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OZET

IS SAGLIGI VE GUVENLIGINDE MOBBING FAKTORU VE CALISMA
HAYATINA ETKISI: OSTIM SANAYI BOLGESI UYGULAMASI
SOZEN, Kasim Samet
Yiiksek Lisans,

Is Saglig1 ve Giivenligi Anabilim Dali
Tez Yoneticisi : Prof. Dr. Mahir NAKIP
Eyliil 2019, 115 sayfa

Calisma hayatinin saglikli bir sekilde islevini devam ettirebilmesi 6ncelikle is sagligi ve
giivenliginin saglanmasia baghdir. Is saghig1 ve giivenligi ¢ercevesinde alman tedbirler
sayesinde ¢alisanlarin saglik ve giivenlikleri koruma altina alinmakta, isletmelerin
muhtemel kayiplar1 dnlenmis olmalarmin yaninda is performanslar1 da artmaktadir. Ote
yandan c¢alisanlarin saglik ve giivenliklerinin korunmasinda sadece fiziksel tedbirlerin
yeterli olmadig1 goriilmektedir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki, calisma hayatinda
sitkea rastlanan mobbing gibi psiko-sosyal faktorlerin de is sagligi ve giivenligi
baglaminda en az fiziksel faktorler kadar dikkate alinmasi gerekmektedir. Mobbing
davraniglar1 yatay veya dikey olarak isletmelerin her kademesinde goriilebilmektedir ve
1s performansi diigebilmektedir. Caligma hayatinin tiim bilesenlerinin zarar gérdiigii boyle
bir siiregten isletmeler de nasibini almakta, gerek is performansi kayb1 nedeniyle liretim
kaynakli maddi zararlar gerekse de itibar kaybi gibi sebeplerle manevi zararlar
yasanmaktadir. Mobbingin is performansini ne kadar ve nasil etkiledigini 6lgmeye calisan
bu arastirma ortaya koymustur Ki azar, elestiri ve baski, ¢6ziim ve basari performansini
negatif bir sekilde etkilemektedir. Bu durum isyerinde azarlama, elestiri ve baskinin
calisma performansim diisiirdiigiinii gostermektedir. iletisimin kisitlanmas1 ve rahatsiz
edilmenin, takdir ve deger vermeyi negatif bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu
durum isyerinde iletisimin kisitlanmasi ve rahatsiz edilmenin ¢alismanin performansini
diisiirdiigiinii gdstermektedir. Iletisim ¢aginda, 6zellikle gengler arasinda iletisim ¢ok

onemli olup bunun kisitlanmasi performansi digerlerinden ¢ok daha fazla etkilemektedir.



Anlamsiz ve zoraki isler verilmesi de takdir ve deger vermeyi negatif bir sekilde
etkilemistir ki bu da isyerinde anlamsiz ve zoraki isler verilmesinin calismanin
performansini diisiirdiigiinii gostermektedir. Ote yandan fiziki siddet, alay ve taciz gibi
durumlarin is performansint olumlu etkiledigi sonucuna ulagilmig, ancak genel
beklentinin aksine ¢ikan bu sonu¢ c¢alisanlarin baski altinda olduklarini gdstermesi

bakimindan dikkat ¢ekici bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, is Performansi, Ostim



ABSTRACT

THE MOBBING FACTOR IN OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY AND ITS
EFFECT ON BUSINESS LIFE: A CASE STUDY ON OSTIM INDUSTRIAL ZONE
SOZEN, Kasim Samet
M.S.c., Department of Occupational Health and Occupational Safety
Supervisor : Prof. Dr. Mahir NAKIP
September 2019, 115 pages

The healthful maintenance of business life’s function depends primarily on enabling
occupational health and safety. Thanks to the measures taken within the framework of
occupational health and safety, health and safety of employees are being taken under
protection and probable losses of firms are being prevented. However, it is seen that
physical measures are not adequate in protecting employee’s health and safety.
Researches have shown that psycho-social factors commonly seen in business life such
as mobbing should be considered as much as physical factors within the context of
occupational health and safety. Mobbing behaviours can be seen vertically or horizontally
in each level of firms. In mobbing period the mobber acts in a hostile manner, the hostile
behaviours are repeated systematically and the victim is damaged because of these
behaviours. The phsicological or economical damages are not limited with victims,
surroundings of victims, other employees and even mobbers are negatively affected by
mobbing period. The firms are also being affected by mobbing such as all elements of
business life. The research which aims to measure the effects of mobbing on business
performance has shown that scolding, criticism, and oppression effect the performance of
solution and success negatively. This situation has indicated that scolding, criticism, and
oppression in workplace decrease the business performance. It is proven that limitation
of communication and being disturbed effect appreciation ve dignification negatively.
This situation has indicated that limitation of communication and being disturbed in
workplace decrease the business performance. Giving meaningless and constrained works
also negatively effects appreciation ve dignification and this situation has shown that

Vi



giving meaningless and constrained works decreases the business performance. On the
other hand, it is found that physical violence, ridicule and abuse effect the business
performance positively. The result which is contrary to the general expectation, is
remarkable because of that it shows the employees are under pressure.

Keywords: Mobbing, Business Performance, Ostim.
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GIRIS

Calisma hayati igveren ve calisan gibi bir¢ok unsurun mal veya hizmet iiretimi
gerceklestirmek iizere faaliyette bulundugu bir alandir. Calisma hayatinin saglikli bir
sekilde islevini devam ettirebilmesi oncelikle is sagligi ve giivenliginin saglanmasina
baghdir. Is saghig1 ve giivenligi cercevesinde alian tedbirler sayesinde ¢alisanlarin saglik
ve giivenlikleri koruma altina alinmakta, isletmelerin muhtemel kayiplar1 6nlenmis
olmaktadir. Ote yandan calisanlarin saglik ve giivenliklerinin korunmasmda sadece
fiziksel tedbirlerin yeterli olmadig1 goriilmektedir. Yapilan aragtirmalar gostermistir ki,
caligma hayatinda sikca rastlanan mobbing gibi psiko-sosyal faktorlerin de is sagligi ve

giivenligi baglaminda en az fiziksel faktorler kadar dikkate alinmasi gerekmektedir.

Mobbing davramislar1 yatay veya dikey olarak isletmelerin her kademesinde
goriilebilmektedir. Mobbing siirecinde mobbing faili tarafindan diismanca davraniglar
uygulanmakta, ilgili davraniglar sistematik bigimde tekrarlanmakta ve magdur bu tiir
davraniglardan zarar gérmektedir. Bununla birlikte gerek psikolojik gerekse de ekonomik
anlamda karsilasilan zararlar sadece magdurlar ile sinirli kalmamakta, magdurun gevresi,
diger c¢alisanlar, hatta mobbing failleri dahi mobbing siirecinden olumsuz
etkilenmektedir. Calisma hayatinin tiim bilesenlerinin zarar gordiigii boyle bir siirecten
isletmeler de nasibini almakta, gerek is performansi kaybi nedeniyle iiretim kaynakli

maddi zararlar gerekse de itibar kayb1 gibi sebeplerle manevi zararlar yasanmaktadir.

Yiiksek lisans tez konusu olarak “Is Saghg ve Giivenliginde Mobbing Faktorii ve
Calisma Hayatina Etkisi: OSTIM Sanayi Bélgesi Uygulamasi” konusunun secilmis
olmasmin temel amaci, calisanlara psikolojik, ekonomik ve fiziksel bakimdan 6nemli
zararlar veren mobbing davranislarina karsi calisanlarin ve toplumun duyarli hale

getirilmesine ve mobbingin dnlenmesine yonelik ¢aligmalara katki saglanmasidir.



Bu kapsamda, tez ¢alismasinin amacinin belirtildigi Giris bolimiinii miiteakip ikinci
boliimde is saglig1 ve giivenligi yaklagiminin genel ¢ergevesi ¢izilmis, ti¢lincii boliimde
mobbing faktorii ele alinmis, dordiincii béliimde mobbing faktoriiniin ¢alisma hayatina
etkileri incelenmistir. Besinci boliimde ise 6nce farkli sektérlerde mobbing faktoriiniin
calisma hayatina etkilerine iligskin arastirmalar hakkinda bilgi verilmis, daha sonra
OSTIM Sanayi Bolgesi Uygulamasi Arastirmasina iliskin ayritilar paylasilmistir.
Altinct boliim olan Sonug¢ boliimiinde ise tez ¢alismasindan elde edilmis olan sonug ve

degerlendirmeler 6zet olarak belirtilmistir.



1. BOLUM

iS SAGLIGI VE GUVENLIiGIi YAKLASIMININ GENEL CERCEVESI

1.1 Is Saghg ve is Giivenligi Kavramlan

1.1.1 Genel Olarak

Sanayi Devrimi gergeklesmeden 6nce yalnizca bireysel ihtiyaglar i¢in tiretim yapilmus,
s6z konusu tiretim kapsaminda da tarimsal {irlinlerin yetistirilmesi amaglanmistir. Sanayi
Devrimi ile birlikte ¢alisma yasaminda meydana gelen biiyiik doniisiimler ¢ercevesinde

makineler kullanilmaya baslanmis ve fabrika sistemi ortaya ¢ikmistir [1-113].

Tarimsal triinlerin yetistirilmesinde saglik ve giivenlik kavramlarinin 6nemi ¢ok fazla
anlasilamamis olsa da makinelesmeyle birlikte is kazalarmin meydana gelmesi,
calisanlarin psiko-sosyal olaylardan etkilenmeleri gibi sebepler bu tiir kavramlarin

taninmasini ve tanimlanmasini gerekli kilmigtir [2-3].

Uretimi arttirma istegi ve devletin calisma hayatina miidahale etmede cekimser
davranmasi c¢alisanlarin kotii sartlarda uzun siire caligmalari sonucunu dogurmustur.
Calisanlarin sagligina ve giivenligine gerekli dnemin verilmedigi bu dénemde s6z konusu
kot kosullarin daha fazla siirmesinin getirecegi zararli sonuglar dikkate alinarak, Batida
baglayan sendikalagma hareketlerinin de etkisiyle is saglhigi ve giivenligi kosullarini
diizenleyen dnlemler alinmaya baslanmistir. Bu kapsamda ¢alisanlarin ¢alisma yerlerinde
daha saglikli ¢alisma kosular1 teskil edilmis, kadin ve ¢ocuk g¢alisanlar icin elverisli

kosullar gelistirilmistir [29].



Saglik ve giivenlik kavramlari, is kosullarinin diizgiin oldugu bir isletmenin en énemli
ilgi alanlar1 arasinda yer almaktadir [4-14]. Calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal
bakimlardan iyi seviyede olmasi ve bu seviyenin siirdiiriilmesi is sagligi ve giivenligi
sayesinde miimkiin olabilmektedir [5].

1.1.2 Is Saghg Kavram

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinda yasanan hizl artis is saghginin dnemini her gegen
giin daha da artirmaktadir [6]. Is sagligi, calisanlarin fiziksel ve psikolojik olarak
baskalarina muhtag olmadan ¢alisma hayatlarini siirdiirebilmeleri anlamina gelmektedir.
Diinya Saglik Orgiiti (WHO) ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) is sagligim
“calisanlarin fiziksel, ruhsal, moral ve sosyal yonden tam anlamiyla en iyi seviyeye
getirilmesini ve bu seviyede devam ettirilmesini, ¢calisma kosullar: ve kullanilan zararh
maddelerin ¢calisan saglhigina etkilerinin onlenmesini, ¢alisanin ergonomisine uygun
yerlerde ¢alismasinin saglanmaswni ve igin ¢alisana, ¢alisamn ise uyumunu hedefleyen
fip bilimi” seklinde tanimlamaktadir [7]. WHO’ya gore is sagligi, is¢iyi yaptigi isten
otliri meydana gelebilecek saglik sorunlarina ve meslek hastaliklarina karsi koruma

cabasidir [8].

Tungomag/Centel is saghgi kavraminin is¢inin sagliginin korunmasini konu alan tiim
calismalar1 igerisinde barindiran genis ve kapsamli bir kavram oldugunu, s6z konusu
kavramin ¢alisan bir Kisinin galisma sartlar1 ile kullanilan arag ve gereglerden dogabilecek
tehlikelerden armmis veya tehlikelerin en aza indirildigi bir is ¢evresinde huzurlu ve

giivenli bir bigimde yasayabilmesi anlamina geldigini agiklamaktadir [9].

S6z konusu tanimlamalar, is sagligi kavrammin yalnizca fiziksel saglik anlamini
tasimadigi, ayn1 zamanda psikolojik saghigi da kapsadigini gostermektedir. Bu itibarla,
iscilerin fiziksel ve ruhsal yonden kendi 6zelliklerine uygun sekilde istihdam edilmesi ve
Is¢i-Is uyumunun saglanmasi ig sagliginin iizerinde durdugu temel konular arasinda yer

almaktadir.



1.1.3 Is Giivenligi Kavram

Is giivenligi, ¢alisanlarin giivenliklerini tehlikeye atabilecek ve sagliklarini bozabilecek
calisma yeri kosullarinin, kullanilan cihazlarin ve is iligkilerinin ¢alisanlar i¢in elverisli
hale getirilmesi anlamina gelmektedir [2]. Baska bir deyisle is giivenligi, isin ifasi
sirasinda ¢alisanlarin karsilastiklar tehlikelerin ortadan kaldirilmasina veya azaltilmasina
doniik teknik kurallar1 kapsayan sistemli calismalardir [7-11]. Insan yasamiin tasidig
deger nedeniyle isyeri ve iiretim giivenliginden 6nce dncelikli olarak calisan giivenligi

esas alinmaktadir [12].

Is yapilmasindan kaynaklanan tehlikelerin bertaraf edilmesi veya asgariye diisiiriilmesi
icin gereken yollarin arastirilmasi ve bu sekilde ilgili mevzuat hiikiimlerinin gelistirilmesi
is giivenliginin konusunu teskil etmektedir. Bu ger¢evede isverenin ilgili mevzuattan
dogan yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi, idarenin ise igverenin yiikiimliliklerini yerine

getirip getirmedigini denetlemesi gerekmektedir [10].

Daha ziyade miihendisligin kapsam alaninda yer alan is giivenligi, isverenin heniiz
planlama asamasinda teknik girisimlerde bulunmasmi zorunlu kilmaktadir [9]. Ote
yandan tiretim araglarinin risk teskil eden unsurlariin kapatilmasi, tasima araglarinin
bakimlarinin yaptirilmasi gibi bazi teknik konular da dogrudan is giivenliginin kapsam

sahasina girmektedir [13].

Gorildigi tizere “is sagligi ve glivenligi”, fiziksel sagligin yaninda psikolojik sagligi da
kapsayan ve tibbi yonii agir basan is sagligi ile teknik yonii baskin olan is giivenligi
kavramlarini bir araya getiren ¢ok yonlil bir alandir. S6z konusu kavramin kapsam
alaninda davranisg bilimleri, hukuk, mithendislik ve tip bilimleri gibi degisik uzmanlik
alanlar1 yer almaktadir. Bu itibarla is saglig1 ve glivenligi kavramini anlamaya ¢alisirken

birbirinden bagimsiz bir¢ok disiplinin dikkate alinmasi1 gerektigi degerlendirilmektedir.



1.2 is Saghg ve Giivenliginin Amaci

6331 sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun genel gerekgesinde bu diizenlemenin
amac1 “igle baglantili olan veya isin yiiriitiimii sirasinda ortaya ¢ikan kaza ve
varalanmalarin, ¢calisma ortaminda bulunan risklerin, onlenmesi ve/veya onlenemeyen

riskleri asgari seviyeye indirerek saglikll ve giivenli bir ¢calisma ortaminin saglanmast’

olarak ac¢iklanmuistir.

Giiglii’ye gore, is sagligi ve giivenliginin esas amaci, bir isletme igerisinde biitiin
calisanlarin saglik ve gilivenliklerinin temin edilerek dolayli olarak onlarin islerinden
memnun olmalaridir. Zira yazara gore calisanlarin kendilerini rahat ve giivende
hissettikleri bir ortamda calismalari, sagliklarin1 is ortamindaki sebeplerden otiirii

kaybetmemeleri 6nemli bir amag haline gelmektedir [15].

Sahin’e gore, is saghigi ve glivenliginin genel amaglarinin haricinde bagka amaglar1 da
bulunmaktadir. Bu kapsamda; calisanlarin maddi ve manevi bakimdan uygun ise
yerlestirilmesi, is kazalarinin ve meslek hastaliklarinin ortadan kaldirilarak veya asgari
seviyeye indirilerek tiretim gilivenliginin saglanmasi, karsilagilan zararlarin derecesinin
objektif ve bilimsel yollarla belirlenip degerlendirilmesi, isyeri ortaminda ¢alisanlarin
sagliklarini ve giivenliklerini riske atacak durumlarin uygun yollarla ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir [2]. Ozen ise is sagh@ ve giivenligiyle calisanlarin saglik, giivenlik ve
refahlari i¢in en yiiksek korunma seviyesinin saglanmasinin amaglandigini belirtmektedir

[16].

Calisan sagliginin tiim ¢aligma alanlarinda fiziki, sosyal ve ruhsal agidan azami seviyeye
cikarilmasi, ¢calisma kosullarindan 6tiirti sagliklarinin bozulmasinin 6nlenmesi, yaptiklari
ise uyum saglamalarinin temin edilmesi, 1§ saglig1 ve giivenliginin temel amaglari
arasinda yer almaktadir. Ayrica, igyerinde sagliga zarar1 olan unsurlarin bertaraf edilmesi,
tehlike ve hastaliklarin tespit edilerek tedavinin gergeklestirilmesi, yasanan is kazasi veya

meslek hastaligi sonucu tedavi goren calisanlara tedavi sonrasinda ¢aligsabilecekleri is



imkaninin  verilmesi, yasanan kazalarin sonuglarmin reel ve tarafsiz olarak

degerlendirilmesi de diger amaglar olarak géze ¢carpmaktadir [5].

Kanaatimizce is sagligi ve giivenliginin 6ncelikli amaci ¢alisanlarin sagliklarinin ve
giivenliklerinin korunmasi, ikincil amaci ise c¢alisan ailelerinin, isletmelerin ve iilke
ekonomisinin muhtemel kayiplarinin 6nlenmesidir. S6z konusu amaglar g¢ergevesinde
hukuki diizenlemelerin ve sivil toplum kuruluslarinin katkilariyla is saglhigi ve giivenligi
konusunda toplumsal bir biling olusturulmasinin, bu bilincin giivenlik kiiltlirii haline

doniistiiriillmesinin hedeflenmesi gerektigi degerlendirilmektedir.

1.3 is Saghg ve Giivenliginin Onemi

Giiniimiizde yasanan teknolojik gelismelere ragmen is sagligi ve is giivenligi alaninda
gerekli tedbirlerin alinmamasi ve alinmis tedbirlere yeterince uyulmamasi nedeniyle is
kazalar1 ve meslek hastaliklariyla sik sik karsilasilmaktadir [10]. Is saghg ve is
giivenligine 6nem verilmemesi ve gerekli tedbirlerin alinmamasi durumunda is kazalari
ve meslek hastaliklarina bagli ortaya ¢ikan kayip ve maliyetler oldukga biiyiik olmaktadir
[17].

Is saglhig1 ve giivenligi, hem saglikli ve giivenli isyeri ortaminm olugmasini saglamasi ve
bu sekilde ¢alisanlarin refahini, isyerlerinin verimliligini ve ¢aligma barigini temin etmesi,
hem de iilke ekonomisinin kalkinmasi ve kit kaynaklarin etkin kullanimi gibi hususlar
bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir [18]. Is saglhig1 ve giivenligi, ¢alisanlara yonelik
fiziki bir koruma saglamanin yaninda temel maliyet unsurlarini da bertaraf etmektedir
[19].

Misal olarak, fabrikada kullanilan baski makinesinde is saglig1 ve giivenligi ¢er¢evesinde
cift elle kontrol sisteminin bulunmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde ¢alisanlarin herhangi
bir uzvunun baski makinesine sikistirmasi kaginilmaz olmaktadir. S6z konusu makinede
cift el kontrol sisteminin bulunmamasi halinde ¢aligma sirasinda is kazasinin meydana

gelmesi bir¢ok maliyet kalemini beraberinde getirmektedir.



Bu kapsamda; galisanin parmaklarini ve kolunu sikistirarak yaralanmasi, igverenin tedavi
masraflarini karsilamasi, makinenin bozulmus olmasi halinde onarilmasi veya yenisinin
alinmasi, sakatlanan c¢alisanin isten ve lretimden uzaklasmasi, ¢alisanin bir daha isine
geri donememesi durumunda igverenin yeni eleman i¢in zaman ve emek harcamasi,
isverenin kusuru varsa calisana maddi ve manevi tazminat 6demesi ve devletin
yaptirimlarina maruz kalmasi, ¢alisanin ise donebilmesi halinde eskiye gore verim kaybi
yasamasl, isyerindeki diger ¢alisanlarin kaza nedeniyle daha tedirgin ¢alismasi ve tiretim
kayiplarinin yasanmasi, hukuki siireclere iliskin masraflarin ortaya ¢ikmasi, igverenin
kurumsal itibariin zedelenmesi ve isletmenin kotii itibar1 nedeniyle misteri kaybinin
yasanmasi gibi daha bir¢ok maliyet durumu s6z konusu olabilmektedir [2-20].
Gergekten de diinyada her giin yaklasik bir milyon is kazasinin yasandigi, her y1l yaklasik
iki milyondan fazla insanin is kazas1 ve meslek hastaliklari sonucunda hayatini kaybettigi
ve is kazalariin ve meslek hastaliklarinin biiyiik maddi kayiplara neden oldugu dikkate
alindiginda is saglig1 ve gilivenliginin 6nemi daha i1yi anlagilmaktadir. Bu kapsamda ILO
aragtirmalarma gore is kazasi ve meslek hastaliklarmim her yil iilke gayri safi milli
hasilalarinin % 1 ile % 4’ oraninda kayiplara yol agtig1 tespit edilmis, buna gore
diinyadaki yillik kaybin 600 milyar dolar ile 2,4 trilyon dolar arasinda oldugu sonucuna
vartlmistir. Nitekim Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) verilerine gore tilkemizde 1992-
2011 yillar1 arasinda is kazas1 ya da meslek hastaligi sebeplerinden dolay1 24.607 Kisinin
hayatin1 kaybettigi tespit edilmistir. Bu itibarla is sagligi ve giivenligi tedbirlerinden
maliyet nedeniyle kaginmanin uzun vadede gerek isletmeler gerckse de iilkeler
bakimindan daha biiyiik maliyetlere neden oldugu goriilmektedir [6]. Ayrica sunu da
belirtmek gerekir ki, calisanlarin saglik ve giivenliklerinin yiiksek seviyede korunmasi
sayesinde, liretim verimliligine katkilar artmakta, bu durum isyeri karliligin1 da olumlu
yonde etkilemektedir [21].

Sonu¢ olarak, her ne kadar is saghigina ve giivenligine iliskin tedbirler isverenler
acisindan ek maliyetler ¢ikarsa da, bu maliyetlere katlanilmasi sonucunda gerek iilke
ekonomisi gerekse de isletmeler bakimindan daha biiyiik zararlarin meydana gelmesi

engellenmis olmaktadir. Bu itibarla 6nemle vurgulamak gerekir ki, is saglig1 ve giivenligi



fiziki bir koruma saglamanin yani sira temel maliyet unsurlarini ortadan kaldiran 6nemli

bir unsurdur.

1.4 Is Saghg ve Giivenligini Etkileyen Isletme I¢i Faktorler

Is saghg ve giivenligini etkileyen birgok faktdér bulunmaktadir. Bu faktdrler arasinda

ozellikle isletme i¢i faktorlerin 6nemli bir agirligi s6z konusudur.

