmustur. Bu caligmaya
gore ilk olarak bireyler sosyal varliklardir ve bireysel diizey, kamuoyu olusum siireciyle baglantilidir.
Bireyler sevilen ve saygin olan kimseler olmak isterler ve diger insanlar tarafindan diglanmaktan
korkarlar. Tkinci olarak bireyler izole edilmekten ve popiilaritelerini kaybetmekten korktuklari igin ve
uygun pozisyonlara yerlesmek amaciyla etraflarindaki hakim olan egemen goriisii gbzlemlerler. Bu
gruptaki kisiler algilanan goriislerin dagilimia olanak vermek igin ‘yar1 istatiksel duyu’ ile hareket
ederler. Son olarak, bireyler degisken ya da degisken olmayan goriisleri ayirt etmeye 6zen gosterirler
ve bdylece izolasyon riskinden sakinmak amaciyla grubun diislincesine gore hareket ederler, ya da
tutum degisikligi gosterip sessiz kalirlar (Lin ve Pfau, 2007, s.156).

Son orgiitsel sessizlik kurami olan “Kendini Uyarlama Teorisi” de, insanlarm toplumla
iligkilerinde kendini gdzlemleme, toplumdaki goriintiisiinii inceleme ve kontrol derecesini Olgme
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cabasma girmesiyle ilgilidir. Kendini uyarlama teorisine gore insanlar kendi bireysel hassasiyetlerine,
icinde bulunduklart durumun gereklerine gore degisim gdsterme hassasiyetine sahiptirler ve ortamin
gerektirdiklerine gore davranis degistirmeye adapte olurlar. Kendini uyarlama hassasiyeti yiiksek olan
bu kisiler istenilen kamuoyu diisiincesine gore diislincelerini bilingli ve kasitli olarak uyarlama ve
ortamin ipug¢larmi goriip, kullanma yetenegine sahiptirler (Premeaux ve Bedeian, 2003, s.1541).

Tiirleri agisindan incelendiginde orgiitsel sessizligin iice ayrildig1 goriilmektedir. Ilk tiir olan
“Kabullenici Sessizlik”, isgorenlerin mevcut durumu degistirmek igin istekli olmadiklari, konugmak
icin caba sarf etmedikleri, kosullar1 degistirmek i¢in girisimde bulunmadiklart bir boyun egme ve
cekilmeye/vazgegmeye dayali bir pasif davranis bigimidir (Knoll ve Dick, 2012, 350-351). Bu tiirde
‘konugsam da yarar1 yok’ diiglincesi hakimdir. ‘Bosver boyle gelmis bdyle gider’, ‘bosuna ¢eneni
yorma, hi¢bir seyi degistiremezsin’ gibi bildik sozlerle kabullenici sessizlik is hayatinda kendini
gostermektedir (Cakici, 2010; Akt: Ozcan, 2011, 5.85).

Orgiitsel sessizligin diger bir tiirii “Korunmaci Sessizlik tir. Korkuya dayali kendini korumak
istemenin bir formu olarak konuyla ilgili bilgi, fikir ve goriislerin paylasiimamasidir. Burada bilgi,
fikir ve goriislerin esirgenmesinin o an i¢in uygulanacak en iyi strateji oldugu yoniindeki biling takip
edilir. Bu ¢ergeve icinde korunmaci sessizlik, potansiyel ¢atigsmalardan kaginmak amaciyla uyum ya
da anlasma gibi birden fazla sekillerde ifade edilebilir. Korunmaci sessizlikle baglantili olarak
Morrison ve Milliken (2000), korku hissinin orgiitsel sessizligin anahtar giidiisii oldugunu 6nemle
belirtmektedirler. Kasitli ve proaktif bir davranis olan korunmaci sessizlik, dis tehditlere karsi kendini
koruma amaghdir. Kabul edilmis sessizligin aksine, burada daha c¢ok proaktiflik, farkindalik ve
alternatifleri goz oniinde bulundurmak 6nem arz etmektedir (Dyne vd., 2003, s.1367).