1.4.1 isletme I¢i Fiziksel Faktorler

Yapilan isin bedenen asir1 yorucu olmasi, is rotasyonunun yapilmamasi ve isin
genisletilmemesi, yetersiz c¢alisan istihdami, asir1 fazla mesainin yapilmasi, dinlenme
stirelerinin yetersiz olmasi, alternatif ¢aligma yontemlerinin uygulanmamasi, ¢alisanlara
yonelik egitim caligmalarinin  gergeklestirilmemesi, ¢alisanin  gérev taniminin
yapilmamis olmasi, ¢aligma ortaminda isiklandirmanin yetersiz veya fazla olmasi,
ortamin gereginden fazla sicak olmasi, ortamin giiriiltiilii, nemli veya kirli olmasi, is
ekipmanlarinin ergonomik olmamasi, kullanilan malzemelerden kaynakli kimyasal ve
biyolojik risk etmenlerinin bulunmasi, is yerinde yeme igme ihtiyacin1 yeterince
karsilanmamasi, esit ise esit maas verilmemesi veya maaslarin geg verilmesi gibi nedenler

calisanlarin is saglig1 ve giivenligini etkileyen isletme ici fiziksel faktorlerdir [22-23].

1.4.2 isletme I¢i Psiko-Sosyal Faktorler

Calisanlar iizerindeki is ve zaman baskisi, isin asir1 dikkat gerektirmesi, is yeri ¢alisma
ortaminin arkadaglik ve sosyal acidan olumsuz olmasi, is yerinde yasanan is kazalar1 ve
meslek hastaliklarinin  ¢alisanlarda moral motivasyon bozulmasina neden olmasi,
calisanin kendini gelistirme imkanlarinin bulunmamasi, ¢alisanlarin aile biitiinliigiiniin
saglanamamasi, ¢alisana amirleri veya is arkadaglar1 tarafindan mobbing yapilmas1 gibi
sebepler ¢alisanlarin is sagligi ve giivenligini etkileyen isletme i¢i psiko-sosyal faktorler

olarak sayilabilmektedir [22].



Isletmelere yonelik yapilan risk degerlendirme ¢aligmalarinda is saghigi ve giivenligi
bakimindan fiziksel faktorlerin yani sira psiko-sosyal faktorler de biiylk Onem
tasimaktadir. Zira insan hayatinda sadece fiziksel olaylar degil ruhi ve psikolojik
gelismeler de 6nemli yer tutmaktadir. Bu nedenle ilk basta fiziksel faktorlerin etkili
oldugu diistiniilen is kazalar1 ve hastaliklarinda psikolojik faktorlerin en az fiziksel
faktorler kadar etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu itibarla isletme igi risk degerlendirme
stireclerinde psiko-sosyal faktorlerin de en az fiziksel faktorler kadar dikkate alinmasi, bu
faktorlerin ortadan kaldirilmasi veya asgariye diisiiriilmesi i¢in gerekli tedbirlerin tespit

edilip uygulanmasi gerektigi degerlendirilmektedir.

1.5 Tiirkiye’de is Saghg1 ve Giivenligine Iliskin Hukuki Cerceve

1.5.1 Uluslararasi Diizenlemeler

Tiirkiye’de yiirtirliikte olan is saghgi ve giivenligi ile ilgili hukuki kurallar Tirkiye’nin
de taraf oldugu uluslararas: diizenlemelerden esinlenerek hazirlanmistir.1932 yilinda
Milletler Cemiyetine iiye olan Tiirkiye, 1919 Versailles Barig Antlagmasiyla olusturulan
ILO’ya da Antlasma kapsaminda iiye olmus ve gilinlimiize kadar bu iiyeligini
siirdiirmiistiir. Is saghg ve giivenligi standartlarini diizenleyen ILO Soézlesmeleri is
sagligl ve giivenligi alanindaki uluslararasi kaynaklarin basinda gelmektedir. 155 sayili
Is Saglig1 ve Giivenligi ve Calisma Ortami Hakkinda Sozlesme, 161 sayili Is Saglig ve
Hizmetleri Hakkinda Sézlesme, 152 sayili Liman Islerinde Saglik ve Giivenlik Hakkinda
Sozlesme, 42 sayili Mesleki Hastaliklarin Tazmini Hakkinda S6zlesme, 55 sayili Gemi
Adamlarinin  Hastalanmasi, Yaralanmast ya da Oliimii Halinde Armatdrlerin
Sorumlulugu Hakkinda Sézlesme, 88 sayili Is ve Isci Bulma Servisi Kurulmasi Hakkinda
Sézlesme ve 100 sayili Esit Ucret Sozlesmesi Hakkinda Sozlesme ILO Sozlesmeleri

arasinda yer almaktadir [6].
Ayrica iilkemiz tarafindan 1954 yilinda onaylanarak yiiriirliige giren Insan Haklari

Evrensel Bildirgesi’nin 22. maddesinde yer alan “Herkesin, toplumun bir iiyesi olarak

sosyal giivenlige hakkit vardir. Ulusal ¢abalarla ve uluslararasi isbirligi yoluyla ve her
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devletin orgiitlenmesine ve kaynaklarina gére, herkes onur ve kisiliginin serbestce
gelisimi i¢in gerekli olan ekonomik, sosyal ve kiiltiirel haklarin gerceklestirilmesi hakkina

sahiptir. ” hiikmii uyarinca ¢alisanlara is sagligi ve giivenligi hakki taninmistir [24].

Avrupa Konseyi liyesi iilkeler tarafindan kabul edilen ve iilkemizin de 1989 yilinda taraf
oldugu Avrupa Sosyal Sarti ile insan haklar1 ve temel 6zgiirliiklerin gergeklestirilmesi
baglaminda herkesin sosyal haklardan yararlanmasi gerektigi diizenlenmistir. Zamanla
meydana gelen degisimler nedeniyle s6z konusu diizenleme gézden gecirilmis, lilkemiz
bu diizenlemeyi 2007 yilinda kabul etmistir. Gozden gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nda,
calisanlarin is sagligi ve giivenligi ile ilgili hilkiimlere yer verilmis, bu kapsamda adil
calisma kosullar1 hakki, giivenli ve saglikli ¢alisma kosullari hakki, sosyal giivenlik
hakki, saglik yardimi gibi hususlar diizenleme altina alinmistir. Avrupa Sosyal Sart1 ilk
defa uluslararasi bir diizenlemede ¢alisanlarin saglikli ve giivenli bir is ortaminda ¢alisma

haklarinin oldugundan bahsedilmesi yoniiyle biiyiik 6nem tasimaktadir [25].

1.5.2 Ulusal Diizenlemeler

Is sagligi ve giivenligi hakki, iscinin saglik ve yasam hakkinin calisma hayatindaki
yansimasi seklinde degerlendirilmektedir. S6z konusu hak Anayasa, kanun ve diger ilgili
diizenlemeler ¢ergevesinde korunmaktadir. Nitekim Anayasa’nin 17. maddesinin birinci
fikrasinda yer alan “Herkes, yasama, maddi ve manevi varligini koruma ve gelistirme
hakkina sahiptir.” hiikkmii, 50. maddesinde yer alan “Kimse, yasina, cinsiyetine ve giictine
uymayan iglerde ¢alistirilamaz.” hikmii, 56. maddesinde gegen “Herkes, saghkli ve
dengeli bir ¢evrede yasama hakkina sahiptir.” hitkmii is saglig1 ve giivenliginin anayasal

dayanaklarini teskil etmektedir.

6098 sayili Tirk Borglar Kanunu’nun 417. maddesinin ikinci fikrasinda yer alan
“Isveren, isyerinde is saghgi ve giivenliginin saglanmas icin gerekli her tiirlii onlemi
almak, ara¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak; isciler de is saglhg ve giivenligi

konusunda alinan her tiirlii onleme uymakla yiikiimliidiir.” hiikkmi uyarinca is saghigi ve
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giivenliginin saglanmasinda isverene, igverenin alacagi dnlemlere uyma konusunda da

isciye sorumluluk yiiklenmistir.

Ote yandan is saglig1 ve giivenligi konusu 2012 yilina kadar 4857 sayil1 Is Kanunu’nun
ilgili maddelerinde diizenlenmistir. Ancak 6331 sayii Is Saghigi ve Giivenligi
Kanunu’nun 30/6/2012 tarihli ve 28339 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige
girmesiyle birlikte 4857 sayili Is Kanunu'nun is saghgn ve giivenligi hiikiimleri
yuriirliikten kaldirilmistir. Bu sekilde konuya iliskin diizenlemeler 6zel kanun
niteligindeki 6331 say1li Is Sagh@1 ve Giivenligi Kanunu catisi altinda toplanmistir.

6331 sayili Kanun’un 1. maddesi uyarinca, igyerlerinde is saghgi ve giivenliginin
saglanmas1 ve mevcut saglik ve gilivenlik sartlarinin iyilestirilmesi i¢in igveren ve
calisanlarin gorev, yetki, sorumluluk, hak ve yikiimliiliiklerinin diizenlenmesi
amaglanmaktadir. Kanun’un 2. maddesine gore bu kanun, kamu ve 6zel sektore ait biitiin
islere ve isyerlerine, bu igyerlerinin igverenleri ile isveren vekillerine, ¢irak ve stajyerler
de dahil olmak iizere tiim calisanlarina faaliyet konularina bakilmaksizin uygulanmasi
gerekmektedir. Bu itibarla Is Kanunu’na tabi calisanlarin yani sira, memurlar da kanunun

kapsaminda yer almaktadir.

Kanun’un 4. maddesinde yer alan “Isveren, calisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini
saglamakla yiikiimlii olup bu cercevede; a) Mesleki risklerin onlenmesi, egitim ve bilgi
verilmesi dahil her tiirlii tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli arag ve
gereglerin saglanmasi, saglik ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara wygun hale
getirilmesi ve meveut durumun iyilestirilmesi icin calismalar yapar. b) Isyerinde alinan
is saghgi ve giivenligi tedbirlerine uyulup uyulmadigini izler, denetler ve
uygunsuzluklarin giderilmesini saglar. c) Risk degerlendirmesi yapar veya yaptirir. ¢)
Calisana gorev verirken, ¢alisamin saghk ve giivenlik yoniinden ise uygunlugunu goz
ontine alir. d) Yeterli bilgi ve talimat verilenler disindaki ¢alisanlarin hayati ve ozel
tehlike bulunan yerlere girmemesi icin gerekli tedbirleri alir.” hikmii uyarinca

igsverenlerin is saglig1 ve giivenligine iliskin ytlikiimliiliikleri diizenleme altina alinmistir.
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Kanun’un 5. maddesinde yer alan “Isverenin yiikiimliiliiklerinin yerine getirilmesinde
asagidaki ilkeler goz oniinde bulundurulur: a) Risklerden kacinmak. b) Kaginilmasi
miimkiin olmayan riskleri analiz etmek. c) Risklerle kaynaginda miicadele etmek. ¢) Isin
kisilere uygun hale getirilmesi icin isyerlerinin tasarimi ile is ekipmani, ¢calisma sekli ve
tiretim metotlarimin segiminde oOzen gostermek, ozellikle tekdiize calisma ve iiretim
temposunun saglik ve giivenlige olumsuz etkilerini onlemek, onlenemiyor ise en aza
indirmek. d) Teknik gelismelere uyum saglamak. e) Tehlikeli olani, tehlikesiz veya daha
az tehlikeli olanla degistirmek. f) Teknoloji, is organizasyonu, ¢alisma sartlari, sosyal
iliskiler ve ¢alisma ortamu ile ilgili faktorlerin etkilerini kapsayan tutarli ve genel bir
onleme politikast gelistirmek. g) Toplu korunma tedbirlerine, kisisel korunma
tedbirlerine gore dncelik vermek. g) Calisanlara uygun talimatlar vermek.” hikmii
uyarinca isverenin yiikiimliiliiklerinin yerine getirilmesinde hangi ilkelerin gozetilmesi

gerektigi diizenlenmistir.

Kanun’un 16. maddesi kapsaminda isyerinde is saglig1 ve giivenliginin saglanmasi ve
stirdiiriilebilmesi maksadiyla isverene calisanlar1 ve ¢alisan temsilcilerini bilgilendirme
yukiimliligi getirilmistir. Ayrica isveren, isyerinde is saglig ve glivenligi ile ilgili yapiy1

yapmakla yiikiimli kilinmastir.

Kanun uyarica ¢ikarilan Is Saglhgi ve Giivenligi Risk Degerlendirmesi Yonetmeligi’nin
5. maddesine gore isverenin ¢alisma ortaminin ve ¢alisanlarin saglik ve giivenligini
saglama, siirdiirme ve gelistirme amaci ile is sagligi ve giivenligi yoniinden risk
degerlendirmesi yapmasi veya yaptirmasi gerektigi, risk degerlendirmesinin
gerceklestirilmis olmasinin igverenin, isyerinde is saglig1 ve giivenliginin saglanmasi

yiikiimliiliiglinii ortadan kaldirmayacagi diizenlenmistir.

S6z konusu diizenlemeler c¢alisanlarin fiziksel oldugu kadar psikolojik saglik ve
giivenliginin de korunmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Nitekim Yargitay da bir
kararinda [26] “Is¢inin beden ve ruh saghgimin korunmasinda énemli olan yén, bu
tedbirin alinmasinin hakkaniyet élgiileri icinde isverenden istenip istenemeyecegi degil,

aklin, ilmin, fen ve teknigin béyle bir tedbirin alinmasint gerekli goriip gormedigi
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hususlaridir. Bu itibarla isveren, mevzuatin kendisine yiikledigi tedbirleri, is¢inin
tecriibeli olusu veya dikkatli ¢alistigr takdirde gerekmeyecegi gibi bir diisiince ile
almaktan ¢ekinemeyecektir. Calisma hayatinda stire gelen kétii aliskanlik ve geleneklerin
varligi, igverenin onlem alma odevini etkilemez. Isveren, is disiplinini saglamak,
calistirdigi sigortalimin beden ve ruh tamligini korumak igin yararl her onlemi, amaca
uygun bi¢imde almak, uygulamak, uygulatmak ve denetlemekle yiikiimliidiir.” demek

suretiyle bu durumu teyit etmektedir.

1.6 s Saghg ve Giivenliginde isverenin Yiikiimliiliikleri

1.6.1 Genel Olarak

Isyerinde is saghigi ve giivenligini saglama yiikiimliiliigii esas olarak isverene aittir.
Isverenin s6z konusu yiikiimliiliigii 6zel hukuk ve kamu hukuku kurallarina
dayanmaktadir. Baska bir anlatimla, isyerinde is saghgi ve giivenligi tedbirlerinin
alinmasi ylktimliiligii is sozlesmesinin tarafi olarak isverenin ¢alisani1 gézetme borcunun
bir pargasi niteligi tasimaktadir. Ozel hukuktan kaynaklanan bu yiikiimliiliik, kamu

hukuku diizenlemeleriyle birlikte iyice gii¢lendirilmistir [27].

Is s6zlesmesinden kaynaklanan gdzetme borcu gergevesinde isveren, isyerinde ¢aliganin
yasam, saglik ve beden biitiinliigiiniin korunmasi i¢in gerekli tedbirleri almakla
yikiimlidiir [28]. S6z konusu yiikiimliiliikkler kapsaminda ¢alisanin fiziki ve ruhi
biitiinliigii korunmus olmaktadir. Bu durumda isveren tarafindan isletmede alinmasi

gereken bu tedbirler is saglig1 ve giivenligi 6nlemleri olarak nitelendirilmektedir [29].

Isverenin ilgili mevzuatta yer alan tedbirleri almasmin yami sira, mevzuatta
ongoriilmedigi halde bilim ve teknigin gerekli kildigi diger is sagligi ve giivenligi
onlemlerini de almas1 icap etmektedir [6]. Nitekim Yargitay bir ictihadinda [30] “...Js¢i
saghgt ve ig giivenligi mevzuat hiikiimleri; is yerleri ve eklerinde bulunmas: ¢ikabilecek
hastaliklara engel olarak alinacak tedbirleri, ayni sekilde isyerinde is kazalarini 6nlemek

tizere bulundurulmasi gerekli araglarin ve alinacak giivenlik tedbirlerinin neler oldugu
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belirtilmektedir. Burada amaglanan, yapilmakta olan is sebebiyle is¢inin viicut tamligi ve
yasama hakkinin oniindeki tiim engellerin giderilmesidir.” ve baska bir kararinda [31]
“Isverenler, calistirdig1 sigortalilarin beden ve ruh biitiinliigiinii korumak icin yararl
her onlemi, amaca uygun bicimde almak, uygulamak ve uygulatmakla yiikiimliidiir.”
demek suretiyle mevzuatta ongoriilmedigi halde bilim ve teknigin gerekli kildig: diger is

saglig1 ve giivenligi onlemlerinin de alinmasi gerektigi sonucuna varmistir.

6331 sayili Kanun’un 4. maddesinin birinci fikrasi hitkmii uyarinca isverenin ¢alisanlarin
isle ilgili saglik ve glivenligini saglamakla yiikiimlii oldugu genel bir yiikiimliilik olarak
diizenlenmistir. Bu kapsamda igveren “mesleki risklerin onlenmesi, egitim ve bilgi
verilmesi dahil her tiirlii tedbirin alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli ara¢ ve
gereglerin saglanmasi, saglik ve giivenlik tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale

getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi igin ¢alismalar” yapmasi gerekmektedir.

Ayni maddenin ikinci fikrasina gore isletme disindaki uzman kisi ve kuruluslardan hizmet
alinmasinin isverenin sorumluluklarmi ortadan kaldirmayacagi belirtilmistir. Uciincii
fikrada ise, ¢alisanlarin is saglig1 ve giivenligi alanindaki ytikiimliiliklerinin isverenin
sorumluluklarin1 etkilemeyecegi diizenleme altina alimmistir. Bununla birlikte, is
kazasinin meydana gelmesi halinde is¢inin yiikiimliiliigiinii yerine getirmemis olmasi,
isverenin sorumlulugunu etkilemekte ve is¢inin kusuru oraninda 6denecek tazminattan

indirim yapilmasi gerekmektedir [32].

Doérdiincii fikra uyarmnca igverenin is sagligi ve giivenligi tedbirlerinin maliyetini
calisanlara yansitamamasi icap etmektedir. Bu nedenle, isverenin, saglik ve giivenlik
tedbirleri i¢in katilim payr olarak calisanlarin icretlerinden kesinti yapmamasi
gerekmektedir [6].

15



1.6.2 Is Saghgn ve Giivenligi Tedbirlerine Uyulup Uyulmadigim Denetleme

Yiikiimliilugii

6331 sayili Kanun’un 4. maddesinin birinci fikrasinin (b) bendi uyarinca isgveren,
isyerinde alinan is sagligi ve giivenligi tedbirlerine uyulup uyulmadigmi izlemek,

denetlemek ve uygunsuzluklarin giderilmesini saglamak ile ylikiimlii kilinmigtir.

Isveren, ¢alisanlarin is saglig1 ve giivenligi dnlemlerine uyup uymadiklarii bizzat veya
vekil araciligiyla siirekli denetlemesi gerekmektedir [33]. Her tiirlii koruma 6nlemlerinin
alinmasina karsin c¢alisanin kendi kusuru ile kazaya ugramasi veya kazanin meydana
gelmesine neden olmasi halinde kural olarak isverenin sorumlulugu bulunmamaktadir
[34]. Nitekim Yargitay da birgok kararinda [35] kusurun kime ait oldugunun ve oraninin
higbir kuskuya yer verilmeyecek sekilde belirlenmesi gerektigini belirtmektedir.

Isveren, isletmede her tiirlii tedbiri almis olmasina ragmen yiikiimliiliigii sona ermemekte,
ayrica ¢alisanlarin bu tedbirlere uyup uymadigini denetlemesi gerekmektedir. Misal
olarak, isverenin isin ifas1 sirasinda gerekli olan koruyucu malzemeleri isciye temin
etmesi yeterli olmamakta, s6z konusu malzemelerin usuliine uygun olarak ¢alisanlar
tarafindan kullanilip kullanilmadigini denetlemesi ve tedbirlere uymayan caliganlara

disiplin cezas1 uygulamasi icap etmektedir [6].

Nitekim Yargitay bir kararinda [36] “Is¢i saghg, is giivenligi ve yapilmakta olan is
nedeniyle is¢inin egitimi, bir kistm mevzuati hiikiimlerini i¢erir belgelerin kendilerine
verilmesini degil, eylemli olarak, bu bilgilerin aktarimi ve éneminin kavratilmasi ile
saglanabilir. Egitimden sonraki asama ise, is¢i saghigi ve is giivenligi ile ilgili onlemlerin
alindigimin ve uygulandigimin denetlenmesidir... Isverenlerce, is giivenligi agisindan
hayati oneme haiz bulunan arag ve gere¢lerin anilan kazali tarafindan kullaniimast
saglandiginda, kazalanma olasiliginin tamamen ortadan kaldirilabilecegi yadsinamaz
bir gercektir. Iscinin aym isi uzun yillardir yapiyor olmasi, isvereni tiim bu
yiiktimliiliikleri almaktan bagisik hale getiremez...” demek suretiyle bu durumu teyit

etmektedir.
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1.6.3 Calisanlara Egitim Verme ve Calisanlar Bilgilendirme Yiikiimliiliigii

ILO’nun bir arastirmasina gore, is kazalarinin yaklasik % 88’1 tehlikeli hareketlerden, %
10’u tehlikeli durumlardan ve % 2’si miicbir sebeplerden kaynaklanmaktadir [6]. Bu
verilerin en Onemli nedeni calisanlara yeterli egitim verilmemesidir. Bu itibarla,
calisanlarin saglik ve giivenlik kurallarina uygun olmayan davraniglarda bulunmasi
sonucunda ortaya ¢ikan is kazas1 ve meslek hastaliklarinda egitim eksikliginin biiyiik bir

pay1 bulunmaktadir.

Nitekim Yargitay bir kararinda [37] “Isyerinde is giivenligi 6nlemlerini alma, ¢alisanlar
egitime tabi tutma, onlemlere uyulmasinin saglanmasina yonelik etkin bir denetim
mekanizmasi olusturma yetki ve yiikiimliiltigii isverene aittir.” ve baska bir kararinda [38]
“Iscileri karsi karsiya bulunduklar: mesleki riskler, alinmasi gerekli tedbirler, yasal hak
ve sorumluluklar: konusunda bilgilendirmek ve gerekli is saghgi ve giivenligi egitimini

vermek zorundadir.” demek suretiyle konunun 6nemini vurgulamaktadir.

Bu nedenle kanun koyucu is saglig1 ve glivenligi konusunda is¢ilerin yeterli bilgi ve biling
diizeyine ulagmasini teminen, 6331 sayili Kanun’un 4. maddesinin birinci fikrasinin (a)
bendinde yer alan “ ... egitim ve bilgi verilmesi déihil her tiirlii tedbirin alinmasi, ” hikmii
uyarinca igverenleri ¢alisanlara egitim vermek ve c¢alisanlari bilgilendirmek ile yiikiimlii

kilmistir [39].

Bu kapsamda calisanlarin bilgilendirilmesi bu Kanun’un 16. maddesinde, egitimi ise 17.
madde kapsaminda diizenlenmistir. S6z konusu kanuni diizenlemeler g¢ercevesinde
cikarilan Calisanlarmn Is Sagligi ve Giivenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslart Hakkinda
Yonetmelik kapsaminda ise konuyla ilgili egitim verebilecek kisi ve kuruluslar, is saghgi
ve giivenligi egitim programlanma hazirlanmasi, egitimin temel prensipleri, egitim
verilecek yerin niteligi ve egitimlerin belgelendirilmesi gibi konularda ayrintili

diizenlemelere yer verilmistir.
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1.6.4 Cahsanlarin Goériislerini Alma ve Katihmlarini Temin Etme Yiikiimliiliigii

Calisanlarin is sagligi ve giivenligi konusunda goriislerinin alinmasi ve bu siireglere
katilimlarinin saglanmasi biiyilk 6nem tasimaktadir. Boyle bir durum f{retimi ve
verimliligi olumlu sekilde etkilemekte, is¢i ile isveren arasinda g¢aligma bariginin
saglanmasina vesile teskil etmektedir [40]. Bu nedenle, is sagligi ve giivenligi
konularinda, ¢alisanlarin goriislerinin alinmasi ve katilimlarinin temin etkili bir koruma

ve 6nleme igin olduk¢a 6nemlidir [41].