Orgiitsel sessizligin son tiirii olan “Orgiit Yararina Sessizlik”, fedakarlik ve isbirligi giidiileri ile is
ile ilgili bilgi, fikir veya goriislerin orgiit yararina disavurumdan kaginilmasi olarak tanimlanmaktadir.
Van Dyne ve digerlerine gore bu davramisin temelinde isbirligine dayal orgiitii koruma adina gizli
bilgileri agik etmeme ve kisiye 6zel bilginin orgiit yararina korunmasi vardir (Brinsfield, 2009, s.146).

Bu tiirlerdeki orgiitsel sessizlik davraniginin goriilmesinde ¢esitli nedenler bulunmaktadir. Bu
nedenleri Milliken vd. (2003, s.1462) su basliklar altinda toplamislardir: Calisanlarin yoneticilere
giivenmemesi, konugsmanin riskli gériilmesi, iliskileri zedeleme korkusu ve diglanma korkusu.

4. Metodoloji ve Uygulama
4.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma Tiirkiye’de enerji sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin ¢alisanlaria uygulanmustir.
S6z konusu anket formlarinda ad-soyad gibi mahremiyeti ortadan kaldiran bilgilerin bulunmadig: ve
her tiirli cevabin gizli tutulacagi belirtilmigtir. Kurumlar kendi igyapilari ve yapilaniglart geregi
Ozellikle mobbing ile ilgili yapilan bu tiir ¢aligmalara pek sicak bakmadigindan anket formlarmnin
uygulandigi enerji sektdriiniin ad1 gizli tutulmustur. Isyerindeki ¢alisanlardan 200 kisi 6rneklem kitlesi
olarak sec¢ilmis, dagitilan 200 anketin 200’0 de geri donmiistiir. Anketin birinci boliimiinde yer alan
katilimeilari demografik 6zellikleri Tablo 1°de goriilmektedir.

Tablo1’e gore, ankete cevap verenlerin %82’si erkek, %18’1 kadindir. Ankete cevap verenlerin
%15°1, 21-30 yas araliginda, %17’si 31-40 yas araliginda, %38,5’1 41-50 yas araliginda, %25°1 51-60
yas araligida olup, %4,5’1 ise 61 ve lzeri yaslardadir. Ankete katilanlarin medeni durumlart %81°1
evli, %19’u ise bekardir. Egitim seviyeleri ise %31 ilkokul, %9,5°1 orta okul, %30,5°1 lise, %52,5’1
iniversite, %4,5 1 ise yiiksek lisans mezunudur. Arastirmaya cevap veren calisanlarmm mevcut
isletmede ¢aligma siireleri 1-5 yil olanlarin orani %23, 6-10 yil olanlarm orani %4,5 ile 11-15 yil
olanlarin oran1 %11,5 ve 16-20 yil olanlarin oran1 %15,5’dir. Mevcut isletmede 21 yil ve {izeri ¢aligma
siiresi olanlarin oran1 %45,5 olup biiyiikk ¢ogunlugu olusturmaktadir. Son olarak arastirmaya katilan
calisanlarm %23,5’inin aylik ortalama geliri 1500-2000 TL arasinda, %25’inin aylik ortalama geliri
2000-2500 TL arasinda olup aylik ortalama geliri 2500 TL ve iizerinde olanlarin orani ise %51,5’dir.
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

‘i Siklik Yizde
Z Erkek 164 32
© Kadin 36 18
21-30 30 15
. 31-40 34 17
= 41-50 77 38,5
51-60 50 25
61 ve Uzeri 9 4.5
g E Evli 162 81
=2
s 2 Bekar 38 19
Z flkokul 6 3
£ Orta Okul 19 9.5
VE) Lise 61 30,5
2 Universite 105 52,5
= Yiiksek Lisans 9 4.5
Z 1--5 46 23
sg3 6--10 9 4,5
z E 5 11--15 23 11,5
D
%z 16--20 31 15,5
S 21 ve tizeri 91 455
<
E 1500-2000 TL 47 23,5
S
53 2000-2500 TL 50 25
-
z 2500 TL ve iistii 103 51,5