Calisanlarin goriiglerinin alinmasi ve katilimlarinin saglanmasi Kanun’un 18. maddesinde
diizenlenmistir. S6z konusu maddenin birinci fikrasina gore; isveren, goriis alma ve
katilimin saglanmas1 konusunda, ¢alisanlara veya iki ve daha fazla calisan temsilcisinin
bulundugu isyerlerinde varsa igyeri yetkili sendika temsilcilerine yoksa c¢alisan
temsilcilerine is saglig1 ve giivenligi ile ilgili konularda goriislerinin alinmasi, teklif
getirme hakkinin taninmasi ve bu konulardaki goriismelerde yer alma ve katilimlarinin
saglanmasi, yeni teknolojilerin uygulanmasi, segilecek is ekipmani, ¢aligma ortami ve
sartlarinin ¢alisanlarin saglik ve giivenligine etkisi konularinda goriislerinin alinmasi gibi

imkanlar1 saglamakla yiikiimlii kilinmigtir.

Bu maddenin ikinci fikrasi uyarinca igverenin; isyerinden gorevlendirilecek veya isyeri
disindan hizmet alinacak isyeri hekimi, is giivenligi uzmani ve diger personel ile ilk
yardim, yanginla miicadele ve tahliye isleri igin kisilerin goérevlendirilmesi, risk
degerlendirmesi yapilarak, alinmasi gereken koruyucu ve onleyici tedbirlerin ve
kullanilmasi gereken koruyucu donanim ve ekipmanin belirlenmesi, saglik ve giivenlik
risklerinin 6nlenmesi ve koruyucu hizmetlerin yiiriitiilmesi, ¢calisanlarin bilgilendirilmesi
ve c¢alisanlara verilecek egitimin planlanmasi konularinda destek elemanlari ile galisan

temsilcilerinin 6nceden goriislerinin alinmasini saglamasi gerekmektedir [34].
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1.6.5 Risk Degerlendirmesi Yapma Yiikiimliiliigii

Is saglig1 ve giivenligine yonelik proaktif yaklasim cercevesinde, is kazalarina yonelik
tespit ve tedavi asamalarinin yani sira calisanlarin saglik ve huzurunu tehdit eden

tehlikelere kaynaginda mani olma amaci giidiilmektedir [12].

6331 sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun 3. maddesinin birinci fikrasinin (o) bendi
uyarinca risk kavrami “Tehlikeden kaynaklanacak kayip, yaralanma ya da baska zararh
sonu¢ meydana gelme ihtimali”, aynt Kanun maddesinin birinci fikrasinin (6) bendi
uyarinca risk degerlendirmesi kavrami “Isyerinde var olan ya da disaridan gelebilecek
tehlikelerin belirlenmesi, bu tehlikelerin riske doniismesine yol agan faktorler ile
tehlikelerden kaynaklanan risklerin analiz edilerek derecelendirilmesi ve kontrol
tedbirlerinin  kararlastirilmast amaciyla yapilmast gerekli ¢alismalar” seklinde
tanimlanmistir. Baska bir anlatimla risk degerlendirmesi, isyerinde tehlikelerin tespit
edilmesini miiteakip c¢alisanlarin sagliklarina ve giivenliklerine zarar Vverebilecek
durumlarin ortadan kaldirilmas1 amaciyla gerekli tedbirlerin alinmasi anlamina

gelmektedir.

6331 sayili Kanun’un 10. maddesinde yer alan “(1) Isveren, is saghgi ve giivenligi
yontinden risk degerlendirmesi yapmak veya yaptirmakla yiikiimlidiir. Risk
degerlendirmesi yapilirken asagidaki hususlar dikkate alinir:

a) Belirli risklerden etkilenecek ¢alisanlarin durumu.

b) Kullanilacak is ekipmani ile kimyasal madde ve miistahzarlarin segimi.

c) Isyerinin tertip ve diizeni.

¢) Geng, yasl, engelli, gebe veya emziren ¢alisanlar gibi 6zel politika gerektiren gruplar
ile kadin ¢alisanlarin durumu.

(2) Isveren, yapilacak risk degerlendirmesi sonucu almacak is saghg ve giivenligi
tedbirleri ile kullanilmasi gereken koruyucu donanim veya ekipmani belirler.

(3) Isyerinde uygulanacak is saghgi ve giivenligi tedbirleri, calisma sekilleri ve iiretim
yontemleri; ¢alisanlarin saglik ve giivenlik yoniinden korunma diizeyini yiikseltecek ve

isyerinin idari yapilanmasinin her kademesinde uygulanabilir nitelikte olmalidir.
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(4) Isveren, is saghg ve giivenligi yoniinden ¢alisma ortamina ve ¢calisanlarin bu ortamda
maruz kaldigr risklerin belirlenmesine yonelik gerekli kontrol, 6l¢iim, inceleme ve
arastirmalarin yapilmasint saglar.” hilkkmii uyarinca risk degerlendirmesine iliskin

hususlar diizenleme altina alinmistir.

Buna gore risk degerlendirmesi siireci bazi asamalardan olusmaktadir. Ilk olarak
tehlikelerin tespit edilmesi, hangi ¢alisanlarin nasil zarar gorebileceginin belirlenmesi ve
bu kapsamda riskin degerlendirilmesi gerekmektedir. Daha sonra tespit edilen risklere
yonelik alinan mevcut tedbirlerin neler oldugunun ve bunlarin riskleri nlemek igin
yeterli olup olmadigina karar verilmesi icap etmektedir. Ayrica elde edilen bulgularin
kayit altina alinmasi, bu degerlendirmenin diizenli araliklarla gbézden geg¢irilmesi ve

alinan tedbirlerin etkisinin incelenmesi gerekmektedir [42].

1.6.6 s Saghk Gozetimini Yerine Getirme Yiikiimliiliigii

Calisanlarin ise giriglerinde veya isin devami boyunca saglik gézetimine tabi tutulmasi
ve yapacaklari igin fiziksel ve ruhsal durumlarina elverisli olmasi is sagligi ve giivenligi

bakimindan biiyiik dnem tagimaktadir [32].

6331 sayili Kanun’un 15. maddesi uyarinca isverene, g¢alisanlarin igyerinde maruz
kalacaklart saglik ve giivenlik risklerine karsi gozetim yikimliligi getirilmistir. Bu
kapsamda igveren, ise girislerde, is degisikliginde, is kazasi, meslek hastaligi veya saglik
nedeniyle tekrarlanan isten uzaklagsmalarindan sonra ise dontislerde talep edilmesi halinde
ve isin devamu siiresince, ¢alisanin ve isin niteligi ile isyerinin tehlike sinifina gore
Bakanlik¢a belirlenen diizenli araliklarla ¢alisanlarin saglik muayenelerinin yapilmasini
saglamak zorundadir. Ayn1 madde kapsaminda igveren, higbir sekilde tehlikeli ve ¢ok
tehlikeli siifta yer alan iglerde ¢alisacak ¢alisanlari, yapacaklart ise uygun olduklarini

belirten saglik raporu olmadan ise baslatamamaktadir.

20



1.6.7 15 Kazasim Bildirme ve Kayitlar1 Tutma Yiikiimliiliigii

6331 sayili Kanun’un 14. maddesi uyarinca isverenlere is kazalarmin ve meslek
hastaliklarinin kaydin1 tutma, gerekli incelemeleri yaparak bunlar ile ilgili raporlari
diizenleme yiikiimliiliigii getirilmistir. Bu kayitlar sayesinde igveren isyerinde meydana
gelen is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 konusunda bilgi sahibi olmakta, alinmas1 gereken
tedbirler alinabilmektedir. Ayrica, is kazalarinin alinmayan tedbirler veya calisanlarin is
saglig1 ve giivenligi kurallarina riayet etmemesi nedeniyle meydana geldigini tespit etmek

ve buna uygun tedbirler almak miimkiin olabilmektedir [6].

1.6.8 Acil Durum Planlari, Yanginla Miicadele, ilk Yardim Yapma ve Tahliye

Yiikumlilugi

6331 sayili Kanun’un 11. maddesi uyarinca acil durum planlari, yanginla miicadele ve ilk
yardim konularinda, 12. maddesi uyarinca ise tahliye konusunda igverene yiikiimliiliikkler

getirilmigtir.

11. maddeye gore isverenin calisma ortami, kullanilan maddeler, is ekipmani ile ¢evre
sartlarin1 dikkate alarak meydana gelebilecek acil durumlart 6nceden degerlendirerek,
calisanlar1 ve calisma cevresini etkilemesi miimkiin ve muhtemel acil durumlari
belirlemesi ve bunlarim olumsuz etkilerini 6nleyici ve sinirlandirici tedbirleri almast, acil
durumlarin olumsuz etkilerinden korunmak iizere gerekli dl¢iim ve degerlendirmeleri
yapmasi, acil durum planlarin1 hazirlamasi, acil durumlarla miicadele icin isyerinin
biiyiikliigii ve tasidig1 6zel tehlikeler, yapilan isin niteligi, ¢alisan sayisi ile isyerinde
bulunan diger kisileri dikkate alarak; onleme, koruma, tahliye, yanginla miicadele, ilk
yardim ve benzeri konularda uygun donanima sahip ve bu konularda egitimli yeterli
sayida kisiyl gorevlendirmesi, ara¢ ve gerecleri saglayarak egitim ve tatbikatlar
yaptirmasi Ve ekiplerin her zaman hazir bulunmalarin1 saglamasi, 6zellikle ilk yardim,
acil tibbi miidahale, kurtarma ve yanginla miicadele konularinda, isyeri disindaki

kuruluglarla irtibati saglayacak gerekli diizenlemeleri yapmasi gerekmektedir.
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12. madde uyarinca ciddi, yakin ve dnlenemeyen tehlikenin meydana gelmesi durumunda
isverenin; ¢alisanlarin isi birakarak derhal calisma yerlerinden ayrilip gilivenli bir yere
gidebilmeleri igin, Onceden gerekli diizenlemeleri yapmasi ve calisanlara gerekli
talimatlar1 vermesi gerekmektedir. Durumun devam etmesi halinde, zorunluluk
olmadikga, igveren gerekli donanima sahip ve 6zel olarak gorevlendirilenler disindaki
calisanlardan islerine devam etmelerini isteyememektedir. Isveren, ¢alisanlarin kendileri
veya diger kisilerin giivenligi i¢in ciddi ve yakin bir tehlike ile karsilastiklar1 ve amirine
hemen haber veremedikleri durumlarda; istenmeyen sonuglarin énlenmesi i¢in, bilgileri
ve mevcut teknik donanimlari gercevesinde miidahale edebilmelerine imkan saglamasi

gerekmektedir [41].

1.6.9 15 Saghg@ ve Giivenligine iliskin Birimleri Olusturma Yiikiimliiliigii

Is saglhg1 ve giivenligi konusunda isverenin yiikiimliiliiklerinden bir digeri de isletmenin
is giivenligi konusunda iyi bir sekilde 6rgiitlenmesini saglamasidir. Calisanlarin sagligini
ve glivenligini korumak maksadiyla isletme disinda ve isletme diizeyinde olmak {izere
farkli organlardan olusan is saglig1 ve giivenligi birimleri olusturulmustur. Is saghg ve
giivenligi konusunda etkin bir sekilde orgiitlenen ve is denetimi saglayan isletmeler is
kazalari ve meslek hastaliklarinin  onlenmesi konusunda o6nemli gelismeler

kaydetmektedir [43].

Bu itibarla is saglig1 ve giivenligi alaninda isverenin en énemli ylikiimliliikklerinden birisi
isyerinin is saglig1 ve giivenligi konusunda &rgiitlenmesini temin etmesidir. Isverenin,
konunun 6nemini dikkate alarak gereken onlemleri almak ve isletme Orgiitlenmesini

saglamak ile yiikiimliidiir [40].

6331 sayili Kanun’un 22. maddesinin birinci fikrasinda yer alan “Elli ve daha fazla
calisanmin bulundugu ve alti aydan fazla siiren siirekli islerin yapildigi isyerlerinde
isveren, is saghgi ve giivenligi ile ilgili calismalarda bulunmak tizere kurul olusturur.
Isveren, is saghgi ve giivenligi mevzuatina uygun kurul kararlarim uygular.” hitkmii

uyarinca isveren tarafindan is saghgi ve giivenligi kurulunun teskil edilmesi
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gerekmektedir. Ayrica belirtmek gerekir ki, is sagligi ve giivenligi kurulu bir danisma
organi niteligi tasimamakta, isveren is sagligi ve giivenligi mevzuatina uygun kurul
kararlarin1 uygulamasi gerekmekte, bu yiikiimliiliiklere uymamasi halinde de idari para
cezasl ile karsilagsmaktadir [41]. Bu kapsamda is sagligi ve glivenligi kurulu olusturmanin
disinda igverenin isyerinde is sagligi ve giivenligi ile ilgili birimleri olusturma, isyeri
hekimi, is gilivenligi uzmani istihdam etme ve isyeri saglik birimi olusturma

yukiimliiliikleri de bulunmaktadir.

Sonug olarak, isveren calisan1i gozetme borcu gergevesinde isyerinde is sagligi ve
giivenligi tedbirlerini almakla kanunen yiikiimli kilinmistir. Bununla birlikte kanun
koyucu alinmasi gereken tedbirleri tek tek saymamis, mesleki risklerin 6nlenmesi, egitim
ve bilgi verilmesi gibi 6rnek tedbirler lizerinden sartlarin gerekli kildig: tiim tedbirlerin

alinmas1 gerektigini belirtmistir.

Bu c¢ergevede igverenin genel olarak; is saghgi ve giivenligi tedbirlerine uyulup
uyulmadigin1 denetleme, calisanlara egitim verme ve ¢alisanlar1 bilgilendirme,
calisanlarin goriislerini alma ve katilimlarini temin etme, risk degerlendirmesi yapma, is
saglik gozetimini yerine getirme, is kazasimi bildirme ve kayitlar1 tutma, acil durum
planlari, yanginla miicadele, ilk yardim yapma ve tahliye ve is saghig1 ve giivenligine
iligkin birimleri olusturma yiikiimliiliikkleri bulunmaktadir. Ayrica s6z konusu
diizenlemelerde isverenlerin bu tedbirleri ti¢lincii kisilerden hizmet alma yoluyla hayata
gecirebilecekleri, ancak bu durumun isverenlerin sorumlulugunu ortadan kaldirmayacagi

hiikiim altina alinmustir.
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2. BOLUM

KAVRAMSAL OLARAK MOBBING

2.1 Mobbing Kavraminin Tanim

Giiniimiizde isletmelerde uygulanan risk degerlendirme yontemi kapsaminda fiziksel
faktorler ayrintili olarak degerlendirilmekte, ancak psikolojik risk faktorleri ihmal
edilmektedir. Halbuki is kazalarinin ve hastaliklarinin meydana gelmesinde psikolojik

faktorler en az fiziksel faktorler kadar 6nemli rol oynamaktadir.

Ornegin isyerindeki amirle ve calisma arkadaslariyla olan iliskiler veya gérev tanimu ile
yapilan is arasindaki uyum gibi psikolojik faktorlerin bir isletmenin risk degerlendirmesi
kapsaminda yer almasi gerekmektedir. Zira amirinden veya c¢aligma arkadaslarindan
stirekli kotii soz isiten, gérev tanimi haricinde, isiyle ilgisiz konularda ¢alistirilan
calisanlarin huzursuz ve sinirli hale geldigi, bu durumun da ilgili kisilerin igsinde dikkatsiz
olmasina ve meslek hastalig1 kapsamindaki psikolojik rahatsizliklar yasamasina neden
oldugu goriilmektedir. Bu itibarla is sagligi ve giivenligi baglaminda ¢alisanlar1 en az
fiziksel faktorler kadar yipratan ve ¢alisanlara zarar veren psikolojik faktorler arasinda

yer alan mobbing kavraminin 6zellikle lizerinde durulmasi gerekmektedir [2].

Leymann ¢alisma hayatinda mobbingi “bir veya birden fazla kisi tarafindan, sistematik
olarak genellikle bir kigiye yoneltilen ve bu kisiyi ¢aresiz ve savunmasiz bir duruma iten
ahlak dis1 ve siireklilik arz eden eylemler araciligiyla kurulan iletisim bi¢imi” olarak
tanimlamaktadir [44]. Davenport, Elliot, Schwartz mobbing kavramini “Bir kisinin, diger

insanlart kendi rizalart ile veya rizalart disinda baska bir kisiye karsi etrafinda top
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lanmasi ve siirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay ve karsisindakinin
toplumsal itibarint diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir ortam yaratarak onu isten
¢ctkmaya zorlamasi” olarak degerlendirmektedir [45]. Hirigoyen mobbing kavramin1 “bir
kisinin kisiligine, onuruna veya fiziki ve ruhsal biitiinliigiine zarar veren, kisinin isini
tehlikeye sokan ya da ¢alisma ortamini bozan, her tiirlii davranisi, sozii, eylemi, hareketi

ve yaziyt kapsayan kotii niyetli bir girigim” olarak gormektedir [46].

Sahin mobbing kavramini, “bazi ¢alisanlari fiziksel ve ruhsal yonden tehlikeye diisiirecek
sekilde, belirli davrams kaliplarina maruz biwrakarak ona yildirma politikast
uygulanmasi” seklinde tanimlamaktadir [2]. Tutar ise mobbingi “Isyerinde kurbanlara
ve magdurlara iistleri, esit diizeyde ¢alisanlar ya da astlari tarafindan sistematik bigimde
uygulanan tehdit, siddet, asagilama, kiiciik diisiirme ve bezdirme seklindeki her tiir kotii
muamele” olarak tarif etmektedir [47].

27879 sayili ve 19/03/2011 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanan Isyerlerinde Psikolojik
Tacizin Engellenmesi Genelgesi’ne gore soz konusu kavram “Kasitl ve sistematik olarak
belirli bir siire g¢alisanmin asagilanmasi, kiiciimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve
sayginliginin zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmast ve benzer
sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik taciz” olarak nitelendirilmektedir. Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi Mobbing Bilgilendirme Rehberi’nde mobbing kavram “Isyerlerinde
bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da kisilere yonelik gerceklestirilen,
belirli bir siire sistematik bigcimde devam eden, yidirma, pasifize etme veya isten
uzaklastirmayr amaglayan; magdur ya da magdurlarin kisilik degerlerine, mesleki
durumlarina, sosyal iligkilerine veya sagliklarina zarar veren; kétii niyetli, kasitl,
olumsuz tutum ve davramislar biitiinii” seklinde tanimlanmistir [48]. Yargitay Hukuk
Genel Kurulu bir igtihadinda [49] mobbing kavramini “isyerinde ¢alisanlar veya
isverenler tarafindan sistematik bicimde uygulanan tekrarlanan her tiirlii kétii muamele

tehdit, siddet, asagilama gibi davramslar” seklinde tarif etmistir.

Mobbing kavramiyla ilgili yapilan farkli tanimlamalardan ortak unsurlarin ¢ikarilmasi

miimkiindiir. Mobbing kapsaminda magdura doniik diismanca davranislar s6z konusu
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olmakta, magdur bu tiir davranmislardan olumsuz etkilenmekte, ilgili davraniglar
sistematik bigimde tekrarlanan davranis niteliginde olmakta, taraflar arasinda agik bir gii¢
dengesizligi bulunmakta ve kosullar esit olsa da magdur kendini savunamayacagi

diisiincesine kapilmaktadir.

2.2 Mobbing Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavraminin Latince’de “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus”
kelimelerinden meydana geldigi bilinmektedir [50]. S6z konusu kavram, ingilizce’de
siddet ve siddet tiirii davranislar1 uygulamak amaciyla bir araya gelmis kizgin kalabalik
anlamma gelen “mob” kelimesinden tiremistir [45]. Kullanim yayginligi nedeniyle
mobbing kavrami Tiirk¢e’de orijinal haliyle kullanilmis olsa da, mobbing kavrami yerine

“duygusal taciz”, “psikolojik taciz”, “psikolojik ter6r” veya “isyerinde yildirma” gibi
ibareler de kullanilmaktadir [51].

Mobbing kavrami ilk defa Isvegli ¢ocuk hekimi Peter-Paul Heinemann tarafindan
kullanilmistir [52]. Heinemann, ¢ocuklardan meydana gelen kiigiik gruplarin tek ve zayif
bir ¢ocuga karsi giristigi zarar verici saldirgan davraniglar1 mobbing kavrami ile
nitelendirmistir [44]. Heinemann 1972 yilinda yayimladig1 “Mobbing: Cocuklar Arasinda
Grup Siddeti” isimli kitabinda arkadaslar1 tarafindan mobbinge ugrayan cocuklarin
timitsizlik ve yalitilmis olma hissine kapilmalar1 sonucu intihar1 diisiinebileceklerini

belirterek konunun 6nemini yansitmigtir [45].

Brodsky 1970’1 yillarin sonlarinda yapmis oldugu arastirmalar ile mobbing yaklasimina
katkida bulunmustur. 1976 yilinda is ortaminda mobbing hakkindaki “Taciz Edilmis
Calisan” isimli kitab1 yazan Brodsky, mobbing kavramini “bir bireyin bir baskasini
vipratmak, engel olmak ya da eziyet etmek icin siirekli ve tekrar eden davranislarda
bulunmasi” olarak tanimlamis, mobbing davraniglarinin diger insanlar {izerinde baski1

kuracagini, onlar1 sindirecegini, onlara rahatsizlik verecegini belirtmistir [53].

Calisma yasaminda ise mobbing kavramu ilk defa 1980°li yillarda Alman is psikologu

Leymann tarafindan kullanilmistir [54]. Diinyanin ilk Is Travmas1 Klinigi’ni agan
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Leymann uluslararasi anti-psikolojik taciz hareketini de baslatmistir [55]. Leymann,
Heinemann’in arastirmalari ¢ercevesinde isyerlerinde ¢alisanlar arasinda da benzer tlirde
grup siddetinin yasandigini tespit etmistir. Leymann Konuyla ilgili ilk ¢alismasini 1984’te
sonuca ulasan bir bilimsel raporla yaymlamistir [44]. Leymann’in yaklasimlar1t mobbing

ile ilgili gelismelerin esasin1 teskil etmektedir.

2.3 Mobbing Tiirleri

Calisma yagaminda mobbing davranislar1 dikey ve yatay mobbing olmak iizere iki sekilde
goriilmektedir [56]. Aralarinda ast st iligkisi bulunan ¢alisanlarin birbirlerine
uyguladiklart mobbing davraniglar1 dikey mobbing, ayni konumda ¢alisan kisilerin

birbirlerine uyguladiklar1 davranislar ise yatay mobbing olarak nitelendirilmektedir [57].

Mobbing davraniglarinin giig ile iliskisi dikkate alindiginda, hiyerarsik orgiit yapilarinda
mobbing davraniglarinin genelde {ist diizey ¢alisanlar tarafindan astlarina uygulandigi
akla gelmektedir [58-59]. Bununla birlikte bir orgiitte ayni1 seviyede bulunan kisiler
arasinda da giic iliskisi s6z konusu olabileceginden ayni diizeydeki ¢alisma arkadaslari

arasinda da mobbing davraniglari goriilebilmektedir [61].

2.3.1 Dikey Mobbing

Hiyerarsik mobbing olarak da bilinen dikey mobbing, orgiitlerde en ¢ok rastlanan
mobbing tiiridiir. Genel olarak belirtmek gerekirse dikey mobbing, hiyerarsik olarak iist
diizeyde bulunan calisanlarin astlarina uyguladiklari veya astlarin hiyerarsik istlerine
uyguladiklar1 psikolojik taciz niteligi tasiyan davranislardir. Bu itibarla dikey mobbing
yukaridan asagiya mobbing ve asagidan yukariya mobbing olarak iki baglik altinda

incelenmektedir.
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2.3.1.1 Yukaridan Asagiya Mobbing

Yukaridan asagiya mobbing, hiyerarsik olarak tist konumda bulunan ¢alisanlarin alt
pozisyonlardaki calisanlara uyguladiklar1 mobbing davranislaridir. Bu kapsamda {istler
astlari1 ezmek, onlar1 bastirarak kurumdan uzaklastirmak maksadiyla isletmedeki

niifuzlarini fazlasiyla kullanmaktadir [62].

Ustlerin astlarina mobbing uygulamasi; astlar ile yasanan kisisel sorunlar, isyerinde
yasanilan anlagmazliklar, basarili oldugu diisiiniilen ¢alisanlarin gelecekte kendilerine
rakip olabilecegi diisiincesi, siibjektif goriisler ve Onyargilar veya isinde basarisiz oldugu

diistiniilen ¢alisanlarin gorevine son verilmesi gibi sebeplerden kaynaklanmaktadir [57].

Twinaz ise yukaridan asagiya mobbingin sebeplerini alt basliklar altinda belirtmistir.
Yazara gore yukaridan asagiya mobbingin ilk sebebi astin iistiinden daha fazla calistigi
durumlarda tstiin sosyal imajmin tehdit altinda oldugunu disiinmesidir. Boyle bir
diisiinceye kapilan {ist, astinin i verimliligini olumsuz etkilemeye ¢aligmaktadir. Ornegin
iist calisandan gereginden daha ¢ok is istemekte, astin1 tembellik ve yavaslikla suglamakta
veya bagka bir astinin yaptig1 isleri sahiplenerek s6z konusu isleri kendi basaris1 gibi

gostermektedir.

Yukaridan agagiya mobbingin ikinci sebebi, tistiin kendisinden yas olarak daha geng ve
dinamik bir astla ¢alismasi nedeniyle ¢alisani isletme igerisinde kendisine rakip olarak
gormesi ve ¢alisan1 kendisine karsi bir tehdit olarak algilamasidir. Bu duruma benzer
sekilde, Uistiin asta gore daha geng olmast durumunda tist kendini daha tecriibesiz gorerek
komplekse kapilmaktadir. Yas farkindan kaynaklanan bu tip durumlarda tist kendisini

ispatlamak ve tstligiinii géstermek amaciyla mobbing uygulamaktadir.
Ugiincii sebep {istiin baska birileri tarafindan kayrildiginin ve desteklendiginin farkinda

olmasidir. Boyle bir farkindalik istlin kisiligi, zeka seviyesi veya yaklasimlari

kendisinden farkli bir olan bir astiyla ugrasmasina neden olabilmektedir. Politik
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goriislerin rahatlikla paylasildigi toplumlarda yukaridan asagiya mobbingin diger bir
sebebi de politik anlagmazliklardir [54].

2.3.1.2 Asagidan Yukariya Mobbing

Ozellikle igsizlik oranlarmin yiiksek oldugu, insanlarin giigliikle is bulabildigi
toplumlarda asagidan yukaritya mobbing yukaridan asagiya mobbinge gore istisnai
sayilabilecek bir mobbing tiridir [59]. Alt diizey c¢alisanlarin {stlerini tanimadigi
hallerde s6z konusu calisanlar iistlerini sabote etmektedir. Asagidan yukartya mobbing
davraniglari; astlarin kendilerine verilen isleri yapmamalari, islerini savsaklamalari,
istleri tarafindan alinan kararlara saygi duymamalari, siirekli iistlerinin kusurlarini
aramalari, en ufak bir hatada tstlerin tizerine gitmeleri seklinde goriilebilmektedir. S6z

konusu davranislar kisisel olarak degil, grup olarak iistlere uygulanabilen davraniglardir
[63].

2.3.2 Yatay Mobbing

Fonsiyonel veya esitler arasi mobbing olarak da nitelendirilen yatay mobbing, yukaridan
asaglya mobbingten sonra en ¢ok rastlanan mobbing tiriidiir [57]. Yatay mobbing, bir
isletmede ayni hiyerarsik seviyede bulunan ¢alisanlarin birbirlerine kars1 uyguladiklar
mobbing davraniglaridir [64]. Yatay mobbing bilhassa isletmede ise yeni baslayan
bireylerin maruz kaldigi saldirgan davranislardir [59]. Yatay mobbing davranislari; kisiler
arasindaki menfaat catigmalari, ¢alisanlar arasindaki rekabet gibi farkli nedenlerden
kaynaklanmaktadir [65]. Mobbing uygulanan galisan iftira atilma, rahatsiz edilme, kiiglik

diistiriilme gibi davranislara maruz kalabilmektedir [66].

Ote yandan isletmenin kendine 6zgii yapilanmasi da yatay mobbing uygulamalarma
sebep olabilmektedir. Bilhassa yatay sekilde yapilanan isletmelerde esit diizeyde ¢alisan
kisiler sik sik kars1 karsiya gelebilmektedir. Zira yatay yapilarda belirsizlik ve yogun
rekabet faktorlerinin baskin olmasi esitler arast mobbing uygulamalarinin sikca

goriilmesine neden olmaktadir [57]. Dikey mobbing davranislar1 genelde daha belirgin
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bir sekilde uygulanirken, esit kosullarda calisanlar arasinda uygulanan yatay mobbingde
ise caliganlar is verimliligini arttirmak gibi bahanelerle mobbing davranislarini mesru

hale getirmeye ¢alismaktadir [50-54].

Sonug olarak, bir isletmede ast veya iistler birbirlerine kars1 mobbing uygulayabildikleri
gibi, benzer konum ve statiide bulunan kisiler de farkli sebeplerle birbirlerine mobbing
tarzinda davranislarda bulunabilmektedir. Mobbing yatay veya dikey olarak isletmelerin
her kademesinde goriilebilmekte, bu durum mobbing davraniglariyla siklikla

karsilasilmasinin nedenini de agiklamaktadir.

2.4 Mobbingin Taraflarn

Mobbing siirecinde diger sosyal iliskilerden farkli olarak fail, magdur ve seyirci olmak
lizere li¢ taraf bulunmaktadir. Mobbing faili isyerinde magdura kars1 psikolojik siddet
davraniglarinda bulunmaktadir. Mobbing siirecinde yer alan taraflarin siire¢ bakimindan
farkli 6zellikleri bulunsa da bu kisiler birbirinden etkilenmektedir. Zira bu taraflardan
birinde yer alan kisi baska bir tarafin aday1 olabilmektedir. Bagka bir anlatimla mobbing
slirecinde taraflar1 belirlemek ve bu taraflari birbirinden ayirt etmek her zaman miimkiin
olamamaktadir [67]. Zira bir ¢aligma ortaminda magdur olan kisi bagka bir ¢aligma

ortaminda saldirgan davranislarda bulunarak fail roliine biiriinebilmektedir [68].

2.4.1 Mobbing Magduru

Mobbing siirecinde magdur olan kisinin ¢alisan olmas1 gerekmektedir. Bagka bir
anlatimla isyerlerinde ¢alisan herkes igin mobbing potansiyel bir tehlike teskil etmekte,
biitiin calisanlar mobbing magduru olabilmektedir [69]. Ote yandan kisilerin bazi
nitelikleri bu kisiler i¢in magduriyet riskini arttirmaktadir. Cinsiyet, kidem, egitim,

giizellik, yas, kiiltiir gibi hususlar kisilerin mobbing hedefi olmasini kolaylastirmaktadir
[70].
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Mobbing hedefi olarak belirlenen kisiler genelde “yaratici, diiriist, basarili, disa doniik,
kendini igine adamig” mesleki bakimdan iistiin kisiler olmaktadir [71]. S6z konusu kisiler
yoneticilerin takdir ettigi, yiikselme potansiyeli olan, kendileri ve ¢evreleriyle barisik ve
digerleri tarafindan sevilen kisiler olduklari i¢in bu kisiler is ortamindaki diger kisilerin
dikkatini ¢ekmekte ve hedef haline gelmektedir [72-73]. Basarili ve sevilen kisilerin yani
sira ¢alisma ortaminda rekabetci bir davranig yansitmayan, ige doniik, pasif calisanlar da
mobbing magduru olabilmektedir. Zira kendi halindeki bu tiir kisiler sosyal iliskiler
bakimindan saldirilara maruz kalabilmektedir [74-75-76].

Isyerinde galismaya yeni baslayan, diger ¢alisanlarla anlasmakta sikint1 yasayan ve tek
baslarina kalan kisiler de mobbing magduru olabilmektedir. Bu tiir kisiler digerleri
tarafindan diglanip hakkinda dedikodular ¢ikarilmak ve yonetime Kkarsi olumsuz

yansitilmak suretiyle mobbing magduru haline getirilmektedir [54].

Ote yandan kisilerin olumlu veya olumsuz dis gériiniisleri de kisilerin mobbing magduru
olmasi icin yeterli olabilmektedir. Giizellik, sismanlik veya kellik gibi 6zellikler
calisanlarin diglanmalarina ve mobbinge maruz kalmalarina sebep teskil etmektedir.
Ayrica hamile kadin ¢alisanlar, is kazasina ugrayan calisanlar, isten ¢ikarilmalar1 sonucu
yiiksek miktarda is¢ilik haklar1 kazanacak calisanlar ile yeniden yapilanma siirecinde

yiiksek ticret alan eski ¢alisanlar da mobbing magduru olabilmektedir [77].

2.4.2 Mobbing Faili

Mobbing siireci failin saldirgan ve ahlaka aykir1 davranislarindan kaynaklanmaktadir.
S6z konusu davranislar bir veya birden fazla kisi tarafindan gergeklestirilebilmektedir
[77]. Leymann, mobbing uygulayan kisilerin genelde kendi eksikliklerini kapatmak tizere
bu davranislarina bagvurduklarini, bu kisilerin kendi konumlarin1 kaybetmemek ig¢in

baska birine kars1 asagilatict davraniglara giristiklerini belirtmektedir [78].

Mobbing failleri mobbing davraniglarini bir strateji olarak uygulamakta, kendilerine rakip

olarak gordiikleri kisileri saf dis1 birakabilmek ve onlar1 basarisizliga mahkim etmek
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maksadiyla hareket etmektedir [78]. Mobbing siirecinin failleri genelde “paranoid,
obsesif, narsistik ve anti-sosyal kisilik bozuklugu” olan kisilerdir. Bu itibarla s6z konusu

kisiler giivensiz, kuskucu, alingan, kinci, 6fkeli karakterlerdir [71-77].

En cok karsilasilan mobbing failleri; narsist, hiddetli ve bagirgan, ikiyiizlii megaloman,
hayal kirikligina ugramis ve elestiri hastasi kisilerdir [69]. Walter, mobbing faillerini “/ki
davranis secenegi arasinda en fazla saldirgan olani segen, bir psikolojik taciz ortami
vakaladiklar: zaman, catismanin devam etmesi ve kizismasi icin ellerinden geleni yapan,
psikolojik tacizin, karsisindaki kiside yaratacagi olumsuz sonuglart umursamaz sekilde
bilen ve kabul eden, hi¢chir sorumluluk duygusu duymayan, sadece su¢suz olduklarina
inanmakla kalmayip, ayni zamanda iyi bir sey yaptiklarini da zanneden, su¢u baskalarina
yiikleyen, sadece kiskirtmalara tepki olarak bu sekilde davrandigina inanan” kisiler

olarak gormektedir [79].

2.4.3 Seyirciler

Mobbing siirecinde magdur ve fail haricindeki {igiincii taraf olan kisiler “seyirci” olarak
nitelendirilmektedir. Dogrudan mobbing i¢inde yer almamalarina karsin, durumu
anladiklar1 andan itibaren bir sekilde mobbingi algilamakta, etkilerini gormekte ve ona
katilmakta olan bu Kkisiler seyirci vasfi tasimaktadir. S6z konusu kisiler ast veya {ist
konumundaki kisiler gibi dogrudan siirece katilmayan fakat siirecin farkinda olup bir

sekilde siirece dahil olan kisilerdir [69].

Mobbing siirecini anlamak bazi durumlarda gii¢ olabildiginden, siirecin ilk asamalarinda
tepkisiz kalmalar1 normal karsilanabilecek iiclincli kisilerin durumu fark etmesiyle
birlikte sessizlik ve tepkisizliklerini muhafaza etmeleri uygulanan mobbing davranislarini
ortlilii olarak kabul ettikleri anlamina gelmektedir. Susarak mobbingi onaylamis olan

seyirciler siirece pasif katki saglamis olmaktadir [77].

Seyirciler mobbinge karsi verdikleri tepki ¢ergevesinde siirece farkli sekillerde

katilabilmektedir. Pasif seyirciler, mobbing davraniglarma tepki gostermesi halinde
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magdurun yerine gececeginden endise ederek veya bu durumdan rahatsizlik duymayarak
sessiz kalanlardir. Aktif seyirciler ise failin yaninda durmasi halinde bazi menfaatlere

sahip olacaklarini diistinerek dogrudan siirece katilan kisilerdir [78].

Isverenin bilgisi olmaksizin gerceklesen mobbing davranislarinda, isverenin daha
sonradan durumu 6grenmesine ragmen herhangi bir tepki gostermemesi halinde isveren
pasif seyirci konumunda yer almaktadir. Isverenin pasif seyirci olmasi isyerinde ¢alisani

koruyacak bir mekanizmanin s6z konusu olmadigini gostermektedir [80].

Sonug olarak belirtmek gerekir ki, mobbing siireci temelde failin magdura yonelik
sistematik olumsuz davraniglarda bulunmasiyla ger¢eklesmektedir. Bununla birlikte
mobbing siirecini baska siireclerden ayristiran en énemli unsur seyirci faktoriidiir. Zira
seyirciler yaklagimlartyla mobbing siirecine aktif veya pasif olarak destek vermekte, diger
bir deyisle mobbing failinin suguna ortak olmaktadirlar. Ozellikle isverenin seyirci roliine
girdigi isletmelerde magdur gordiigii baski ve yildirma eylemlerini daha agir bir sekilde
yasamaktadir. Bu itibarla mobbing davraniglarini incelerken taraflardan sadece failin
degil aym1 zamanda s6z konusu davraniglari engelleme giicii ve yetkisi varken bu
imkanlar1 kullanmayan seyircilerin de davraniglarinin dikkate alinmasi gerektigi

degerlendirilmektedir.

2.5 Mobbingin Unsurlar:

Isletmelerde meydana gelen her taciz davranismin mobbing olarak tanimlanmasi
mimkiin degildir. Bu noktada birbirinden farkli fiiller arasinda ortak bazi kriterler
gelistirilerek mobbingin gergevesi belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu gergevede bir fiilin
mobbing olarak sayilmasi i¢in bazi unsurlarin s6z konusu olmasi gerekmektedir [68].

2.5.1 Diismanca ve Ahlak Dis1 Davramis Unsuru

Bir hareketin mobbing olarak degerlendirilmesi 6ncelikle bir kisiye yonelik tehdit, siddet,

asagilama, hakaret, ayrimcilik, agir elestiri, taciz ve c¢alisma sartlarinin agirlastirilmasi
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seklinde bir davranista bulunulmasina baglidir [81]. Ayrica hedeflenen kisiye yonelmis

diismanca davranislarin hedef kisi lizerinde olumsuz etki yapmasi gerekmektedir [82].

Mobbing failinin magdura karsi diismanca ve ahlak disi davranislarda bulunmasi
neticesinde magdur ¢alisan bakimindan ¢aligma ortaminin kétiilesme tehlikesinin ortaya
cikmasi, magdurun kendisine yonelik davranislardan rahatsiz olmasi, incinmesi veya
tiziilmesi yeterli olmakta, magdurun s6z konusu davraniglardan agik¢a zarar gérmesi
gerekmemektedir. Baska bir anlatimla, mobbing teskil eden davraniglarin objektif olarak
zarar verici vasifta olmasi gerekmekte, fakat bu davranislarin magdur tizerinde somut bir

zarara sebep olmasi gerekmemektedir [80].

2.5.2 Kast Unsuru

Bir isletmede calisana yonelik diismanca ve ahlak dist davranislarin bilingli bir sekilde
yapilmasi gerekmektedir. Zira her diismanca hareket her zaman biling¢li sekilde ve bir
amaca yonelik yapilmamaktadir ki boyle durumlarda mobbingden s6z edilmesi miimkiin
degildir. Isyerinde uygulanan séz konusu davranislarin magduru kiiciik diisiirmek,
yildirmak, yipratmak, ona rahatsizlik vermek ve sonucunda isten ayrilmasini saglamak
maksadiyla gergeklestirildikleri durumlarda mobbingin varligindan bahsetmek miimkiin
olmaktadir [68].

Bu itibarla mobbing niteligi tasiyan davranisin ¢alisana yoOnelmis, hareket, s6z ve
tutumlarin  kasten yapilmig olmasi gerekmektedir [83]. Yani belli bir amagla
gerceklestirilmemis davraniglarin kast unsurundan yoksun olmasi nedeniyle bu gibi

davraniglarin mobbing ile ilgisi bulunmamaktadir [84].
2.5.3 Siireklilik Unsuru
Isyerlerinde goriilen anlasmazlik ve uyusmazliklarin ¢oklu ortamlarm tabiatindan

kaynaklandig1 dikkate alindiginda ara sira meydana gelen diismanca davranislarin

mobbing olarak goriilemeyecegi kabul edilmektedir. Zira bir davranisin mobbing olarak
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sayilmasinin bir kosulu da s6z konusu davranisin sistematik ve siireklilik arz etmesidir
[80]. Bu nedenle anlik meydana gelen, siirekli olmayan veya tesadiifi nitelikteki

davraniglar mobbinge esas teskil etmemektedir [81].

Nitekim Yargitay bir kararinda [85] “...kisilik haklarimin zedelenmesine yol acan her
tirlii davramsin psikolojik taciz anlamina gelmeyecegini ifade etmistir. Anlik, tek bir
olaydan kaynakli ihtar veya ikaz ile kasitl olmayan davranmislar da mobbing olarak kabul
edilemeyecektir...” demek suretiyle stireklilik unsuruna vurgu yapmustir. Yiiksek
Mahkeme baska bir kararinda [86] “...Anlik ofke ile siireklilik gdostermeyen gegici
davramslar degildir. Hareketin mobbing sayilabilmesi igin sistematik, siirekli ve kasitl
olmasi gerekir. Ayrica hareketin amaci da dogru tespit edilmelidir. Ciinkii mobbingde
amag, iy iliskisi icinde bulundugu magdurdan kurtulmak veya ona zarar vermek, onu
yvildirmaktir. Kisiyi is yasamindan dislamak amaciyla kasitl olarak yapilir. Ornegin,
yoneticinin otoriter olmasi tek basina mobbing uygulandigi anlamina gelmez...” demek

suretiyle siireklilik unsurunun varligina isaret etmistir.

2.5.4 Isyeri Unsuru

Mobbing siireci igyerinde meydana gelen psikolojik siddet, taciz ve yildirma gibi
diismanca davranislarla ilgilidir. Bu nedenle mobbingden s6z edebilmek i¢in diismanca
davraniglarim bir isyerinde gerceklesmesi gerekmektedir. isyeri kavramindan anlasiimasi
gereken Is Kanunu kapsaminda tanimlanmis isyeri ve isyeri sayilan yerlerdir. Bununla
birlikte mobbing davraniginin her zaman fiziki olarak isyerlerinde gerceklesme
zorunlulugu bulunmamaktadir. Zira ¢alisanlarin sadece isyerinde fiilen ¢alistiklari siirede
degil, isyeri disinda igverenin emri altinda bulunduklari sirada yani igyeri sayilan yerlerde

gerceklesen davranislarin da mobbing olarak degerlendirilmesi gerekmektedir [59-60].
Sonug olarak belirtmek gerekir ki, calisanlara yonelik her olumsuz davranis mobbing

olarak goriilmemelidir. Mobbingden s6z edebilmek igin diismanca ve ahlak disi davranis,

kast, stireklilik ve isyeri unsurlarinin birlikte bulunmasi gerektigi degerlendirilmektedir.
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2.6 Mobbing Siirecinin Asamalari

Mobbing siireci, zaman, kiiltiir ve sosyal yap1 gibi hususlara gore farklilik gostermektedir.
Mobbing siireci, iliskilerin degisken oldugu bir ortamda agir bir sekilde ilerlemektedir.
Mobbing failleri hedeflerine birdenbire kotii davranmamakta, bazen itici, bazen de dogal
davranmaktadir [50]. Leymann Kuzey Avrupa’da yapilan arastirmalarin neticesinde

mobbing siirecinde goriilebilen dort asamaya yer vermistir [44].

2.6.1 Kritik Olay

Mobbing siirecinde ilk asamay, ilgili taraflar arasinda bir anlagmazligi yansitan kritik bir
olay teskil etmektedir. Ilk asamada her ne kadar bir catisma ortami yasanmis olsa da
catismay1 mobbinge doniistiiren neden belirsizligini korumaktadir. Bu asamada yasanan
anlagsmazliklarin kisa bir siire icinde mobbinge doniisebilme ihtimali s6z konusudur.
Kritik olay asamasi magdurun herhangi bir psikolojik veya fiziksel degisiklik ve

rahatsizlik hissetmedigi bir durumu temsil etmektedir [87].

2.6.2 Saldirgan Davranislar

Sonraki agamada mobbing olarak goriilebilecek saldirgan davranislar sistematik olarak
uygulanmaktadir. Siire¢ igerisinde meydana gelen her olumsuz olay mobbing
sayilamayacagi i¢in, saldirgan davraniglarin siirekli ve sistemli bir sekilde devam etmesi
ve mobbinge maruz kalan bireyin fizyolojik ve psikolojik olarak etkilendigini hissetmeye

baslamas1 mobbingin aktif olarak ger¢eklesmeye basladiginin isaretleridir [88].

2.6.3 Yonetimin Katilimi ve Damgalama

Uciincii asamada mobbing siirecine isletme yonetimi tamamen istirak etmektedir.
Y onetimin katilimi asamasinda yonetim ve ¢alisma arkadaslart magduru isi ile ilgili temel

nitelikleri ve kabiliyetleri ile degerlendirmemekte, bunun yerine kisisel ozellikleri ile

ilgili hatalar bulmaya ve magduru damgalamaya c¢alisan agiklamalar yapmaktadir.
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Halbuki mobbinge maruz kalmis olan c¢alisanin kigisel ozellikleri de yipranmis
oldugundan, magdur aslinda normal ruh haletine gore degil, deforme olmus ruh haline
gore degerlendirilmektedir. Bu itibarla, yonetimin mobbingi gérmezden gelmesi ve hatta
mobbinge destek vermesi nedeniyle mobbing faili arkasinda bir gii¢ hissetmekte ve bu

durum magduru daha da zor durumda birakmaktadir [56].

2.6.4 Isine Son Verme

Son asama ise magdurun isine son verilme asamasidir. Calisanin mobbing siirecinde
yasadig1 olaylar stres bozukluguyla birlikte farkli saglik sorunlar1 yasamasina da neden
olmaktadir. Bu sebeple, mobbing magduru ¢alisanlar genellikle emekli olmadan once is
hayatindan ¢ekilmek zorunda kalmaktadir. Ote yandan magdur sadece isinden degil,

fiziksel veya ruhsal sagligindan da olmaktadir [89].

2.7 Tiirkiye’de Mobbing ve Hukuki Cerceve

Tiirkiye’de mobbing kavramina iliskin ilk farkindalik yargi kararlari sayesinde olmustur.
Ankara 8. Is Mahkemesi 2006 y1linda vermis oldugu bir kararda [90] mobbing kavramini
“isyerinde bireylere iistleri, esit diizeyde ¢alisanlar ya da astlar tarafindan sistematik
bigimde uygulanan her tiirlii kotii muamele, tehdit, siddet” olarak tarif etmistir. Yargitay
konu ile ilgili 2008 tarihli bir kararinda [91] mobbing kavramini “...ig¢ilerin birbirine

sistematik olarak diismanlik beslemesi, kasten gii¢liik ¢cikarmasi, eziyet etmesi veya bu

eylemlerin isveren veya isveren vekilleri tarafindan gerceklestirilmesi...” seklinde
tanimlamistir.
Yargitay yine 2008 yilinda vermis oldugu bir kararinda [92] “... Dava, disiplin

cezalarimin kaldwrilmast ve isyerinde duygusal taciz (mobbing) nedeniyle istenen manevi
tazminat talebine iligkindir. Isveren kisisel nedenlerle davaci is¢inin yaninda ¢alismasin
istememekte olup, kendisinden bir yil icinde 5 kez yazili savunma talep etmistir. Isveren
iscisini gozetme yiikiimliiliigiine uymayarak davaciyt is arkadagslar: oniinde stirekli olarak

kiigiik diigiirmiis, bagirmuis ve isleri beceremedigini ifade etmistir. Davaci mesai sonrasi
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aglama krizleri gecirmis, psikolojik tedavi gérmiistiir. Mobbing kavrami, igyerinde
bireylere iistleri, esit diizeyde ¢alisanlar ya da astlar: tarafindan sistematik bi¢imde
uygulanan her tiir kétii muamele, tehdit, siddet, asagilama vb., davraniglart icermektedir.
Aciklanan olaylar 1s18inda davacimin davasimin kabulii gerekir...” demek suretiyle
mobbinge ugrayan calisanin is sézlesmesini hakli olarak feshedebilecegini kabul ederek

magdura tazminat verilmesi gerektigini hiikiim altina almistir.