4.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Mobbing davraniglarmi dlgmek amaciyla Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan gelistirilen 22
soruluk olumsuz davraniglar anketinin revize (NAQ-R =Negative Acts Questionnaire-Revised) edilmis
versiyonu kullanilmigtir. Calisanlara mobbing davraniglarina maruz kalma sikliklart sorulmustur.
Anket besli Likert dlgegine gore (1- Asla Yapilmadi, 2- Alt1 aylik siirede ¢cok nadir, 3- Her ay en az bir
kez, 4-Her hafta en az bir kez, 5-Her giin en az bir kez) olusturulmustur. 1'den 5'e dogru yaklastikca
mobbing davraniglar1 artmaktadir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda dlgegin giivenilirligi .893
olarak bulunmustur.

Yapilan faktor analizinde kendini gosterme ve iletisime, sosyal iliskilere, itibara, yasam kalitesi
ve meslege yonelik saldirilar olmak {izere dort alt boyut bulunmustur. Tablo 2°de mobbing Glgeginin
faktor yiikleri sunulmustur. Mobbing ile ilgili o6l¢egin faktor yiikleri ,393 ile ,840 arasinda
degismektedir. Mobbing ile ilgili degiskenlerin faktor analizinde giiglii bir faktor yapisi elde edilmistir.

Mobbing faktorlerine iliskin gilivenirliliklerini inceledigimizde, kendini gelistirme ve iletisime
yonelik saldirilar faktoriiniin alfa degeri ,882 ¢ikmustir. Sosyal iligkilere yonelik saldirilar faktoriiniin
alfa degeri ,789 itibara yonelik saldirilar faktoriiniin alfa degeri ,805 yasam kalitesi ve meslege yonelik
saldirlar faktoriiniin alfa degeri ise ,603 olarak elde edilmistir.
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Tablo 2. Mobbing Olgegi Faktdr Analizi Sonuclar

FAKTORLER
1 2 3 4
° Onemsiz ve hosa gitmeyen gérevler veriliyor. ,840
= >y 2 5 & | Sahip oldl'lgu'm' seviyenin a]tmda' isler veriliyor. ,827
5 E g S T Z | Abartili bir bicimde kontrole tabi tutulup, asir1 denetleme yapiliyor. , 716
£§2% S5 < O | Yaptigim isle ilgili alay konusu oluyorum ya da dalga gegiliyorum. ,701
Rl ) Isim, faaliyetlerim ve caligmalarim siirekli elestiriliyor. ,549
S Hakkimda asilsiz sdylenti ve dedikodu ¢ikariliyor. ,529
Isi birakmam ydniinde imali ifadelerle karsilastim. ,755
_ P x 5 Aramda sorun olan insanlarin istemedigim sakalarina maruz kaldim. ,633
S23 TE ‘g Karsilastigim kisilerce gérmemezlikten gelindim, yok sayildim. ,573
é ’% S 25 Bulundugum ortamda yok sayildim ve dislandim. ,569
Emg~ Yapmis oldugum hatalar sdylenerek hatirlatildi. ,519
Tehdit edilir nitelikte el kol hareketleri ile karsilastim. ,393
. Sahsima yonelik hakaret yapildi. ,764
g -';-) %’ 7 Fikir ve goriislerim dikkate alinmadi ve 6énemsenmedi. ,670
S £35 ) Calisma ortaminda bagarimu etkileyecek bilgiler benden saklandi. ,578
= > & ~ Kanuni haklarim talep etmemem igin baski yapildi. ,516
° C -~ Ifbtl'i muamale, fiziksel ve cinsel tacize ugradim. ,808
g2% = S ‘g Ustesinden gelemeyecek asir1 i ylikiine maruz kaldim. ,081
28 = @ = § Mantiksiz ya da tamamlanmasi imkansiz gelen isler verildi. ,662
f.f = é‘ ‘§ % ~ Agr ithamlar, sozler ya da suglamalar yapildi. ,654
~ “ T | Satagmalara maruz kaldim. ,530

Isgorenlerin sessizlik davranislar1 dlgegi Dyne ve digerlerinin (2003) yapmus oldugu
calismasindan ve Briensfield’in 2009’da  yapmus oldugu doktora tezinden yararlanilarak
olusturulmustur. Anket besli Likert (1-Kesinlikle Katilmiyorum.....5- Kesinlikle Katiliyorum)
dlcegine uygun olarak hazirlanmistir. Olgegin giivenilirligi .924 olarak bulunmustur.

Yapilan faktor analizinde kendini korumaya ve korkuya dayali sessizlik ile iligkileri korumaya
dayali sessizlik olmak iizere iki alt boyut bulunmustur. Belirli anlam diizeyinde katsay1 anlamlilik
sinamalar1 yapilmis Tablo 3’te drgiitsel sessizlik dlgeginin yiikleri sunulmustur. Orgiitsel sessizlik ile
ilgili 6lgegin faktor yiikleri ,312 ile ,814 arasinda degigmektedir. Ankette yer alan 21, 22 ve 24.
ifadelerin faktor yiikleri ¢ok diigiik ¢iktigindan bu ifadeler c¢ikarilmustir. Diger oOrgiitsel sessizlik
degiskenlerin faktor analizinde giiclii bir faktor yapisi elde edilmistir.

Orgiitsel sessizligin alt faktdrlerine iliskin alfa degerini hesapladigimizda, kendini korumaya ve
korkuya dayali sessizlik alt faktoriiniin alfa degeri ,926 iligkileri korumaya dayali sessizlik alt
faktoriiniin alfa degeri ise ,845 olarak ¢ikmugtir.

4.3. Korelasyon ve Regresyon Analizi

Korelasyon analizi en az aralik seviyesinde olglilmiis iki degisken arasindaki iligkinin veya
bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir. Korelasyon analizi neticesinde elde
edilen katsay1 (r ) -1 ine +1 arasinda degerler alir. Katsayinin +1 olmasi degiskenler arasindaki ¢ok
yiiksek pozitif iliski oldugunu gosterirken, -1 olmasi ters yonlii yiiksek iligki diizeyini gosterir.
Katsaymin 0 ¢ikmasi ise iki degiskenin arasinda herhangi bir iliski olmadigim1 gostermektedir
(Altunigik vd., 2001, s.175).

Calismamizda mobbing davramslariyla kendini korumaya ve korkuya dayali sessizlik ile iligkileri
korumaya dayali sessizlik korelasyon analizine tabi tutulmustur. Tablo 4’te analiz sonuglarma
bakildiginda iliskileri korumaya dayali sessizlikle ile mobbing faktorleri arasinda korelasyon
bulunmamaktadir. Buna karsin kendini korumaya ve korkuya dayali sessizlikle mobbingin biitiin
faktorleri arasinda pozitif yonlii korelasyon bulunmaktadir. Yani orgiitsel sessizligin alt faktorii olan
kendini korumaya ve korkuya dayali sessizlik davranisi, mobbingin alt faktorleri olan kendini
gelistirme ve iletisime yonelik saldirilar faktorii ,224 ile, sosyal iliskilere yonelik saldirilar faktorii
,227 ile, itibara yonelik saldirilar faktorii ,353 ile, yasam kalitesi ve meslege yonelik saldirilar faktorii
ise ,313 ile pozitif yonlii korelasyon bulunmaktadir. Buna gére mobbing arttikca kendini korumaya ve
korkuya dayali sessizlik davranigi arttigi, bu durumun calisani sessizlik davranigmma yonelttigi
sOylenebilir.
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Tablo 3. Orgiitsel Sessizlik Olgegi Faktdr Analizi Sonuglar