Mobbing davraniglarinin kisinin kisilik haklarina saldir1 niteligi tagidigi ve mobbing
davraniglarina maruz kalan bireylerin olumsuz etkilendigi dikkate alindiginda, 4721 sayili
Tiirk Medeni Kanunu’nun 24. maddesinde yer alan “Hukuka aykiri olarak kisiligine
saldirilan kimse, hdkimden saldirida bulunanlara karsi korunmasini isteyebilir. Kisilik
hakki zedelenen kimsenin rizasi, daha iistiin nitelikte ozel veya kamusal yarar ya da
kanunun verdigi yetkinin kullanilmas: sebeplerinden biriyle hakli kilinmadik¢a, kisilik
haklarina yapilan her saldwri hukuka aykiridir.” ve 25. maddesinde yer alan ““ Kisilik
hakika ihlal edilen kimse, saldiri devam etmekte ise buna son verilmemesini; saldir1 sona
ermis ancak etkileri devam etmekte ise. bunun hukuka aykiriliginin tespitini mahkemeden
isteyebilir.” hiikkiimleri gergevesinde, s6z konusu davraniglarin hukuka aykiri oldugu ve

bu aykiriligin mahkemeden tespitinin istenebilecegi anlasilmaktadir.

4857 sayill Is Kanunu’nun 77. maddesinin ilk iki fikrasinda yer alan “Isverenler
isyerlerinde is saghgi ve giivenliginin saglanmasi icin gerekli her tiirlii onlemi almak,
arag ve geregleri noksansiz bulundurmak, isciler de is saghgi ve giivenligi konusunda
alinan her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiirler.

Isverenler isyerinde alnan is saghgi ve giivenligi énlemlerine uyulup uyulmadigini
denetlemek, iscileri karsi karsiya bulunduklar: mesleki riskler, alinmasi gerekli tedbirler,
yasal hak ve sorumluluklar: konusunda bilgilendirmek ve gerekli is saglhg ve giivenligi
egitimini vermek zorundadirlar. Yapilacak egitimin usul ve esaslart Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanlhiginca ¢ikarilacak yénetmelikle diizenlenir.” hiikiimleri uyarinca,
isverenin c¢alisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik olarak sagligini koruma
sorumlulugu kapsaminda mobbing davranislarini 6nleme yiikiimliiliigiiniin bulundugu

goriilmektedir.

38



6098 sayili Tiirk Bor¢lar Kanunu’nun 417. maddesinde yer alan “Isveren, hizmet
iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve igyerinde diirtistliik ilkelerine
uygun bir diizen saglamakla, ozellikle ig¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari
ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri igin gerekli onlemleri
almakla yiikiimliidiir. Isveren, isyerinde is saghgi ve giivenligini saglanmasi icin gerekli
her tiirlii onlemi almak, arag ve geregleri noksansiz bulundurmak; is¢iler de is saglhigi ve
giivenligi konusunda alinan her tiirlii onleme uymakla yiikiimliidiir. Isverenin yukaridaki
hiikiimler dahil, kanuna ve sozlesmeye aykirt davranist nedeniyle is¢inin 6liimii, viicut
biitiinliigiiniin zedelenmesi veya kisilik haklarinin ihlaline bagh zararlarin tazmini,
sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir.” hilkmii uyarinca acik¢a
mobbing kavramina yer verilmemis olsa da, ¢alisanlara yonelik psikolojik ve cinsel taciz
eylemlerinin mobbing davranisi sayildigi dikkate alindiginda bu hiikiimle isverenlere
mobbing davraniglarina karsi ¢alisanlari koruma yiikiimliliginiin getirildigi sonucu
¢ikmaktadir [93].

Mobbingle ilgili dolayl yasal diizenlemelerin disinda, mobbingle miicadele adina atilan
en somut idari adim kamu kurum ve kuruluslari ile 6zel sektor isyerlerinde karsilasilan
mobbing sorununa kars1 alinmasi gereken tedbirlerin diizenlendigi, 19 Mart 2011 tarihli
ve 27879 sayili Resmi Gazete’de Bagbakanlik tarafindan yayimlanan Isyerlerinde
Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Genelgesi’dir.

S6z konusu diizenleme ile isyerinde mobbingle miicadelenin oOncelikle igverenin
sorumlulugunda oldugu, isverenlerin ¢alisanlarin tacize maruz kalmamalari igin gerekli
biitlin Onlemleri alacagi, calisanlarin mobbing olarak degerlendirilebilecek her tiirlii
eylem ve davraniglardan uzak durmalari gerektigi, toplu is sozlesmelerine igyerinde
mobbing olaylarmin meydana gelmemesi i¢in Onleyici ve caydirict nitelik tasiyan
hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecegi, mobbingle miicadeleye yardimci olmak i¢in
Calisma ve Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi, Alo 170 hatt1 ile uzman psikologlar
yardimiyla calisanlara destek saglanacagi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi

biinyesinde “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulacag: belirtilmistir [94].
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Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 verilerine gore, Alo 170 hattina 19.03.2011-
06.04.2014 tarihleri arasinda toplam 11.393 adet mobbing sikayeti gelmistir. Sikayette
bulunan kisilerin % 70’inin kamu ¢alisan1 % 30’unun ise 6zel sektor ¢alisani oldugu tespit
edilmistir. Mobbing sikayetiyle basvuran ¢alisanlarin % 42’si kadin, % 58’1 erkeklerden
olugmaktadir. S6z konusu verilere gore sikayette bulunan calisanlarin en ¢ok 29-33 yas

araliginda oldugu goriilmektedir [48].

Sonug olarak Tiirkiye’de mobbing stirecine iligkin ilk tepkinin yargi kararlartyla ortaya
ciktig goriilmektedir. Ayrica 4721 sayili Tiirk Medeni Kanunu, 4857 sayil1 Is Kanunu ve
6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu kapsaminda kisiyi mobbingden koruyabilecek
hiikiimler yer almaktadir. Bununla birlikte gerek dolayl yasal diizenlemeler, gerekse de
yargi kararlarinda mobbing kavramina temas edilmesi mobbingle miicadelede yasal
bosluk oldugu gercegini degistirmemektedir. Zira yukaridaki verilerden; Tiirkiye’de
mobbing davranislarinin kamu sektoriinde yogunlastigi, kamu sektoriine yeni girmis
geng, basarili ve kapasiteli calisanlarin mobbing davranislarina maruz kaldig
anlasilmaktadir. Ulkemizin geng, basarili ve kapasiteli insan kaynaginin yaygin bir
sekilde mobbinge maruz kaldig1 dikkate alindiginda bu konuya 6zgii yasal bir diizenleme

yapilmasinin gerekli oldugu degerlendirilmektedir.
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3. BOLUM

iS SAGLIGI VE GUVENLIiIGi BAGLAMINDA MOBBING FAKTORUNUN
CALISMA HAYATINA ETKILERI

3.1 Genel Olarak

Is sagligi ve giivenligi, isle baglantili olan veya is sirasinda ortaya cikan kaza ve
yaralanmalarin, c¢alisma ortaminda bulunan risklerin Onlenmesi veya Onlenemeyen
risklerin asgari seviyeye indirilerek saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortaminin saglanmasi
amaciyla gergeklestirilen sistemli ¢aligmalar biitiiniidiir. Bu itibarla isyerinde yapilan risk
degerlendirmesi kapsaminda igyerinde bulunan her faktoriin analiz edilmesi, s6z konusu
faktorlerin olumsuz etkilerinin bulunmasi halinde bunlarin ortadan kaldirilmasi veya

asgariye indirilmesi gerekmektedir.

Bagka bir anlatimla, risk degerlendirmesi sayesinde, isyerinde mevcut olan her faktor
degerlendirilmekte, saglik veya giivenlik bakimindan sorunlara yol agacagi diisiiniilen
hususlara miidahale edilmekte, bu sekilde ileride meydana gelebilecek is kazalar1 veya
meslek hastaliklarinin dniine gecilmis olmaktadir. Dolayisiyla bir¢ok ¢alisanin saglik ve
giivenligi teminat altina alinmakta, ailelerin, isletmelerin ve toplumun maruz kalabilecegi

maddi ve manevi kayiplar engellenmis olmaktadir.

Bununla birlikte, is saghigi ve giivenligi yaklasiminda is kazalari veya meslek
hastaliklarinin engellenmesi yoniinde alinacak tedbirlerin kapsaminda psikolojik
faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigi degerlendirilmektedir. Zira ¢alisan1 etkileyecek

olan psikolojik faktorler sebebiyle fiziksel olarak goriillmesi miimkiin olmadigi halde
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etkileri kisi lizerinde zamanla gozlemlenebilecek sonuglar meydana gelebilmektedir. S6z
konusu faktorlerin ¢alisan tizerindeki olumsuz etkileri sonucunda is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin yogun bir sekilde yasandigi goriilmektedir. Bu itibarla isletmelerin risk
degerlendirme uygulamasinda mobbing gibi psiko-sosyal faktorlerin de dikkate alinmasi
biiylik 6nem arz etmektedir.

Mobbing faktorii sonuglart bakimindan galisma hayatini olumsuz yonde etkilemektedir.
Mobbing siireci; magdurlara, magdurlarin ¢evresindeki insanlara, isletmelere ve iilkeye
gerek psikolojik gerekse de ekonomik biliyiik zararlar vermektedir. Calisanlari,
calisanlarin ailelerini, isletmeleri ve iilke ekonomisini korumay1 amaglayan is sagligi ve
giivenligi uygulamalarinda mobbing faktoriiniin de dikkate alinmasi sayesinde mobbingin
neden oldugu is kazas1 ve meslek hastaligi gibi sonuglarin en aza indirilmesi miimkiin

olabilmektedir [2].

3.2 isyeri Uzerindeki Etkileri

3.2.1 Psikolojik Etkiler

Mobbing, isletme i¢inde gerilimin ortaya ¢ikmasina ve c¢atisma ortaminin olugsmasina
sebep olmakta, bu durum c¢alisma barisin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Diger bir

anlatimla mobbingin isletme igin yikici etkileri s6z konusu olabilmektedir [54].

Mobbing yiiziinden c¢alisanlar arasinda uyusmazliklar ve catismalar artmaktadir. S6z
konusu anlagmazliklar isletmede olumsuz bir iklimin ve giivensizlik ortaminin
olugmasina neden olmaktadir. Boyle bir iklimin yasandigi bir isletmede calisanlarin
birbirlerine saygis1 azalmakta, ¢alisanlarin ¢alisma motivasyonu diismekte, takim ruhu
ise bozulmaktadir. Calisanlarin yaraticiliklarinin da kayboldugu bdylesine olumsuz bir
ortamda igletme kiiltiirii degerlerinde ¢okiis yasanmaktadir [95]. Mobbing isyerinde
siddetli bir rekabet ortaminin meydana gelmesine neden olmakta ve bu sekilde ¢alisanlar
igyerini basartya ulastirma amacindan ayrilarak isyerinde tutunma miicadelesi vermeye

baglamaktadir. Bu durumun sonucunda ¢alisanlarin ise bagliligi zayiflamaktadir [2].
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Mobbing siirecinin sadece isletme i¢i degil isletme disinda da psikolojik etkileri s6z
konusudur. Mobbing magdurlarinin veya seyircilerinin isletmede yasadiklar1 sorunlari
kurum disina aktarma durumunda isletmenin piyasadaki itibar1 zarar gormiis olmaktadir.
Isletme iginden aktarilan konulardan gevrelerin de mobbing uygulanan isletme
hakkindaki olumsuz yaklagimi biiylimekte, isletmenin mobbingci goriintiisii daha da
pekismektedir [95].

Bagka bir deyisle, mobbing sonucu yetkin ve deneyim sahibi ¢alisanlarin kaybedilmesi
ve konunun isyeri disina taginmasi durumunda isletmenin sayginligi ve marka degerinin
zarar gormesi soz konusu olmaktadir. Ayrica mobbing sonucunda meydana gelen is
kazalar1 ve bu tir kazalarin altinda yatan sebepler diger calisanlarin da isletmeye

giivensizlik duymalarina ve isverene karsi bir tepki gostermelerine yol acabilmektedir

[48].

3.2.2 Ekonomik Etkiler

Isveren mobbing nedeniyle isinden ayrilmak zorunda kalan, is kazasi gegiren veya meslek
hastaligina yakalanan ¢alisanlar yerine yeni kisiler bulmak zorunda kalmaktadir. Bu
sekilde igverenin yeni ¢alisan arama maliyetine katlanmasi ve yeni calisana ise alistirma
egitimi saglamasi gerekmektedir. Ayrica yeni ise alinan kisinin isleri yeni 6grenmesi
sebebiyle iicretine gore daha az is yapmasi, s6z konusu kisinin igi iyi bilmemesi
durumunda iste hatalarin ve kazalarin meydana gelmesi, isten ayrilan ¢alisanin isten
ayrildig1 giinden itibaren yeni ise alinan personelin ise baslayamamasi ve ise geg
baglamasindan kaynaklanan bos kapasite iiretim kaybi, ise yeni baslayan personelin
kullandig1 araglara yeni uyum saglamasi nedeniyle, belirli bir donem kullanilmayisinin
tiretimde dogurabilecegi verim kaybi gibi gerekceler mobbing neticesinde meydana gelen

ekonomik etkileri yansitmaktadir [114].

Insan kaynaklar1 maliyetinin yaninda isveren iiretimin uzun siire durmasi halinde ciddi
gelir kaybmma da ugrayabilmektedir. Ayrica is kazasi meydana gelmesi halinde
makinelerin kullanilamaz hale gelmesiyle birlikte isverenin yeni makine alma maliyetine

katlanmasi gerekmektedir [2]. Ayrica ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi durumunda 6denen
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tazminatlar, performans iyilestirmesi i¢in yapilan harcamalar, izin sirasinda 6denen
maaglar ve saglik harcamalarindaki artiglar mobbingin isletme {izerindeki ekonomik

etkilerinin oldukg¢a yiiksek oldugunu gostermektedir [45].

Mobbing magdurlarinin magduriyetlerini ispatlamak ve magduriyetlerini gidermek i¢in
hukuki yollara bagvurmalari da isletmeyi ekonomik anlamda olumsuz etkilemektedir. S6z
konusu kayiplarin da 6tesinde bazi durumlarda intihar olaylarina hatta cinayet vakalarina
kadar varan elim hadiseler yasanabilmektedir. Bu olumsuzluklar bazen isletmelerin
iflascna dahi neden olabilmektedir. Bilhassa mobbing nedeniyle yiiksek tazminat
cezalarina carptirilan isletmelerin borsa hareketleri yoniinden énemli zararlara ugradigi

goriilmektedir [114].

3.3 Magdur Uzerindeki Etkileri

3.3.1 Psikolojik Etkiler

Calisanlara uygulanan mobbing her kiside farkli siirelerde ortaya ¢ikmakta ve farkli
sorunlara neden olmaktadir. Sistemli ve siirekli bir sekilde uygulanan mobbing
davraniglart magdur lizerinde yavas yavas etkilerini gostermekte ve zaman gegtikce
birikimli olarak magdurda tezahiir etmektedir. Mobbing neticesinde ilk olarak birey
sosyal imaj zedelenmesi yasamakta, bunun sonucunda arkadaslari ile arasina mesafe
koymaya baslamaktadir. Ote yandan isyerinde yasadig1 dislanmislik duygusu ve mesleki
kimligini kaybetmis olma hissi nedeniyle ailesinde ve sosyal ¢evresinde de kendisini
yalniz ve sahipsiz olarak gormektedir. Dolayisiyla magdur yasadigi bu gelismelerden
kendisini sorumlu hissetmekte ve kendisini suglamaya baslamaktadir. Psikolojik
diinyasinda yasadigi ¢okiisiin sonunda magdurun saglig ile ilgili bazi sorunlar ortaya
ctkmaya baslamaktadir [54]. Ozel hayattaki aksamalar is yasantisini da etkilemekte ve
cift yonlii bir etkiyle sorunlar daha da biiyiimektedir. Bu sekilde bir kisi tizerinde toplanan

baski1 ¢ok biiyiik boyutlara ulasmaktadir [98].
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Mobbingin yogunluguna, mobbing magdurlarinin psikolojik yapilarina, mobbinge direng
gosterme seviyelerine ve cesaret diizeylerine goére mobbingden etkilenme dereceleri
farklilik gostermektedir [47]. Birinci derece mobbingde magdurlar yasamlarinda siradan
bir stres yasadiklarinda etkilendikleri gibi etkilenmektedir. Bu itibarla magdurlar gerek
aileleri gerekse de arkadaslariyla iligkilerinde bir farklilik yasamamakta ancak alinganlik,
yogunlagma bozukluklari, zaman zaman yaganan uyku bozukluklar1 ve aglama gibi

olaylar yaygin bir sekilde goriilmektedir [47].

Ikinci derece mobbingde magdurda yiiksek tansiyon, uyku bozukluklari, yogunlasma
bozukluklari, depresyon, asir1 kilo degisiklikleri, alkol veya ila¢ kullanma aligkanligi,
mide ve bagirsak rahatsizliklari, is yerinden bulunmama arzusu gibi durumlar sz
konusudur. Bu durumlar nedeniyle magdur gevresi ve ailesiyle iligkilerinde bir takim
degisiklikler yasamakta, bunlar neticesinde ortaya ¢ikan saglik sorunlari kendini
gostermektedir. S6z konusu sorunlar magdurun is yerindeki ¢alisma performansini da

etkilemektedir [45].

Ucgiincii derece mobbingde ise magdurda yogun depresyon belirtileri, kalp krizi gibi bir
takim ciddi hastaliklar, panik atak, kaza yapma riski, iigiincii kisilere siddet uygulamaya
egilim s6z konusu olabilmektedir. Mobbing siireci kapsaminda yaptig1 isler siirekli
elestirilen magdur, kendini ise yaramaz hissedebilmekte, stres ve sikinti i¢inde ruhi
bunalima girebilmekte ve kendini g¢aresiz hissedebilmektedir. S6z konusu faktorler

magduru intihar etmeye kadar gotiirebilmektedir [2].

Bu asamada bulunan magdur artik psikolojik olarak tiikenmislik yasamaktadir. Gerek
kendisine gerekse de c¢evresine ciddi zararlar verebilecek bir psikoloji ile hayatin
stirdirmeye ¢alisan magdur mobbing faillerinin hareketlerine daha da agik hale
gelmektedir [47]. Mobbinge maruz kalan ¢alisanlarda kendini giivensiz hissetme, sahsina
yonelik olumsuz davraniglar sergilendigini diisiinme, siirekli olarak haksizliga ugradigini

diistinme, uykusuzluk ve kronik yorgunluk gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir [97].
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Ote yandan miidahale edilmemis ve oldukga ileri seviyedeki mobbing magduriyetlerinde
“yeme-igme bozukluklari, travma sonrasi stres bozuklugu, beyin (panik atak, bas agrisi,
bas donmesi, hafiza kayiplari, dikkat toplayamama), deri (kasinti, kizariklik, pullanma,
dokiintii), goz (gbz kararmasi, bulanik gérme), kas, sindirim (mide yanmasi, iilser),
bagisiklik sistemi, solunum ve kalp rahatsizliklar” gibi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir
[50].

Leymann 1992’de yaptig1 bir ¢alismanin sonucunda, mobbinge maruz kalanlarin travma
sonrast stres bozuklugu yasadiklarini tespit etmis ve bu sorunlari yedi grupta toplamistir:
[99].

“l. Grup: Zihin bulamikligi, konsantrasyon kaybi, hareketsizlik, agresiflesme,
huzursuzluk, saldirganlik, alinganlik ve giivensizlik.

2. Grup: Kabuslar, mide ve karin agrilary, ishal, kusma veya bulanti, hastalik hissi, istah
kaybi, yalnizlik, iletigimsizlik.

3. Grup: Gogiis agrisi, terleme, agiz kurulugu, kalp ¢arpintilari, nefes darligi ve tansiyon
rahatsizliklari.

4. Grup: Boyun, sirt ve kas agrilari.

5. Grup: Cesitli uyku diizensizlikleri.

6. Grup: Kollarda dermansizlik, gii¢siizliik.

7

Grup: Bayginlik, titreme ve tirperti.”

Travma sonrast stres bozuklugu teshisi konulan mobbing magdurlari, giin iginde
yasadiklar1 olumsuz olaylar1 uyurken sanki tekrar yasiyormus hissine kapilmakta,
duygusuzlasmaya bagli olarak mobbing davranislarina tepki gdstermemekte, asiri
uyartlma sebebiyle abartili duygusal ve fiziksel davranislar sergilemekte, icinde
bulunduklar1 durumdan kaynaklanan motivasyon ve dikkat daginikligi sebebiyle kaza ve
yaralanmalara daha agik olmakta, siirekli bagskasina muhtag¢ olmak gibi davranislar iginde
bulunmaktadir [100].

46



3.3.2 Ekonomik Etkiler

Mobbing siirecinin magdur bakimindan psikolojik etkilerinin yani sira ekonomik etkileri
de s6z konusudur. Magdurun yitirdigi ruhsal ve fiziksel sagligin1 kazanmak maksadiyla
tedavi ve ilaglara yaptig1 giderler mobbingin ekonomik etkileri arasinda yer almaktadir.
Ayrica mobbing siirecinin ilerleyen asamalarinda magdurun istifa veya kovulma
sebebiyle isini kaybetmesi, sahip oldugu ve hayatin1 devam ettirmesini saglayan diizenli
bir gelirden yoksun kalmasi da s6z konusu olmaktadir [54]. Dahas1, magdurun mobbingle
miicadele i¢in sarf etmesi gereken hukuki masraflar mobbingin ekonomik etkileri

arasinda yer almaktadir [2].

3.4 Magdurun Cevresi Uzerindeki Etkileri

3.4.1 Psikolojik Etkiler

Mobbing davraniglarina maruz kalan ¢alisanin igyerindeki huzurunun ve verimliliginin
yaninda 6zel yasami da olumsuz etkilenmektedir. Zira magdurun isyerinde yasadigi
sikintilar, esi ve cocuklartyla iliskilerine veya ¢ocuklarin psikolojik gelisimlerine
olumsuz yansimaktadir. Calistig1 isyerinde diglanan, kiigiik disiiriilen ve elestirilen
calisan, kendi ailesinde esine ve c¢ocuklarina karsi fiziksel ve psikolojik siddet
uygulayabilmektedir. [2]. Magdurun kendi kayiplar1 haricinde, magdurun bakmakla
yikiimlii oldugu aile fertleri de en az c¢alisan kadar etkilenmekte ve aile birligi
dagilabilmektedir. Mobbing nedeniyle magdurlar sorunlarini olumsuz davraniglariyla aile
fertlerine yansitarak ailevi olarak hem maddi hem de manevi onemli kayiplar

yasamaktadir [2].

3.4.2 Ekonomik Etkiler

Maddi olarak gelir saglayan kisinin mobbing sonucunda is kazas1 yasamasi ve gelirinin

kesilmesi ailesini sikintiya sokmakta, belki de baskalarina muhtag hale getirmektedir.
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Ayrica ilgili aile fertlerinin tedavi gérmeleri neticesinde daha fazla saglik harcamasi

yapilmaktadir [2].

3.5 Ulke ve Toplum Uzerindeki Etkileri

Mobbing siireci igyeri ve magdurlar bakimindan oldugu kadar uzun vadede toplum
acisindan da kayiplara neden olmaktadir. Bu itibarla mobbing dar anlamda isyerinde

genis anlamda ise toplumda dogrudan veya dolayli sonuglar dogurmaktadir [68].

3.5.1 Psikolojik Etkiler

Mobbing davraniglart magduru, magdurun gevresi ve igyeri ile birlikte aslinda toplumun
genelinde etkili olan sonuglar dogurmaktadir. Zira mobbing siireciyle birlikte toplumun
en temel yapi tasit olan ailelerin bundan olumsuz etkilenmesi toplumsal sorunlarin
yasanmasma neden olmaktadir. Isini yitirmis, kendisini sorunlu géren bireylerin

bulundugu bir toplumda toplumsal sorunlarin yasanilmasi ka¢inilmazdir [101].