SORULAR FAKTORLER
1 2
Kendimi korumak i¢in mevcut sartlari iyilestirmeye yonelik fikirlerimi ifade ,791
etmekten kaginirim.
Daha once, konustugum zaman yasadigim kotii tecriibelerden dolayr sessiz ,788
kalmay tercih ederim.
Kendimi korumak i¢in baz1 gergekleri gormezden gelir ve sessiz kalirim. ,773
Konustugum zaman misilleme gérmekten korktugum igin sessiz kalirim. ,752
Yapilan iglerin iyilestirilmesine yonelik fikirlerimi basaramama kaygisiyla , 737
saklarim.
v Ust yonetimden veya calisma arkadaslarimdan ¢ekindigim igin énerilerimi dile , 727
= getirmem.
% Imaj ve itibarim1 korumak icin sessiz kalirim. , 724
@ Yetersiz birisi olarak goriilmekten ¢ekindigim i¢in sessiz kalirim. ,705
§> Cekincelerimden dolayr olumsuz durumlar ile ilgili bir takim bilgileri iist
3 yonetimden sakl1 tutarim. ,694
« Zarar gorecegimi diigiindiigliim i¢in ¢6ziim Snerilerimi kendime saklarim. ,675
E n Huzursuzluk yasamamak i¢in sessiz kalirim. ,667
5 g Kurumumun bilgilerini agiklamam yoniinde gelebilecek baskilara gogiis ,666
N geremeyebilirim.
2 Yasadigim problemlerin ¢oziimiine yonelik diisiincelerimi ydneticim ile ,644
g paylasmam.
B Is ortammin nasil iyilestirilebilecegi konusundaki fikirlerimi, beni ,641
é ilgilendirmedigi i¢in paylagsmam.
= Mevcut durumu degistirebilecek etkiye sahip olmadigimi diisiindiigiim igin ,583
s sessiz kalirim.
g Konusmamin yarar saglamayacagini diigiindiigiim i¢in sessiz kalirim. ,524
M Herhangi bir toplantida konu ile ilgili ilk 6nce baska birisinin konusmasini
bekledigim igin sessiz kalirim. ,484
Alinan kararlar1 kabullenir ve kararlarla ilgili fikirlerimi kendime saklarim. 473
Caligsma arkadaslarimi korumak igin sessiz kalirim. ,438
Yapilan degisiklikler veya iyilestirmeler ile ilgili oneri sunmam. ,415
Konusmamam konusunda yoneticim veya is arkadaglarim tarafindan cesitli ,332
imalarla veya sozlii olarak uyarildigim i¢in sessiz kalirim.
Kurum ¢alisanlarma ait 6zel bilgileri gerektiginde agiklarim. ,312
v Is ortaminda dislanabilecegimi diisiindiigiim icin sessiz kalmay tercih ederim. ,814
oS i Sorun kaynagi olarak goriilmek istemedigim igin sessiz kalirim. ,798
8 Y § @ | Catisma yasamamak icin sessiz kalmayi tercih ederim. ,756
% § «xn a Calisma arkadaslarimla olan iligkilerimi korumak i¢in sessiz kalirim. ,716
= .’2 E < | Calisma arkadaslarimm kalbini kirmamak adina sessiz kalirim. ,679
x
Q

Regresyon analizi, metrik bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla sayidaki degisken
arasindaki bagimlilik iligkisini incelemek amaciyla kullanilmaktadir (Altunisik vd., 2001, s.178).
Olusturdugumuz regresyon modeli SPSS 15.0 for Windows paket program araciligi ile analiz
edilmistir. Mobbing davraniglarmin orgiitsel sessizligin iligkileri korumaya dayali sessizlik boyutu ile
olan iliskisine ait regresyon analizi sonuglarina gére modelin anlamsiz oldugu ve mobbing boyutlari
ile iligkileri korumaya yonelik sessizlik arasinda herhangi bir iliski olmadigi ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 4. Mobbing ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Korelasyon

KGIYS SIYS IYS YKMYS KKKDS IKDS
KGIYS 1

SIYS 612(*%) 1

IYS ,582(*%) ,662(*%) 1

YKMYS ,575(*%) ,637(*%) ,627(*%) 1

KKKDS ,224(**) ,227(**) ,353(*%) 313(+%) 1

IKDS -015 ,007 122 ,031 ,523(*%) 1

*p<0.05 diizeyinde anlamli; **p<0.01 diizeyinde anlaml:.

Tablo 5’te mobbing davramiglarinin orgiitsel sessizligin kendini korumaya ve korkuya dayali
sessizlik boyutu ile olan iligkisine ait regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Arastirma modelinin
F degerine (8,030) gore modelimiz anlamlidir. Modelin diizeltilmis R* degeri ,124’tiir. Bu katsay1
bagimli degiskendeki degisimin ne kadarinin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigmni
gostermektedir. Buna goére mobbing davranislar1 kendini korumaya ve korkuya dayali sessizlik
boyutunu %12 diizeyinde agiklayabilmektedir.

Tablo 5. Mobbing Davranislari ile kendini korumaya ve korkuya yonelik sessizlik davranisi regresyon
analizi

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta B Std. Error
(Constant) 1,480 ,175 8,478 ,000
SIYS -,107 ,129 -,083 -,832 ,406
IYS ,380 ,125 ,294 3,032 ,003
YKMYS ,323 ,168 ,181 1,920 ,056
KGIYS 8,12E-005 ,092 ,000 ,001 ,999

a Bagimli degisken: KKKDS

Kendini korumaya ve korkuya yonelik sessizlik davranisi ile mobbing davraniglarmin itibara
yonelik saldir1 boyutu arasindaki iliskiye bakildiginda itibara yonelik saldirinin (1YS) ,294 ile p<0.003
anlamlilik diizeyinde en yiiksek etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte yasam kalitesi ve
meslege yonelik saldirilar boyutunun ise p<0.056 anlamlilik diizeyinde ,181 ile yasam kalitesi ve
meslege yonelik saldirmin diisiik diizeyde etkili oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarmna gore
kendini gelistirme ve iletisime yonelik saldirilar (KGIYS) ve sosyal iliskilere yonelik saldirilarin
(SIYS) orgiitsel sessizligin kendini korumaya ve korkuya dayal1 sessizlik boyutu iizerinde bir etkisi
olmadig1 goriilmektedir.

5. Sonu¢ ve Degerlendirme

Is hayatina ve orgiit barisina ciddi anlamda olumsuz etkileri olan mobbing uygulamalari, yol
actig1 sosyal stres, isteksizlik, devamsizlik ve c¢esitli psikolojik sorunlar nedeniyle is basarisini ve
verimliligi 6nemli dl¢lide diisiirebilmektedir. Cogunlukla iggorenin istifa etmesine veya i yagaminin
disinda birakilarak oOrgiitten ayrilmasina yol agan mobbing, hem yetismis, kalifiye personelin
kaybedilmesine hem de geride kalan diger calisanlar {izerinde yarattigi olumsuz psikolojik etkiler
nedeniyle Orgiitsel bagliligin, motivasyonun ve iiretkenligin azalmasina yol acabilmektedir
(Asunakutlu ve Safran, 2006, s.125).

Bir kurumdaki ¢alisan bireylerin fikirleri, goriisleri, endiseleri ve onerileri o Grgiitlin siireglerini
etkileyen ve hatta olusturan en énemli etmenlerdendir. Bu sebeple bir orgiitte, hangi kademede olursa
olsun, insan kaynagindan en etkin diizeyde fayda saglayabilmek o&rgiit i¢in olduk¢a Onemli bir
yetkinliktir. Bu dogrultuda en 6nemli gorev orgiit yonetimine diismektedir. Ciinkii bilinmektedir ki,
calisanin Orgiitiin daimi ve vazgegilemez bir mensubu olabilmek i¢in duydugu kaygilar onu orgiit
icerisinde sessiz ve tepkisiz bir yapi igerisine sokabilir. Yoneticilerin ¢calisanlardan gelen fikirlere karsi
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onyargili davranmalari, yapilan elestirileri kendilerine yapilmis saygisizlik olarak gérmeleri ¢alisanlari
sessizlik davranis1 gostermeye siiriikklemektedir. Boylece orgiitler, gelisimi i¢in yarar saglayacak yeni
fikir ve goriislerden mahrum kalmakta ve yodneticilerin bilerek ya da bilmeyerek olusmasina katki
sagladiklar1 bu sessizlik organizasyon igin ciddi problemler olusturabilmektedir (Ozcan, 2011, s.125).