Mobbingin toplum ve iilke bakimindan en 6nemli etkilerinden birisi tilkede kaos ortamina
neden olmasidir. Zira mobbing davraniglarinin yaygin hale gelmesi ve devlet otoritesinin
magdurlari koruyamamasi bireylerin devlete giivenmemelerine ve devletin gereksiz

olduguna inanmalarina neden olabilmektedir [2].

3.5.2 Ekonomik Etkiler

Mobbing orta ve uzun vadede iilke ekonomisine de Onemli zararlar vermektedir.
Leymann’m Isveg’te yaptig1 bir arastirma kapsaminda, isyerinde mobbingin kisi basina
diisen maliyetinin yaklasik 30.000 ile 100.000 dolar oldugu tespit edilmistir. Uluslararasi
Calisma Orgiitii’niin 2000 tarihli raporuna gére, Almanya’da her yil psikolojik saglik
sorunlar1 gerekcesiyle alinan izinlerin 2,2 milyon dolarlik maliyete neden oldugu

sonucuna varilmistir. Almanya’da yapilan bir ¢alismaya gore, 1,5 milyon calisanin
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isyerinde mobbing magduru oldugu, bu magduriyetin {ilke ekonomisine maliyetinin

yaklagik 13 milyar Euro oldugu belirlenmistir [48].

Ulusal Isyeri Giivenligi Enstitiisii uzman raporuna gore, Amerika Birlesik Devletleri
(ABD)’de mobbingin toplam maliyetinin 1992 yilinda 4 milyar dolardan fazla oldugu
tespit edilmistir [114]. Londra Ticaret Odasi’nin tespitlerine gore, 2000 yili itibariyle
mobbingin Ingiltere ekonomisine olan zarar1 yillik 2 milyar sterlin olarak agiklanmistir.
Ayrica mobbing sonucu meydana gelen is kazalari, artan hastalik izinleri, diisiik
verimlilik ve yiiksek istihdam maliyetlerinin yaklasik 19 milyon is giinii kaybina sebep

oldugu belirlenmistir [114].

Mobbing nedeniyle yasanan saglik sorunlarina iliskin giderlerin ve sigorta masraflarinin
artmasi, igsizlik faktorii, calisanlarin nitelik ve yeteneklerinin altinda ¢alistirilmasindan
kaynaklanan vergi kayiplari, devlet tarafindan saglanan yardim programlarina taleplerin
artmasi, erken emeklilik oranlarinin yiikselmesi ekonomik olarak tiim toplumu etkileyen
sonuglardir. Ayrica mobbinge maruz kalan kisilerin mesleki yeterliligini kaybetmesi, bu
kisilerin psikolojik yonden tiikkenmis sagliksiz bireylere doniismesi s6z konusu bireylerin
atil kapasiteye doniistiigli bir toplum sonucunu dogurmaktadir. Mobbing nedeniyle
bireysel anlamda yasanan tiim sorunlar zincirleme olarak tiim toplumu etkisi altina
alabilmektedir. Bu itibarla gerek isgiicii kayiplari, gerekse de azalan verimlilik nedeniyle
toplumdaki yasam kalitesi diismekte, mutsuz ve sorunlu bireylerin ortaya ¢ikmasiyla

topluma ve iilke ekonomisine zarar verilmis olmaktadir [79].

3.6 Is Performansina Etkileri

3.6.1 Mobbing Failleri Bakimindan

Mobbing siirecinin bas sorumlusu mobbing failleri olmasima ragmen, bu kisilerin is
performans1 mobbing davranislari yiiziinden biiylik kayba ugramaktadir. Zira mobbing

siirecinin siirekli ve sistematik olarak yiiriitiilmesi gereken davranislardan olustugu

dikkate alindiginda, mobbing failinin bunlar1 uygulayabilmek i¢in is performansinin
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onemli bir kismimi mobbing i¢in ayirmasi gerektigi agiktir [47]. Bu itibarla mobbing
davraniglart nedeniyle mobbing faili kendi is performansina biiyilk zarar vermis

olmaktadir [45].

3.6.2 Mobbing Magdurlar1 Bakimindan

Mobbing yliziinden magdurlar isleri zamaninda yetistirememekte, is kazalar1 artig
gostermekte, gergin ve stresli ¢alisma ortami sonucunda performans disiikligi
yasanmaktadir [104]. Mobbing magduru i¢inde bulundugu menfi durumdan etkilendigi
icin gorevlerini gerektigi sekilde ifa edememektedir. Mobbing failinin mobbing
magdurunu i géremez hale getirme hedefi gercevesinde calisanlarin is performansi
bitirilmis olmaktadir [113]. Is tatmininin diisiikliigiinden dolay: calisanlarda meydana

gelen ise kars1 isteksizlik yaraticiligin dldiiriilmesini beraberinde getirmektedir [118].

Bilhassa mobbing magdurunun psikolojik ve sosyal bakimdan yasadigi biiyiik ¢okiisten
otiirii magdurun is performans: hizla diismektedir. Isletmede yasadigi olumsuzluklarin
etkisiyle karsilastigi baskiyr dengelemeye gayret eden magdur ise ge¢ gelme ve sik sik
izin kullanmak gibi is performansini diisiirmeye yoOnelik davraniglar sergilemeye
baslamaktadir. Bagka bir anlatimla devamsizliklarda, izinlerde ve saglik raporlarinda artis
goriilmekte, zamanla kurumsal baglilik azalmakta hatta yok olmaktadir. Ayrica
mobbingden dolay1 isletmede is kazalar1 ve meslek hastaliklarinda da artiglar
goriilmektedir. Nitekim is kazasi ve meslek hastalifina neden olan faktorlerin bir

kisminin psikolojik nedenlerle meydana geldigi bilinen bir gercektir [2].

Mobbing, mobbing magdurlarinin ig stresine, performansina, motivasyonuna ve is
doyumuna etki eden Onemli bir faktordiir. Mobbing davramiglarinin magdurun is
performansi tizerindeki etkileri arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde incelenmistir

[107].

2009 yilinda Ankara’da finans sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu kurumunun genel

miidiirliigiinde gorev yapan iist, orta kademe yoneticiler ve astlar iizerinde yapilan bir
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aragtirma kapsaminda, mobbing algilarindan itibara saldir1 algisinin is performansini
dogrudan olumsuz etkiledigi, tiim mobbing etkenlerinin amirden kaynaklanan is stresini
artirdigt ve bu durumun is performansini dolayli olarak olumsuz etkiledigi tespit
edilmistir [107]. 2016 yilinda Malatya ilindeki faaliyet gosteren iletisim sirketinde ve
cagri merkezinde calisan 460 miisteri temsilcisi lizerinde yapilan g¢aligmaya gore,
calisanlarin mobbing davranislarina maruz kalmasinin bu kisilerin is performanslarini

olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir [116].

2017 yilinda mobbing davranislarinin il belediyelerinde c¢alisan personel tizerindeki
orgiitsel baglilik diizeyi baglamindaki etkilerinin incelendigi bir arastirmada, belediye
calisanlarinin mobbing algilariyla orgiitsel baglilik algi diizeylerinin zit yonde iliskiye
sahip oldugu neticesine varilmistir [108]. 2010 yilinda Erzurum ili igerisindeki dort
hastanede gorev yapan 395 saglik ¢alisani {izerinde yapilan bir arastirmada mobbing ile
is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. S6z konusu arastirma sonucunda, mobbinge
maruz kalma durumu ile is tatmini arasinda ters yonde anlamli bir iliski oldugu teyit
edilmistir [109]. 2016-2017 yillarinda Istanbul’da yasayan 243 banka calisani iizerine
gerceklestirilen bir arastirmada, mobbingin algilanan stres ve performansi etkiledigi

belirlenmistir [117].

Diinya capinda yapilan arastirmalar ortaya koymaktadir ki isinden tatmin olan
calisanlarin isletmedeki performans ve verimliligi cok daha fazla olmaktadir. Bagka bir
anlatimla mobbing gibi sebeplerle is tatmini diisen calisanlarin is performansi da
azalmaktadir. Ornegin Norveg’te 745 asistan hemsire iizerinde yapilan calismada
mobbinge maruz kalan asistan hemsirelerin mobbinge maruz kalmayan hemsireler ile
kiyaslandiklarinda magdurlarin is tatmininin oldukg¢a diisiik oldugu, bu durumun is

performanslarin1 olumsuz etkiledigi tespit edilmistir [110].

Hirvatistan’da 2005 yilinda yapilan bir ¢alismada, mobbing davranislarinin saglik
personelinin is performanslarini olumsuz sekilde etkiledigi belirlenmistir [111]. Isve¢’te
2003 yilinda hemsirelerle yapilan bir ¢alismada, is tatminindeki azalma ile mobbinge

maruziyet arasinda ters yonlii bir oranti oldugu ispat edilmistir [112].
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Italya Mobbinge Karsi Dayanisma Derneginin gerceklestirdigi bir arastirmaya gore,
Italya’da bir isyerinde mobbinge maruz kalmis iki c¢alisanin alti ay iginde is
performanslarinin yar1 yartya azaldigi belirlenmistir. Magdurlardan birinin sekiz,
digerinin ise on hafta siire ile isten uzak kalmasi sonucunda isletmenin iiretim

kapasitesinin bu siire zarfinda % 5 oraninda diistiigii tespit edilmistir [114].

3.6.3 Mobbing Seyircileri Bakimindan

Mobbing sonucunda diger ¢alisanlar yani seyirciler islerini zamaninda yapamamakta, bu
kisiler arasinda is kazalari daha sik goriilmekte, kisacast performans diistikliigii
yasanmaktadir [104]. Yasanan gergin ortam nedeniyle diger c¢alisanlarin ise
devamsizliklarinda, izin taleplerinde ve saglik raporlarinda artis gériilmektedir. Bu durum

diger ¢alisanlarin zamanla kurumsal bagliligin1 azaltmaktadir [2].

Isyerinde calisan diger kisiler mobbing davranislar1 sebebiyle kendilerini potansiyel
magdur olarak géormeye baslamakta, isletmeye ve yoneticilere karsi giiven ve bagliliklar
azalmaktadir [98]. Bu durum diger ¢alisanlarin sik sik izin kullanmak istemesine, hatta
istifa etmesine ve erken emeklilik talep etmelerine yol agmakta, dolayisiyla mobbing
siireci yiiziinden diger calisanlarin da is performansi 6nemli Olgiide olumsuz
etkilenmektedir [106]. Nitekim Ingiltere’de gergeklestirilen bir ¢alismada, isletmelerde
meydana gelen mobbing vakalarina en az iki kiginin sahit oldugu ve sahit olanlarin beste

birinin isten ayrildig: tespit edilmigtir [114].

3.6.4 Genel Olarak Isletmeler Bakimmdan

Mobbing siireci sonucunda; calisanlar arasinda uyusmazliklar ve catismalar artmakta,
isletmede giivensizlik ortami1 meydana gelmekte, calisanlarin birbirlerine saygis1 ve
calisma motivasyonu azalmakta ve takim ruhu bozulmaktadir. Calisanlarin yeni seyler
iiretme azminin de kayboldugu bdylesine olumsuz bir ortamda isletme kiiltiirii

degerlerinde ¢okils yasanmaktadir [95]. Dolayisiyla mobbing siireci, zahiren yalnizca
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magdur calisanlart etkiliyor gibi goziikse de bu siirecin etkileri ilgili taraflarla sinirh
kalmamakta, bir siire sonra isletmenin genel is performansi iizerinde olumsuz sonuglar

meydana getirmektedir [114].

S6z konusu durumlar neticesinde isletmelerde mobbing faillerinin, magdurlarin ve diger
calisanlarin verimliliklerinin ve ige verdikleri onemin azaldig1 goriilmektedir. Bu itibarla
isletme bakimindan maddi zararlarin yami sira is performansi noktasinda da biiyiik
kayiplar soz konusudur [102]. Is performansi ve verim kayb1 isletmenin karliligini da
olumsuz etkilemektedir. Nitekim yapilan bir arasgtirmada, mobbing davraniglarinin
isletmedeki performans diizeyini olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir [103].
Dolayisiyla mobbing davraniglar1 sadece magdurlarin degil, isletmeyi teskil eden tiim

bilesenlerin is performansini olumsuz etkilemektedir [96].

Mobbing siirecinde yasanan olumsuzluklar 6zelde mobbinge maruz kalan galisanin
biriminde, isletmenin genelinde ise genel is performansini 6nemli 6lgiide azaltmaktadr.
Bilhassa, mobbing uygulanan calisanlarin ellerinden yetki ve giigleri alinarak {iretim
kapasiteleri ve verimlilikleri engellendigi i¢in isletme performanst da mobbing

uygulamalarindan dogrudan olumsuz olarak etkilenmektedir [95].

Nitekim bir aragtirmaya gére, Almanya’da bin kisinin c¢alistig1 bir isletmeye mobbingin
dogrudan maliyetinin 112 bin dolar, dolayli maliyetinin ise 56 bin dolar oldugu
belirlenmistir [105]. 2001 yilinda ABD’de 9000 kamu calisani iizerinde yapilan
calismada, kadin ¢alisanlarin % 42’sinin, erkek calisanlarin ise % 15’inin iki yilda
mobbinge maruz kaldigini, bu durumun isletmelere maliyetinin is performansi

bakimindan yaklasik 180 milyon dolar oldugu tespit edilmistir [113].

2001 yilinda Avustralya’da yapilan uluslararasi bir ¢alismada mobbingin Avustralyali
ortalama bir isletmeye maliyeti is performansi agisindan incelenmistir. Caligmanin
sonuglaria goére mobbing vakalar1 nedeniyle yasanan performans kaybinin Avustralyali

isletme bas1 maliyetinin en az AU$ 16.977 Avustralya dolar1 oldugu belirlenmistir [115].
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Sonug olarak belirtmek gerekir ki, mobbing siireci dncelikle magdurlara biiyiik zararlar
vermektedir. Ancak gerek psikolojik gerekse de ekonomik anlamda karsilasilan zararlar
sadece magdurlar ile sinirli kalmamakta, magdurun g¢evresi basta olmak iizere siirecin
diger aktorlerine de sirayet etmektedir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki mobbing
davraniglart mobbing magdurlarinin ve diger ¢alisanlarin is performansini énemli dl¢iide
olumsuz etkilemektedir. Bu durum igletmeler i¢in liretim, kurumsal itibar, ig performansi
ve gelir kayb1 anlamina gelmektedir. Baska bir anlatimla mikro planda calisanlarin
mobbinge maruz kalmasi neticesinde domino etkisiyle 6nce isletmeler sonra da genel

olarak toplum zarar gdrmektedir.

Mobbing siirecinin tek galibi olarak goziiken mobbing failleri siirecin sonunda
hedeflerine ulagsalar bile, elde ettikleri zafer kendilerine kisisel itibar ve is performansi
kaybi olarak geri donmektedir. Mobbing failinin bizzat isletme yonetimi olmasi halinde
ise, isletmenin kaybettigi maddi ve manevi degerler dikkate alindiginda isletmenin sdzde
basaris1 aslinda “Pirus Zaferi™! niteligi tastmaktadir. Bu itibarla mobbing siireci kazanani

olmayan, siirecin i¢inde yer alan tiim taraflarin biiylik kayiplar yasadigi bir siirectir.

1 MO 280 ve MO 279 yillarinda Grek kolonisi Tarentum Krali Pirus Roma’ya saldirmis ve ne pahasina
olursa olsun savasi kazanmak i¢in her seyini feda etmistir. Yikici biiytlikliikte kayiplar pahasina kazanilan
bir basar1 olan Pirus Zaferi, kazanilan zaferin verilen kayiplardan sonra anlamsiz hale gelmesini ifade
etmektedir.
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4. BOLUM

MOBBING FAKTORU VE CALISMA HAYATINA ETKISi: OSTIM
SANAYI BOLGESIi UYGULAMASI

4.1 Mobbing Faktoriiniin Calisma Hayatina Etkilerine Iliskin Yapilan Arastirmalar

Calismamizin  konusunu teskil eden OSTIM Sanayi Uygulamasi Arastirmasinin
sonuclarii incelemeden Once, farkli sektorlere iliskin 6rnek arastirmalarin literatiir

taramasina asagida yer verilmektedir.

4.1.1 imalat Sektoriinde Yapilan Ornek Arastirma

4.1.1.1 Arastirmanin Amaci

Bu calisma® ile iilkemizde mobbing konusundaki ¢alismalarla ilgili boslugu
doldurabilecek literatiir ¢alismasinin zenginlestirilmesine katki saglamak, arastirmaya
dayal1 bulgularin ortaya konmasini saglamak, mobbing olgusuyla ilgili hem bireysel hem
de toplumsal duyarliligin gelistirilmesine katkida bulunmak ve isyerinde mobbinge
maruz kalmis, yiiksek diizeyde duygusal zekdya sahip ancak gordiigii muameleye bir
anlam veremeyen, konuyla ilgili yardim alma cesareti gésteremeyen ve is arkadaslar
tarafindan damga yemek istemeyen iggorenlere mobbing kavramii tanitmak gibi

hususlar amaglanmuistir.

2 Subat 2006- Mayis 2007 tarihleri arasinda Sakarya’da otomotiv ana ve yan sanayi, tekstil, makine ve
metal-gelik sektorlerinde faaliyet gosteren on dort isletmedeki beyaz ve mavi yakali ¢alisanlar iizerinde
gerceklestirilmistir. (Kaymakei, H., (2008), “Calisma Hayatinda Mobbing (Sakarya Imalat Sektériinde
Bir Arastirma) ”, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Doktora Tezi, Sakarya)
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4.1.1.2 Arastirmada Kullamlan Hipotezler

Arastirmada kullanilan hipotezlere; ana hipotez, alt hipotezler ve demografik
degiskenlere bagli hipotezler olmak {izere ii¢ boliim halinde ¢alismada yer verilmistir.
Demografik degiskenlere bagli hipotezler ise mobbing magduruna ve mobbing
uygulayicisina ait hipotezler olarak incelenmistir.

4.1.1.3 Arastirma Evreni

Bu arastirma Subat 2006- Mayis 2007 tarihleri arasinda Sakarya’da otomotiv ana ve yan
sanayi, tekstil, makine ve metal-gelik sektorlerinde faaliyet gosteren on dort isletmedeki

beyaz ve mavi yakali calisanlar iizerinde gergeklestirilmistir.

4.1.1.4 Arastirmada Kullamlan Istatiksel Metot

Alan arastirmasi olarak yapilmig olan bu arastirmada, bilgi toplama vasita ve teknikleri
olarak “anket teknigi”, elde edilen bilgiyi diizenleme ve yorumlama metodu olarak ise
“fenomenolojik yorumlama (dinamik metot) kullanilmistir. Bilimsel arastirma metot ve
teknikleri agisindan bu calisma, “tarama modeli (survey metodu)” igerisinde yer alan
anket tekniginde “drneklem surveyi yontemi” ile arastirilmistir. Orneklem segiminde ise,
“basit tesadiifi 6rnekleme” metodu kullanilmistir. Analiz asamasinda ise, aragtirmada
parametrik olmayan “betimsel istatistik teknikleri” kullanilarak istatistiksel agidan

anlamlilik sinamasi yoluyla sonuca gidilmeye caligiimistir.

4.1.1.5 Arastirmada Kullanilan Olgekler

Aragtirmanin amacina uygun olarak mobbingin yayginligini, uygulanan mobbing tiiriinii,
mobbingin ¢alisanlarin verimini, performansini, aile hayatini, ise devamini, psikolojisini
ve isyeri mutlulugunu etkileyip etkilemedigini ve mobbing uygulayicilarinin 6zelliklerini
belirlemek amaciyla anket teknigi kullanilmistir. Anket formu iki boliimden olusmus,

anket formunda toplam 55 soru yer almistir.
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4.1.1.6 Arastirmanin Bulgular

Bu c¢alisma kapsaminda; mobbing davraniglar ile sektor, isletmelerin kurumsal ve
yonetimsel yapilar1 arasinda anlamli bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Imalat
sektoriinde dikey mobbingin yaygin oldugu da saptanmustir. Ustler tarafindan uygulanan
mobbing yayginlik oran1 % 57 iken yatay mobbing oran1 % 27 olarak tespit edilmistir.
Ayni anda hem dikey hem de yatay mobbinge maruz kaldiklarini ifade edenlerin orani da
% 16 olarak bulunmustur. Arastirma konusu isletmelerde yogunluklu olarak amir
pozisyonundaki calisanlar tarafindan mobbing uygulandigi belirlenmistir. Yapilan
calismada, kendini mobbing magduru olarak ifade eden ¢alisanlarin % 73’0 ugradigi
mobbing davraniglarinin aile hayati iizerinde olumsuz etki yarattigini ifade etmistir.
Isyerinde maruz kaldigi mobbing davramislarinin  kendisi iizerinde biraktigi
olumsuzluklar aile bireylerine yansittiklarini ifade eden magdurlarin orant ise % 53’tiir.
Mobbing magdurlarinin  son alti  ayda kendilerini psikolojik olarak iyi
hissetmediklerinden dolay1 doktora gitme oranlar1 % 16 olarak saptanmistir. Magdurlarin
% 24’1 halen ¢alistiklar islerini degistirmeyi diisiindiiklerini, % 85’1 1s verimliliklerinin
mobbing nedeniyle olumsuz etkilendigini, magdurlarin % 91°1 isteki performanslarinin

azaldigini, % 66’s1 ise kendilerini isyerlerinde caresiz hissettiklerini belirtmistir [95].

4.1.2 Saghk Sektériinde Yapilan Ornek Arastirma

4.1.2.1 Arastirmanin Amaci

Bu arastirma®, ¢alisma yasamu igin son derece onemli olan isyerinde mobbing ve is

tatmini ile iligkisi konusunu incelemeyi amaglamastir.

3 Erzurum ili merkezinde bulunan T.C Saglik Bakanligina bagli kamu, {iniversite ve 6zel sektorde faaliyet
gosteren A,B,C ve D hastane galisanlar iizerinde gergeklestirilmistir. (Karcioglu F., Akbas S., (2010),
“Isyerinde Psikolojik Siddet ve Is Tatmini Iliskisi”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt: 24, Say1: 3, ss.139-161)
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4.1.2.2 Arastirmada Kullamlan Hipotezler

Arastirma modelinden yola ¢ikilarak olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.
Hi: Psikolojik siddet uygulamalarina maruz kalma diizeyi ile is tatmin diizeyi arasinda
negatif yonde bir iligki vardir.
Hi.a: Psikolojik siddete maruz kalma diizeyi diistiikce, is tatmin diizeyi artar.
Hai.b: Psikolojik siddete maruz kalma diizeyi arttik¢a, is tatmin diizeyi azalir.
Hz.:Farkli demografik 6zelliklere sahip olan bireylerin psikolojik siddete maruz kalma

ve i tatmin diizeylerine iliskin algilarinda farklilik vardir.

4.1.2.3 Arastirma Evreni

Arastirma evreni, Erzurum ili merkezinde bulunan T.C Saglik Bakanligina bagh kamu,
tiniversite ve dzel sektorde faaliyet gosteren A,B,C ve D hastane ¢alisanlaridir. Sonug
olarak arasgtirma evreninde bulunan toplam saglik calisan1 sayisi 1442°dir. Verileri
toplamak i¢in gelistirilen anketler, 2008 yilinin Agustos ve Eyliil aylarinda, izin alinan 4

hastanede uygulanmis ve hastane personeli tarafindan doldurulmustur.