Enerji sektoriinde faaliyet gosteren ve Tiirkiye nin en prestijli kurumlarindan birinde 200 ¢alisan
iizerinde yapmis oldugumuz ¢alismada, ¢alisanlarin sahip oldugu demografik 6zelliklere bagl olarak
mobbing davranislari, orgiitsel sessizlik ve mobbing davraniglarinin sessizlik davranisina sebep olup
olmadig1 ortaya konulmustur. Bu nedenle dncelikle demografik unsurlarin mobbing davramslarina
olan etkileri, daha sonra c¢alisanlarm hissettigi baskilarm sessizlik davranisina olan etkileri
degerlendirilmistir.

Anketin genel giivenirliligi yliksek ¢cikmus olup ¢aliganlar iizerindeki baski arttikga galiganlarin
kendini korumaya ve korkuya dayali sessizlik davraniginin arttigi sonucuna varilmistir. Mobbinge
maruz kalma agisindan erkek ve kadinlar arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Yasi1 30’dan biiylik
olanlar geng olanlara, egitim seviyesi diisiik olanlarin yiiksek olanlara nispeten daha fazla mobbinge
ugradiklar1 anlagilmigtir. Mobbing davraniglar1 ile aylik ortalama gelir diizeyi arasinda anlaml bir
iliski bulunmamugtir.

Calisanlarin  demografik Ozelliklerine gore sessizlik davramisimi  segip  segmedigini
inceledigimizde ise, ortaokul mezunlarmin iiniversite mezunlarina gore ve aylik geliri diisiik olanlarin
yiiksek olanlara nazaran daha fazla sessizlik davramsi sergiledikleri gozlenmistir. Diger unsurlar iginse
anlamli bir iligki bulunamamustir. Ayrica mobbingin boyutlariyla oOrgiitsel sessizligin iligkileri
korumaya dayali sessizlik boyutu arasinda anlamli bir iliski bulunmus, yapilan psikolojik baskinin
calisanlar1 kismen de olsa sessizlik davranigina ittigi goriilmiistiir.

Yapilan analizler sonucunda degerlendirme yapilacak olunursa, daha once de belirtildigi gibi
kiginin i yasamimi derinden etkileyen, motivasyonu kiran, giiniimiizde orgiitlerin en biiyiik
sorunlarmdan biri haline gelen mobbingin ne oldugu konusunda isletmeler bilingli davranmalidir.
Ulkemiz Avrupa Birligi’ne gegis siirecinde bu konuda hukuki alt yapisin1 tamamlamali ve mobbingi
engelleyen yaptirimlara is kanunlarinda genisce yer vermelidir. Birey korku, endise ve kaygi
icerisindeyken i¢inde bulundugu bu zorlu siireg ile tek basina miicadele etmesi imkansiz 6lgiide zordur
(Tetik, 2010, s.86). Bu siiregte sadece problemin farkindaligini artirmak tek basina yeterli degildir;
insanlar olaya nasil miidahale edecekleri konusunda da egitilmelidir (Keim ve McDermott, 2010,
s.172). Isletmeler calisanlarmi bu konuda bilinglendirmeli, mobbingin ne oldugu, yontemleri ve
mobbinge karsi ne yapilmasit gerektigi ¢alisanlara aktarilmalidir. Calisanlarin - mobbing
uygulamayacagina dair is sozlesmelerinde bu konuya ayrintili bir sekilde yer verilmelidir.

Orgiitlerin ikinci bir sorunu olan orgiitsel sessizlik konusunda ise galisanlarin bilgi, fikir, endise
ve goriislerini rahatca ifade edebilecegi iklimler olusturulmali ve ¢alisanlarin bu baglamda kendilerini
rahat hissetmeleri saglanmalidir.
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