4.1.2.4 Arastirmada Kullanlan istatiksel Metot

Toplanan bilgilerin, veri toplulugu icindeki diger bilgilerle karmasik iliskisi gbz oniine
alinarak, toplanan ¢ok sayidaki verinin analiz ve yorumunu kolaylagtirmak amaciyla,
biiylik Olciide istatistiksel tekniklerden yararlanilmistir. Arastirmada kullanilan baslica
istatistiksel yontemler; frekans, korelasyon analizi, standart sapma ve Cronbach Alpha,
tek yonlii varyans (anova) ve ¢oklu karsilastirma tablolar ile (crosstab) en kii¢iik anlaml

fark testi (LSD ) Post Hoc analizleri kullanilmustir.
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4.1.2.5 Arastirmada Kullamlan Olcekler

“Psikolojik Siddeti Betimleme Anketi” sorular1 Leymann’a ait LIPT 6lgeginde yer alan
psikolojik siddetin uygulanma bi¢imini ortaya koyan sorulardan hazirlanmistir. Sorular
hazirlanirken Leymann’in 45 ayr ifadeyi magdurun iletisimine karsi, magdurun sosyal
iligkilerine karsi, magdurun itibarina karsi, magdurun mesleki konumuna karsi ve
magdurun saglhigina yonelik olarak yapilan eylemler seklinde bes asamada gruplandirdigi
dikkate alinmis ve 45 ifadeden bu bes asamada yer alan 22 soru se¢ilmistir. Bu sorulara
son alt1 ay icerisinde karsilasilip karsilasilmadiginin Slgiilmesinde siklik derecesinin
belirlenmesi i¢in 5°li Likert dlgegi kullanilmistir. Bu 6lgekte, “hicbir zaman™(1), “ayda
birkac¢ kez”(2), “haftada birkac kez”(3), “hemen her hafta”(4) ve “hemen her giin”(5)

ifadeleri ankette yer almistir.

4.1.2.6 Arastirmanin Bulgular:

Mobbinge maruz kalma durum ile is tatmini arasinda ters yonde anlamli bir iliskinin
bulundugu tespit edilmistir. Mobbing uygulamalarinin, bu uygulamalara maruz kalan
bireylerin saglikli bir iletisim gelistirmelerine ve saglik sektoriindeki goérevlerini igtenlik

ve samimiyetle yerine getirmelerine biiyiik engel teskil ettigi belirlenmistir [109].

4.1.3 Egitim Sektériinde Yapilan Ornek Arastirma

4.1.3.1 Arastirmanin Amaci

# amac1 Atatiirk Universitesi 6gretim elemanlarinin mobbinge neden olan

Bu arastirmanin
saldirgan davranislara maruz kalip kalmadiklarin1 ve hangi tiir mobbing davraniglarina

maruz kaldiklarini belirlemektir.

4 Atatiirk Universitesi 6gretim elemanlari iizerinde gerceklestirilmistir. (Cogenli M. Z., (2010),
“Universitelerde Psikolojik Siddet (Mobbing) Maruziyeti ve Akademik Personel Uzerine Bir Uygulama”,
Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Erzurum)
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4.1.3.2 Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmada asagidaki varsayimlardan yola ¢ikilmistir:
1. Arastirma esnasinda fikirleri alinan ve anket sorularina cevap veren kisiler giivenilir
ve yeterli bilgiler vermislerdir.

2. Alinan 6rneklem, ana kiitleyi temsil etmektedir.

4.1.3.3 Arastirma Evreni

Arastirmanin evreni 12 Fakiilte ve 1 Meslek Yiiksekokulunda gérev yapan 565 Arastirma
Gorevlisi, 83 Ogretim Gorevlisi/Okutman/Uzman, 448 Yardimci Dogent Doktor, 285
Docgent Doktor ve 320 Profesér Doktor olmak iizere toplam 1701 dgretim elemanindan

olusmaktadir.

4.1.3.4 Arastirmada Kullamlan Model

Arastirma, mevcut durumu tespit etmeyi amagladig i¢in tarama modeli tiirlerinden

genel tarama modeli ile desenlenmistir.

4.1.3.5 Arastirmada Kullanilan Olgekler

5 boyutta toplam 45 davranisi Olcen anketten bazi maddeler cikartilarak 38e
diisiiriilmustiir. Anketin ilk 5 maddesi katilimcilarin demografik 6zelliklerini (cinsiyet,
yas, medeni durum, unvan, fakiilte) belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Diger
38 madde ise katilimcilarin mobbinge neden olan saldirgan davranislara hangi siklikta
maruz kaldiklar1 belirlemeye yoneliktir. 5°li Likert tipi olgekte sikliklar “(1) Higbir
Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Siklikla, (5) Her Zaman” seklindedir. Anket Formu
EK-1“de sunulmustur. Yapilan giivenilirlik analizinde Cronbach®s Alpha kat sayis1 .965

olarak bulunmustur.
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4.1.3.6 Arastirmanin Bulgular

Sonug olarak yapilan analizlerde mobbinge neden olan saldirgan davranislarin biitiinii
ele alindiginda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Buna ek olarak alt boyutlar ayr1 ayri
ele alindiginda ise akademik konumlari daha diisik G6gretim elemanlarinin bu
davraniglara daha fazla maruz kaldiklar1 ve ozellikle 6gretim gorevlisi, okutman ve
uzman unvanlarindaki O6gretim elemanlarinin isyerlerinde kendilerini yalniz
hissettiklerini ve gesitli psikolojik zararlara ugradiklari ortaya ¢cikmistir. Universitelerde
gorev yapan 6gretim elemanlarinin akademik kariyerleri geregi bir hiyerarsi s6z konusu
oldugu disiintildiigiinde, yogun ve asirt ders yiikii ile ¢ok fazla sorumluluk
yiliklenmesinden dolay1 6gretim gorevlisi, okutman ve uzman unvanlarindaki 6gretim
elemanlarinin  kariyerlerine ¢ok fazla vakit ayiramamalari, psikolojik olarak
etkilenmeleriyle sonuglanabilmektedir. Ayrica unvan bakimindan daha yiiksek
seviyedeki 6gretim elemanlari, daha diisiik unvan seviyesindeki 6gretim elemanlarina
gore mesleki yeterliliklerini tamamlamis olmalar1 nedeni ile bu tiir saldirgan

davraniglara maruz kalmamis olabilmektedir [99].

4.1.4 Turizm Sektoriinde Yapilan Ornek Arastirma

4.1.4.1 Arastirmanin Amaci

5

Bu ¢alismanin temel amaci®>, mobbing davranisina maruz kalma diizeyinin g¢alisanin

Kisilik 6zelligine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir.

5 {zmir ilinde faaliyet gosteren bes yildizli sehir otellerinin bir y1l ve daha uzun siiredir istihdam edilen
calisanlar iizerinde gerceklestirilmistir. (Aver U., Kaya U., (2010), “Yildirma (Mobbing) ve Kisilik Iliskisi:

Hizmet Sektorii Cahsanlar: Uzerinde Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi 1IBF Dergisi, C.12,
S.2)
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4.1.4.2 Arastirmada Kullamlan Hipotezler

Mobbing davraniglarini tanimlamada kullanilan bes boyutun her birinin algilanmasinin A
veya B tipi Kisilige gore farklilik gosterip géstermedigi incelenmis ve asagidaki hipotezler
test edilmistir:

Hi: Sosyal iliskilere yonelik saldirilarin algilanmasi kisilik tipine gore farklilik
gostermektedir.

Hy: Itibara yonelik saldirilarm algilanmasi Kisilik tipine gore farklilik gostermektedir.
Hiz: Kendini gostermeye yonelik saldirilarin algilanmasi kisilik tipine gore farklilik
gostermektedir.

Ha: Calisma yasam kalitesine yonelik saldirilarin algilanmasi Kisilik tipine gore farklilik
gostermektedir.

Hs: Ozel yasam ve Kisisel unsurlara yonelik saldirilarin algilanmasi kisilik tipine gére

farklilik gostermektedir.

4.1.4.3 Arastirma Evreni

Arastirmanin drneklemini Izmir ilinde faaliyet gosteren bes yildizli sehir otellerinin bir

y1l ve daha uzun siiredir istihdam edilen ¢alisanlar1 olusturmaktadir.

4.1.4.4 Arastirmada Kullamlan Istatiksel Metot

Caligsmada, anketi yanitlayanlarin 6zelliklerini ortaya koymak amaciyla frekans ¢izelgesi
yapilmistir. Mobbing davraniglarini 6lgmek igin Leymann (1996) tarafindan gelistirilmis
45 ifadeli 6lgek faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor analizi uygulanma nedeni, anket
formunun farkli bir kiiltiirde ve farkli bir sektdrde uygulanmasinin ortaya cikardig
sorunlar1 elimine etme disiincesidir. Son asamada, mobbing davranislarina maruz
kalmanin ¢alisanin kisilik 6zelligine gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek i¢in

t testi yapilmustir.
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4.1.4.5 Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan anket formu ii¢ kistmdan olusmaktadir.
Ik kissmda, mobbing davranislarini1 6lgmeye yonelik 45 ifade yer almaktadir. Psikolojik
Terdr Olgegi bes kisimdan olusmaktadir. Tlk kisimda, ¢alisanin kendini gdstermesine ve
iletisim kurmasina iligskin engeller; ikinci kisimda, sosyal iliskilere yonelik saldirilar;
ticlinci kisimda, itibara yonelik saldirilar; dordiincti kisimda, is ve yasam kalitesine
yonelik ifadeler; besinci kisimda ise, bireyin dogrudan sagligina yonelik davranislari
iceren ifadeler yer almaktadir. Anketin bu boliimiinde 7°1i Likert Olgegi kullanilmistir.
Olgekte; 1-Hi¢ Katilmiyorum ve 7-Tamamen Katiliyorum yargilarina rast gelmektedir.
Anket formunun ikinci boliimii, katilimeilarin A tipi mi B tipi mi kisilik yapisina sahip

oldugunu belirlemek i¢in kullanilan 7 ifadeden olugmaktadir.

4.1.4.6 Arastirmanin Bulgulari

Arastirma sonucunda, yildirma davramiglarini temsil eden bes boyut i¢inden sadece
kendini gostermeye yonelik saldirilarin ve sosyal iligkilere yonelik saldirilarin galisanin
kisilik o6zelligine gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda, A tipi kisilik
ozelligine sahip ¢alisanlarda kendini gostermeye yonelik saldirilar (3.77) anlamli farklilik
yaratacak diizeyde fazladir. B tipi kisilik 6zelligi gosteren caliganlarda ise, sosyal
iligkilere yonelik saldirilar (2.76) anlamli farklilik yaratacak diizeyde farklilik
gostermektedir [74].

4.2 Ostim Sanayi Bolgesi Uygulamasi Arastirmasi
Bu boliimde mobbing ve calisma performansi ile ilgili yaptigimiz arastirmanin amaci ve

smirhiliklar,, anakiitle ve Orneklem, arastirma hipotezleri, veri toplama ve analiz

yontemleri, verilerin analizi ve bulgular incelenecektir.
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4.2.1 Arastirmanin Amaci ve Sinirhiliklar

Aragtirmanin temel amaci, mobbing ve c¢alisan performansi arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Bu amaca bagli olarak, arastirmada izlenen metodolojiye iliskin bilgiler ve
ayrintilar verilmistir. Daha 6nceki yapilan ¢aligmalarda boyle bir iligkinin var oldugu ve
mobbingin ¢alisan performansini etkiledigi goriilmektedir. Bu arastirma da, yeni verilerle
bu diisiinceyi desteklemek gayesindedir. Benzer arastirmalardan farkli olarak bu
arastirmanin temel amaci farkli mobbing tiirlerinin farkli is performanslarini ne 6lgiide
etkiledigini ortaya koymaktadir. Bir diger amac1 ise makina ve talagli imalat sektoriinde
bu etkinin nasil degistigini ortaya koymaktir. Arastirma yaparken arastirma yaptigimiz
alanin somut olmasi gozlem yapmay1 kolaylastirmis ve daha net ve kolay sonuclar
alinmigtir. Mobbing konusunda ise dogrudan bilgi edinilmemekte, tam anlamiyla bir
6l¢ek bulunmamakta ve degerlendirmeler kisiden kisiye, orgiitten orgiite degismektedir.
Ayrica mobbing konusu etik kapsamli bir konu olup bu da bir¢ok belirsizligi ve sorunu
beraberinde getirmektedir. Bu aragtirmada da en onemli sinirlilik anketleri yanitlarken
insanlarin duygu ve diisiincelerini tam ifade edememesi ve her dogruyu sdylemekten
cekinmeleridir. Bu kapsamda kisiler isletmede yapilan anketlerden rahatsiz olmus ve
isimlerinin kullanilmasini istememistir. Bununla birlikte ankete katilan katilimcilarin
sorular1 dogru algiladiklar1 ve baski hissetmeden sorular1 cevapladiklart varsayimi altinda

calismalar ylriitilmiistiir.

4.2.2 Arastirmanin Modeli ve Orneklem

Arastirmanin modeli Sekil 1’°de gosterilmektedir.
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Genel
Mobbing

Coziim ve

basari

Fiziki
siddet, alay

ve taciz

Azar,

elestiri,
baski

Takdir ve

deger
verme

fletisimin
kisitlanmasi

ve rahatsiz
edilme

Anlamsiz ve

zoraki isler
verilmesi

Sekil 1 Calismanin Modeli

Uygulama OSTIM makina ve talasl imalat sektdriinde uygulanmstir. Bu alanda toplam
210 firma tespit edilmistir. Kolayca 6rnekleme yontemi ile yarisindan fazlasina ve her

firmadan en az 1 kisiye anket uygulanmistir.



4.2.3 Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmanin amacina bagli olarak test edilmek i¢in asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hi: Farkli mobbing tiirleri ¢alisanlarin ¢6ziim ve basar1 performanslarini olumsuz yonde
etkilemektedir.

Hz: Farkli mobbing tiirleri ¢alisanlarin takdir ve deger verme performanslarini olumsuz
yonde etkilemektedir.

Has: Farkli mobbing tiirleri ¢alisanlarin ¢dziim ve basari performanslarini ayni diizeyde
etkilememektedir.

Ha: Farkli mobbing tiirleri ¢alisanlarin takdir ve deger verme performanslarini ayni

diizeyde etkilememektedir.

4.2.4 Veri Toplama ve Analiz Yontemleri

Anket formunun birinci boliimiinde bulunan 6 adet soru, katilimcilara iliskin kisisel
bilgileri 6grenmeye yonelik olarak hazirlanmistir. Tkinci boliimde, katilimcilarin mobbing
davraniglarina maruz kalip kalmadigini belirlemek {izere 29 soru, {i¢iincli béliimde ise
katilimcilarin performanslarini 6lmek amaciyla 13 soru sorularak, 5°li Likert tipi (1:
Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle
katiliyorum) olarak oOl¢eklendirilen toplam 42 adet soru bulunmaktadir. Daha sonra
arastirmadan elde edilen veriler SPSS 22 programina aktarilarak analiz edilmistir. Burada
calisanlarin performans ve mobbing davranislarini 6lgen sorulardan alinan sonuglara
iliskin frekans dagilimlar1 hesaplanmistir. Sonrasinda ¢oklu regresyon analizini daha
kolay yapabilmek i¢in mobbing ve ¢alisma performansi sorulari lizerine faktor analizi
yapilmis ve mobbing sorular1 5 faktore, ¢alisma performansi sorulart 2 faktore
indirgenmistir. Daha sonra da mobbingin ¢alisma performansina etkisini gormek i¢in bu

faktorler tizerinden ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.
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Tablo 1 Anket Soru Gruplari

Anket Soru Gruplan SS:);lle Cronbach’s Alpha Degeri
Mobbing Olgegi 29 0,939
Calisan Performansi Olcegi 13 0,909
Mobbing ve Calisan Performans Olgegi 42 0,908

Olgeklerin giivenirligini belirlemek amaciyla likert tipi dlgekler i¢in en uygun olan
Cronbach’s alpha katsayis1 SPSS programiyla hesaplanmistir. Mobbing Olgegine ait
anketlerin gilivenilirligi 0,939 olarak, c¢alisan performansi anketlerinin ise giivenilirligi
0,909 olarak hesaplanmistir. Hem mobbing hem de calisan performansi anketlerine
birlikte bakildiginda giivenilirlik 0,908 olarak hesaplanmistir. Giivenilirlik sonuglarina

bakildiginda anket sorularinin ve arastirma verilerinin giivenilir oldugu goriilmektedir.

Yapilan giivenilirlik analizinde 29 ifadeden olusan mobbing O6l¢egi anlamli olup
Cronbach Alpha katsayis1 0,939 ¢ikmistir. Buna karsilik Hoteling T Testi de degeri 283
olup %1 anlamlilik diizeyinin altindadir. Boylelikle segmis oldugumuz 6rnek hacminin

bundan sonraki analizleri yapmada yeterli oldugunu sdyleyebiliriz.

4.2.5 Verilerin Analizi ve Bulgular

Bu kisimda arastirma sonuglar ile ilgili analizlere yer verilecektir. Ik olarak ankete
katilan kisilere yonelik cinsiyetleri, medeni durumlari, yas araliklari, egitim durumlari
gibi tanitic1 istatistiklere ve analizlere yer verilecektir. Sonrasinda g¢oklu regresyon
analizini daha kolay yapabilmek i¢in mobbing ve c¢alisma performansi sorular {izerine
faktor analizi yapilmis ve mobbing sorular1 5 faktore, ¢alisma performansi sorulari 2
faktore indirgenmistir. Daha sonra da mobbingin ¢alisma performansina etkisini gérmek

i¢in bu faktdrler lizerinden ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.
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4.2.5.1 Katimcilarin Demografik Ozellikleri

Bu béliimde anket katilimcilarinin kisisel 6zellikleri istatiksel olarak degerlendirilecektir.
Bu kapsamda ankete katilan kisilerin cinsiyetleri, medeni durumlari, yas araliklari, egitim
durumlari, ¢aligma siireleri ve calistiklar1 pozisyonlar incelenecektir. Bu incelemede
ankete katilanlarin genel 6zellikleri 6grenmek i¢in frekans dagilimlarina bakilacak ve

yiizdelik dilimlerine gore yorumlar yapilacaktir.

Tablo 5-2’ye bakildiginda arastirmaya katilan kisilerde erkeklerin fazla oldugu
gozikmektedir. Ankete katilanlarin %62°si erkek, % 38’1 kadindir. Bu da iilkemizde

calisma ortamlarinda erkeklerin fazla olmasinin genel bir sonucudur.

Tablo 2 Ornek Kitlenin Cinsiyete Gore Dagilimi

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde
Kadin 57 38,0 38,0
Erkek 93 62,0 100,0
Toplam 150 100,0
Cinsiyet

Sekil 2 Ornek Kitlenin Cinsiyete Gére Dagilim1
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Ankete katilanlarin medeni durumlari incelendiginde evli ve bekar oranlari yakin olup

ankete katilanlarin %54°1 bekar, %46°s1 evlidir.

Tablo 3 Ornek Kitlenin Medeni Duruma Gére Dagilimi

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde
Evli 69 46,0 46,0
Bekar 81 54,0 100,0
Toplam 150 100,0

Medeni_durum

WEvi
E Bekar

Sekil 3 Ornek Kitlenin Medeni Duruma Gére Dagilimi

Ankete katilanlarin yas araliklari incelendiginde ise 18-40 arasindaki katilimcilarin
agirhigr gozikkmektedir. Ankete katilanlar1 % 42°si 18-30 yas arasinda, % 39,3’t 31-40
yas arasinda, % 14’1 41-50 yas arasinda ve % 4,3’ii 51-63 yas arasindadir.
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Tablo 4 Ornek Kitlenin Yas Araliklart

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde
18-30 yas arasi olanlar 63 42,0 42,0
31-40 yas arasi olanlar 59 39,3 81,3
41-50 yas arasi olanlar 21 14,0 95,3
51-63 yas aras1 olanlar 7 4,7 100,0
Toplam 150 100,0

Yas araliklan

W15-30 vag arasi olanlar
[ 31-40 yas arasi olanlar
O41-50 vag arasi olanlar
M 51-63 yas arasi olanlar

Sekil 4 Ornek Kitlenin Yas Araliklart

Ankete katilanlarin % 42,7’si lisans mezunu iken % 16’s1 Onlisans, % 26’s1 lise

mezunudur.

Tablo 5 Ornek Kitlenin Egitim Durumu

Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde
Lise 39 26,0 26,0
Onlisans 24 16,0 42,0
Lisans 64 42,7 84,7
diger 23 15,3 100,0
Toplam 150 100,0
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Ankete katilanlarin %33,3’1 10 yi1l ve iistii ¢alismaktadir. % 22’sinin ¢alistigi kurumda
1-3 y1l is deneyimi, %20,7°sinin 4-6 yil is deneyimi vardir.

Tablo 6 Ornek Kitlenin Calisma Siireleri Araliklar:

Kiimiilatif

Frekans Yiizde Yiizde
0-1 yi1l aras1 ¢aliganlar 12 8,0 8,0
1-3 yil arasi galisanlar 33 22,0 30,0
4-6 yil arasi ¢alisanlar 31 20,7 50,7
7-9 yil aras1 ¢aliganlar 24 16,0 66,7
10 y1l ve {istii ¢caliganlar 50 33,3 100,0
Toplam 150 100,0

Galigma stireleri araliklarn

Wo-1 yiaras calganiar
1.3yl aras galiganiar
4.6 yil aras galganlar
W 7-9 yil arasi caliganiar
10 yil ve listl galiganiar

Sekil 5 Ornek Kitlenin Calisma Siireleri Araliklar

Anket katilimeilari arasinda % 58 ile is¢ilerin agirh@1 goziikmektedir. Iscileri % 17,3 ile
sefler takip etmektedir.
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Tablo 7 Ornek Kitlenin Is Konumuna Gére Dagilimi

Kiimiilatif

Frekans Yiizde Yiizde
Isci 87 58,0 58,0
Sef 26 17,3 75,3
Orta diizey yonetici 24 16,0 91,3
Ust diizey yénetici 13 8,7 100,0
Toplam 150 100,0

is_konum
Wi

W gt
Clorta diizey yoénetici
M iist diizey yénetici

Sekil 6 Ornek Kitlenin Is Konumuna Gére Dagilimi

4.2.5.2 Mobbing Frekans Tablolar:

Bu boéliimde mobbing ile ilgili dagilimlara yer verilmistir. Asagidaki tablolar mobbing
sorularma katilimcilarin verdikleri cevaplarin yiizdelik dagilimlarimi gostermektedir.
Burada katilimcilarin mobbing yapilmasi ile ilgili 29 farkli soruya verdigi cevaplarda,
katihmcilarin “katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” seklinde verdigi cevaplarin
ylizdeleri mobbing acisindan 6nemli olup bu konuda bir fikir verecektir. Ayrica sorularda
kararsizlarin yiizdeleri sorularda kendisini baski altinda hisseden ve cevap vermeye

cekinen katilimcilart gosterecegi i¢in 6nemlidir.
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Tablo 8 Mobbing ve Calisma Performansi ile ilgili Dagilimlar

%)
& ~ ~
o2 | &x g z 4 2 x
38| E5 g 5 = 283
58 |3 | ES E 2 2 Z 3
Mobbing 2le| B g g - 5=
» | o s @ = 5 g £Ea
3 g =]
Q
F % F % F % F % F %
Kendimi ifade etme olanaklarim 226|1,05(33| 22 | 75 | 50 | 16 [10,7| 22 |147| 4 | 27
kisitlantyor
Konusurken soziim siirekli kesiliyor. 2,25(1,00| 30 20 83 [553| 8 53 | 28 |18,7| 1 0,7
Yiiziime bagiriliyor ve yiiksek sesle 219|107| 38 | 253 | 77 |513] 9 6 21 | 14 5 33
azarlantyorum.
Yaptigim isler siirekli elestiriliyor. 239(113(34 (227 |63 | 42 | 19 |127| 29 |193| 5 33
Ozel hayatim siirekli elestiriliyor. 217112 | 48 | 32 60 | 40 12 8 28 | 18,7 2 1,3
Telefonla rahatsiz ediliyorum. 1921102 | 57 | 38 68 (453 9 6 14 | 9.3 1 0,7
So6zlii veya yazili olarak tehdit
ediliyorum. 165|0,75| 70 | 46,7 | 69 | 46 7 |47 2 13| 2 1,3
Hastalik izni, y1llik izin gibi yasal
haklar1 talep etmemem yoniinde baski | 2,30 [ 1,17 | 42 | 28 57 | 38 19 |12,7| 25 |16,7| 6 4
goriiyorum.
Bagkalaryla iletisim kurmam jestler,
bakiglar veya imalar yoluyla 208099 | 42 | 28 | 77 |51,3| 10 | 6,7 | 19 [12,7| 2 1,3
reddediliyor.
Cevremdeki ingagapgpcnimle 199 |086| 43 | 287 | 77 |513| 18 |12 |12 | 8 | 0 | ©
konusmasi engelleniyor.
Kimseyle konusamadigim gibi
bagkalarina ulagma girisimim de 193|090 53 353 | 66 | 44 | 20 |13,3| 10 | 6,7 1 0,7
engelleniyor.
i g 1 Y 2250008 |34 | 227 | 67 [447| 29 |193]| 18 | 12| 2 | 1.3
davraniliyor.
Arkamdan kotii konusuluyor. 235(099| 28 | 18,7 | 66 | 44 | 34 (22,7| 19 [12,7| 3 2
Hakkimda asilsiz soylentiler dolasiyor. | 2,15 (0,89 | 32 | 21,3 | 77 |51,3| 29 |19,3| 8 53 3 2
Bana akil hastastymisim gibi 186|084 52 | 347 | 76 |507| 16 |107] 8 | 2 | 3 | 2
davraniliyor.
Bir 6zriimle alay ediliyor. 187|089 |51 | 34 |83 |553| 5 |33 | 7 |47 | 4 2,7
Beni giiliing duruma diistirmek igin
yiriiyligiim, jestlerim veya sesim taklit | 2,15 (1,08 | 43 | 28,7 | 69 | 46 | 18 | 12 | 13 | 87 | 7 4,7
ediliyor.
Dini veya siyasi goriistimle alay 177|087 |66 | 44 |63 |42 |13 |87 | 6 | 4 | 2 | 13
ediliyor.
Cinsel tacizlere veya imalara maruz 147|081| 97 | 647 | 44 |203] 3 2 3 2 3 5
kaliyorum.
E:Ef‘iggfmam icin anlamsiz isler 257(130| 30 | 26 | 46 307 16 |107| 39 | 26 | 10 | 67
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Tablo 9 Mobbing ve Calisma Performansi ile ilgili Dagilimlar (Devami)

w
& ~ ~
o2 | &x 2 2 4 2 x
2|5 | EB g 3 = 283
S 5 g = =] ] = ==
=3 a =] s = = < 3
o o <2 = < ] S s =
3 | & Sz S 8 = s =
Y © = @ = E ] 5 )
3 =] 3
Q
F % F % F % F % F %
Fiziksel siddet tehditlerine maruz 169|081 71 | 473 | 63 | 42 9 6 6 4 1 07

kaliyorum.

Bvana,“alleme_v?:yakmlarlmakiiﬁirglbl 161086| 80 | 533 | 61 |407] 1 07 5 33 3 2
agir sozler ediliyor.

Bana fiziksel zarar veriliyor. 165(084| 76 | 50,7 | 58 {387 11 |73 | 2 |13 | 3 2

Ustesinden gelemeyecegim kadarasin | 65 | 1 36 | 39 | 26 | 44 [203] 18 | 12 | 33 | 22 | 16 | 107
is yiikli altinda birakiliyorum.

Bana kasith olarak diger calisanlardan |, 19 1409 | 41 | 273 | 67 [447] 22 |147| 12 | 8 | 8 | 53
ayr1 bir ¢aligma ortamu veriliyor.

Ozgiivenimi olumsuz etkileyen bir is 2441119137 | 247154 | 36 | 21 | 14 | 32 |213| 6 4
yapmaya zorlaniyorum. ' ' ;i '

Bana verilen islerin geri alindigive 15 151 599 | 41 | 273 | 65 |433| 26 |17,3] 16 |107] 2 | 1.3
yeni islerin verilmedigi oluyor. ’ N ' ) ) ' '

Isim siirekli degistiriliyor. 237|121 |44 | 293 |48 | 32 | 21 | 14 | 32 |213| 5 3,3

Bana mali yiik getirecck genel 221|106 | 40 | 267 | 65 [433| 22 |147] 19 |127| 4 | 27
zararlara sebep olunuyor.

Tablo 5-8’¢ bakildiginda anketlerin yapildig: igyerinde bazi mobbing davranislarina

rastlanmaktadir. Katilimcilarin verdikleri cevaplara gore, ankete katilanlarin:

e % 17,4’ kendilerini ifade etme olanaklarinin kisitlandigini,

e % 18,4’ konusurken siirekli soziiniin kesildigini,

e 9% 17,31 kendisine siirekli bagirildigini ve yiiksek sesle azarlandigini,

o % 22,6’s1 yapti81 islerin siirekli elestirildigini,

e 9% 20’si 6zel hayatinin stirekli elestirildigini,

e % 20,7’si hastalik izni ve yillik izin gibi yasal izinleri kullanmama konusunda
bask1 gordiigiinii,

o % 32,7’s1 kendisine yapmasi i¢in anlamsiz isler verildigini,

o % 32,7’si Ustesinden gelemeyecegi kadar asir1 s yiikii altinda birakildigini,

e % 25,31 6zglivenini olumsuz etkileyen bir i yapmaya zorlandigini,
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® 9% 24,6’s1 isinin stirekli degistigini

ifade etmektedir. Burada dikkat ¢eken husus, 6zellikle ¢alisanlara verilen islerde daha
dikkatli olunmasi ve igverenlerin bu konuda tedbir almalar1 gerektigi sdylenebilir. Burada
ayrica bazi sorularda kararsizlarin fazla oldugu goézlenmektedir. Mesela arkasindan
konusuldugu konusunda % 22,7 kararsiz varken, hakkinda asilsiz seyler dolastig1 ve
kendisine orada degilmisim gibi davranildigi konularinda % 19,3 kararsiz vardir.
Toplamda da % 13 gibi bir kararsiz kitle vardir. Bu da mobbing konusunun

hassasiyetinden kaynaklanmaktadir.

Ayrica burada dikkat c¢eken bir diger husus mobbing konusunda sikayet eden
katilimeilarin agirligini 31-40 yas arasi1 grubu olusturmaktadir. Mesela “Bana yapmam
icin anlamsiz isler veriliyor.” sorusuna “katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum™ diyen
katilimcilarin % 49’unu 31-40 yas arasi olan katilimcilar olusturmaktadir. Onu % 29 ile
18-30 yas arasi olanlar takip etmektedir. Bu soruda kararsizlarin % 62,5’ini 18-30 yas
arasi grubun olusturmasi geng c¢alisanlarin bu tarz sorular1 cevaplamakta kendilerini daha
cok baski altinda hissettiklerini gostermektedir. (Tabloda yiizdeler siitunlar {izerinden

verilmistir.)

Tablo 10 Yas Gruplarmin Anlamsiz Is Yiiklemelerine Goére Dagilimi

Bana yapmam i¢in anlamsiz isler veriliyor.
Kesinlikle Kesinlikle Toplam
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum | katiliyorum
Yas 18-30 yas 17 22 10 13 1 63
araliklar arasi olanlar 43,6% 47,8% 62,5% 33,3% 10,0% | 42,0%
31-40 yas 15 17 3 19 5 59
arasi olanlar 38,5% 37,0% 18,8% 48,7% 50,0% | 39,3%
41-50 yas 4 6 3 5 3 21
arasi olanlar 10,3% 13,0% 18,8% 12,8% 30,0% | 14,0%
51-63 yas 3 1 0 2 1 7
aras1 olanlar 7,7% 2,2% 0,0% 5,1% 10,0% 4,7%
Toplam 39 46 16 39 10 150
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

75




Yine “Ustesinden gelemeyecegim kadar asir1 is yiikii altinda birakilryorum.” sorusuna
“katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” diyen katilimeilarin % 45’ini 31-40 yas arasi
olan katilimcilar olusturmaktadir. Onu % 31 ile 18-30 yas arasi olanlar takip etmektedir.

Yine bu soruda kararsizlarin % 61,1’ini 18-30 yas aras1 grubu olusturmaktadr.

Tablo 11 Yas Gruplarmin Asir1 Is Yiiklemelerine Gore Dagilimi

Ustesinden gelemeyecegim kadar asir1 is yiikii altinda birakiliyorum.
Kesinlikle Kesinlikle | Toplam
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum katiliyorum
Yas 18-30 yas arasi 17 20 11 15 0 63
araliklari_olanlar 43,6% 45,5% 61,1% 45,5% 0,0% 42,0%
31-40 yas arasi 15 17 5 11 11 59
olanlar 38,5% 38,6% 27,8% 33,3% 68,8% 39,3%
41-50 yas arasi 4 6 2 4 5 21
olanlar 10,3% 13,6% 11,1% 12,1% 31,3% 14,0%
51-63 yas arasi 3 1 0 3 0 7
olanlar 7,7% 2,3% 0,0% 9,1% 0,0% 4,7%
39 44 18 33 16 150
Toplam
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Yine “Ozgiivenimi olumsuz etkileyen is yapmaya zorlaniyorum.” sorusunda da daha

onceki analizlere benzer sonuglar elde edilmistir.

76



Tablo 12 Yas Araliklar itibariyle Ozgiiveni Olumsuz Etkileme Durumuna Gére

Dagilim1

Ozgiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlantyorum.

Kesinlikle Kesinlikle | Toplam
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | katiliyorum
Yas 18-30 yas arasi 12 28 10 10 3 63
araliklar1  olanlar 32,4% 51,9% 47,6% 31,3% 50,0% 42,0%
31-40 yas arasi 15 18 8 16 2 59
olanlar 40,5% 33,3% 38,1% 50,0% 33,3% 39,3%
41-50 yas arasi 7 6 3 4 1 21
olanlar 18,9% 11,1% 14,3% 12,5% 16,7% 14,0%
51-63 yas arasi 3 2 0 2 0 7
olanlar 8,1% 3,7% 0,0% 6,3% 0,0% 4,7%
Toplam 37 54 21 32 6 150

4.2.5.3 Calisma Performansi Frekans Tablolar1

Bu boéliimde ¢alisma performansi ile ilgili dagilimlara yer verilmistir. Asagida yer verilen

tablolar calisma performans: sorularmma katilimcilarin verdikleri cevaplarin ytizdelik

dagilimlarini gostermektedir. Burada katilimcilarin ¢aligsma performanst ile ilgili 13 farkli

soruya verdigi cevaplarda, katilimecilarin “katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum”

seklinde verdigi cevaplarin yiizdeleri katilimcilarin kendi performanslarini nasil

gordiikleri konusunda fikir vermektedir.
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Tablo 13 Calisan Performansi Frekans Tablolar1

n
I ~ ~
o 3 g x 2 Z z Zx
= o g3 g s = g3
= a E S ] = = <35
) <2 = < 12 S S =
Calisan Performansi 3 L S = S S| 2 N
[ o s @ = E] 5 5 )
3 3 3
Q
F % F % F % F % F %
1$lerimi zamaninda tamamlarim. 4,04 0,79 3 2 8 53 2 1,3 104 | 69,3 | 33 22

Islerimle ilgili hedefleri

gerceklestirebilmekteyim. 3,96 0,83 2 13 9 6 15 10 90 60 | 33 22

Islerimle ilgili problem ciktiginda 403 | 082 | 3 | 2 | 6| 4 |11| 73 | 92 | 613 |37| 247
hizli bir sekilde ¢ozerim.

Isimle ilgili hedefleri asarim. 3,87 0,86 3 2 9 6 21 14 88 | 58,7 |29 | 193
Yaptigim iste basariliyim. 3,99 0,94 6 4 6 4 13 8,7 84 56 41 27,3

Yaptigim isle ilgili sorumluluga

sahibim 4,06 | 0,85 3 2 7 4,7 9 6 91 | 60,7 | 39 26

Calisma arkadaglarim
¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir 2,93 1,08 14 9,3 41 27,3 | 45 30 41 27,3 9 6
ederler.

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is 358 101 2 13 16| 173 | 30 20 6 | as7 |25 | 167
olduguna inantyorum. ! ' ' ) , ,

Isimi tam anlamiyla yapabilecek 341 | 112 | 9 | 6 [27| 18 |29 193 | 63 | 42 |22 147
yetkiye sahip olduguma inantyorum.

Yapugim isin saygin birisolduguna | 5 45| 4933 | 4 | 27 |36| 24 |27| 18 | 54 | 36 | 20| 193
inantyorum. ' ' ' '

Kendimi ¢alistigim isletmenin 6nemli

. o 3,27 | 1,245 | 15 10 | 31| 207 |26 | 17,3 53 | 353 | 24 16
bir galisani olarak goriiyorum.

Bana verilen yeni veya farkli

o - 3,94 | 0964 6 4 6 4 20 | 133 77 | 51,3 | 41| 273
gorevlere hemen uyum saglarim.

Kurum i¢i ve kurum disi iligkilerimde 4,02 1,013 6 4 8 53 15 10 69 46 52 34,7
basariltyimdir.

Tablo 5-12’ye bakildiginda katilimcilarin ¢alisma performanst anketlerine gore,
katilimcilarin biiyiik bir bolimii iyi bir performans sergilediklerine dair cevaplar
vermislerdir. Burada su iki istatistik dikkat c¢ekmektedir. Katilimcilarin %36,6’s1
“Calisma arkadaslarim c¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.” konusuna olumsuz

cevap vermislerdir. Ayrica katilimcilarin % 30,7’si kendini ¢alistig1 isletmenin 6nemli bir
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calisani olarak gormemektedir. Bunun yaninda c¢alisanlarin % 26,7’si yaptig1 isin saygin

bir is oldugunu diistinmemektedir.

4.2.5.4 Mobbingi Olcen Ifadelerin Simflandirilmasi

Faktor analizi 6zellikle son otuz yilda ¢ok degiskenli analizlerde degisken sayilarinin
artmasiyla kullanilmasi gelisme goOstermistir. Faktor analizi 20. yiizyilin baslarinda
Spearman tarafindan gelistirilmis ve bilgisayar kullanimi ile daha da yayginlagmistir.
Faktor analizinin temel amaci, degiskenler arasinda birbiri ile korelasyonlu olanlar1 bir
kategoriye toplayarak, daha az sayida faktor elde etmek ve degisken sayisini azaltmaktir.
Bu sayede direk olarak olcililemeyen gizli degiskenler dl¢iilmeye calisilir. Kisacasi faktor
analizi bir veri azaltma teknigidir. Arastirmacilar 6zellikle ¢ok fazla sorunun oldugu ve
datanin biiyiikk oldugu, analiz yapmanin zor oldugu durumlarda bu teknige

basvurmuslardir.

Faktor analizi yapabilmemiz icin verilerin uygunlugunun degerlendirilmesi gerekir.

Bunun i¢in yapilmasi gerekenler:

e Korelasyon matrisine bakmak

e Bartlett Kiiresellik Testi ile korelasyon matrisinin birim matrisine esit olup

olmadigin test etmek

o Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ile de oOrneklem Olgimiimiiziin yeterli olup

olmadigina bakmak.

Faktor analizi yaparken temel olarak yapilan birbiri ile bagimli yani korelasyonu yiiksek
olan degiskenleri biraraya toplay1p bir faktorde birlestirmektir. Yani burada degiskenlerin
birbiri ile bagimliliklar1 6nemlidir. Bagimlilik arandig1 i¢in de degiskenlerin birbiri ile
korelasyonlar1 incelenmektedir. Bunun igin de ilk olarak korelasyon matrisi
olusturulmakadir. Burada istenilen degiskenlerin korelasyonunun sifirdan farkli

olmasidir. Dolayisiyla da korelasyon matrisinin kosegenlerin 1 diger verilerin 0 oldugu
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birim matristen farkli olmasin1 aranmaktadir. Eger korelasyon birim matrise esitse veri
setinin faktor analizine uygun olmadigi sonucu ¢ikmaktadir. Barlett Kiiresellik Testi
korelasyon matrisinin birim matrise esit olup olmadigini test etmektedir. Faktor analizi
icin bu test anlamli olmalidir yani anlamlilik katsayis1 p<0,05 olmalidir. Bunun yaninda
yeterli orneklem biiyiikligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ile test edilir. Eger Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi sonucu elde ettigimiz degerimiz 0,5 ten biiyiik ¢ikarsa (0,7-0,8

iyi, 0,5-0,7 aras1 orta, en az 0,5 olmali) 6rneklem biiylikligi faktor analizi igin yeterlidir.

Calismada mobbing sorular1 ve ¢alisma performansi sorulari igin faktor analizi
uygulanacaktir. Faktor analizi ile 29 mobbing sorusunu 5 fakt6ér altinda, 13 g¢alisma
performansi sorusu 2 faktor altinda toplanacaktir. Daha sonra bulunan faktorler tizerinden

regresyon analizi yapilacaktir.

4.2.5.3.1 Mobbing Ifadelerinin Smirlandirilmasi

Mobbing 6lcegi lizerinde yapilan faktor analizi 0.01’in altinda anlamhi ¢ikmis ve KMO
degeri 0.05 anlamlilik diizeyinde 0.87 ¢ikmustir. Ayrica Barnett Kiiresellik Testinde
p<0,05 ¢ikmistir. Boylece mobbing dl¢egi lizerindeki faktér analizinin gecerli oldugunu
sOyleyebiliriz. Ac¢iklanan toplan varyans tablosunda 6zdegeri 1’den biiyiik olan 5 faktor
tespit edilmistir. 5 faktoriin agikladig: toplam varyans 69.16 olup %50’nin {izerinde

olmasi goz oniine alinarak yeterli bir agiklama oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 14 KMO ve Bartlett Testi (Mobbing)

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligin Olgiimii. 873
Bartlett's Kiiresellik Testi Yaklasik Chi-Kare 3230,054
Df 406
Sig. ,000

Faktor analizi yapmak i¢in ilk 6nce faktor sayisin1 bulmak i¢in agiklanan toplam varyans

tablosuna bakilacaktir:
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Tablo 15 Aciklanan Toplam Varyans

ik Ozdegerler Kare Yiiklerin Cekme Toplamlari Kare Yiiklerin Donme Toplamlar1
% Total Kiimilatif | % of
Katsay1 Toplam | Varyans | Kiimiilatif % Toplam | % Varyans % Variance Toplam
1 11,242 | 38,766 38,766 11,242 | 38,766 38,766 5,086 17,538 17,538
2 3674 | 12671 51,436 3674 | 12,671 51,436 4,943 17,046 34,584
3 2,108 7,267 58,704 2,108 | 7,267 58,704 4,932 17,008 51,591
4 1,670 5,758 64,462 1,670 | 5,758 64,462 2,953 10,182 61,774
5 1,363 4,701 69,163 1,363 | 4,701 69,163 2,143 7,390 69,163
6 ,988 3,407 72,570
7 ,801 2,763 75,333
8 792 2,732 78,065
9 673 2,321 80,386
10 ,602 2,077 82,463
11 524 1,809 84,271
12 ,501 1,728 85,999
13 /480 1,654 87,653
14 ,394 1,360 89,013
15 ,368 1,269 90,281
16 ,339 1,168 91,449
17 311 1,072 92,521
18 ,296 1,022 93,543
19 268 924 94,467
20 244 843 95,310
21 224 774 96,084
22 192 662 96,746
23 179 616 97,362
24 ,160 553 97,915
25 149 513 98,428
26 136 469 98,897
27 ,130 447 99,344
28 115 ,395 99,739
29 ,076 261 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Tablo 5-15’e gore 6zdegeri 1’in lizerinde olan 5 deger oldugu i¢in sorularimizi 5 faktor

altinda toplanmistir. Bu bes grup toplam varyansin ylizde 69’unu agiklamaktadir

Sorularimizin faktorlere dagilimimi daha anlamli hale getirmek i¢in varimax rotasyon

yontemini kullanilmakta ve sonug olarak asagidaki tablo elde edilmektedir:
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Tablo 16 Rotasyon Degisken Matrisi®

Degisken

1 2 3 4 5
Cinsel tacizlere veya imalara maruz kaliyorum. 833
Bana akil hastastymisim gibi davraniliyor. 827
Bir 6zriimle alay ediliyor. ,789
Bana fiziksel zarar veriliyor. 704
Bana, aileme ve yakinlarima kiifiir gibi agir s6zler
ediliyor. 700 491
Dini veya siyasi goriisiimle alay ediliyor. 678 455
Fiziksel siddet tehditlerine maruz kalryorum. 1602 317
Bana kasith olarak diger calisanlardan ayri bir 758
caligma ortamu veriliyor. !
Arkamdan kotii konusuluyor. 752
Ustesinden gelemeyecegim kadar asiri is yiikii 741
altinda birakiliyorum. '
Bana mali yiik getirecek genel zararlara sebep
olunuyor. ,390 ,691 ,319
Isim siirekli degistiriliyor. 366 654
Bana sanki orada degilmisim gibi davraniliyor. 371 645 1341
Bar_la Ver.lul.en islerin geri alindig1 ve yeni islerin 352 641
verilmedigi oluyor.
Hakkimda asilsiz sdylentiler dolastyor. 311 568
Yiiziime bagiriliyor ve yiiksek sesle azarlaniyorum. 903
Konusurken s6ziim siirekli kesiliyor. ,894
Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlaniyor ,865
Yaptigim isler siirekli elestiriliyor. 774
Ozel hayatim siirekli elestiriliyor. 670 429
Hastalik izni, yillik izin gibi yasal haklari talep 584 316
etmemem yoniinde baski gorityorum. ! '
Cevremdeki  insanlarn  benimle  konusmasi
engelleniyor. 552 497
Soz1i veya yazili olarak tehdit ediliyorum. 784
Telefonla rahatsiz ediliyorum. 758
Kimseyle konusamadigim gibi bagkalarina ulagma 709 342
girisimim de engelleniyor. ' '
Bagkalariyla iletisim kurmam jestler, bakislar veya 365 661
imalar yoluyla reddediliyor. ' '
Bana yapmam i¢in anlamsiz isler veriliyor. 808
Ozgiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya
zorlantyorum. 307 736
Beni giiling duruma diisiirmek igin ylirdyiisiim, 491 303 496

jestlerim veya sesim taklit ediliyor.

Ekstraksiyon Metodu: Temel Degisken Analizi.

Rotasyon Methodu: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax methodu

a. Rotasyon 7 yinelemede olusturuldu.
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Bu tabloda “Cevremdeki insanlarin benimle konusmasi engelleniyor.” sorusunun
dagilim1 faktor 3 ve faktor 4 e ¢cok yakin oldugu i¢in bu soruyu faktor analizinden ¢ikarip
tekrar faktor analizi yapilmaktadir. Daha sonra yine dagilimi diizenli olmayan “Beni
giiliing duruma diisiirmek i¢in yiirtiylisiim, jestlerim veya sesim taklit ediliyor.” sorusunu
da faktor analizinden ¢ikarip 27 soru lizerinden faktor analizi yaptyoruz ve sonug olarak

su rotasyon degisken matrisi elde edilmektedir:
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Tablo 17 Rotasyon Degisken Matrisi®

Degisken

3

Arkamdan kétii konusuluyor.

,764

Bana kasitl olarak diger ¢alisanlardan ayr bir ¢alisma
ortamu veriliyor.

,758

Ustesinden gelemeyecegim kadar asirt is yiikii altinda
birakiliyorum.

,739

Bana mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunuyor.

,700

,380

,311

Isim siirekli degistiriliyor.

,661

,360

Bana sanki orada degilmisim gibi davraniliyor.

,658

,361

,336

Bana verilen islerin geri alindifi ve yeni islerin
verilmedigi oluyor.

,649

,345

Hakkimda asilsiz soylentiler dolastyor.

,584

Cinsel tacizlere veya imalara maruz kalryorum.

,837

Bana akil hastasiymisim gibi davraniliyor.

825

Bir 6zriimle alay ediliyor.

,790

Bana fiziksel zarar veriliyor.

,704

Bana, aileme ve yakinlarima kiifir gibi agir sozler
ediliyor.

,503

,690

Dini veya siyasi goriisiimle alay ediliyor.

471

,667

Fiziksel siddet tehditlerine maruz kaliyorum.

322

,607

Yiiziime bagiriliyor ve yiiksek sesle azarlantyorum.

,906

Konusurken soziim siirekli kesiliyor.

,897

Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlaniyor

,862

Yaptigim isler siirekli elestiriliyor.

172

Ozel hayatim siirekli elestiriliyor.

,672

431

Hastalik izni, y1llik izin gibi yasal haklar1 talep etmemem
yoniinde bask1 gorityorum.

,580

,320

Sozlii veya yazili olarak tehdit ediliyorum.

,799

Telefonla rahatsiz ediliyorum.

774

Kimseyle konusamadigim gibi baskalarina ulasma
girisimim de engelleniyor.

,692

,343

Bagkalariyla iletisim kurmam jestler, bakislar veya imalar
yoluyla reddediliyor.

363

,654

Bana yapmam i¢in anlamsiz isler veriliyor.

,821

Ozgiivenimi  olumsuz etkileyen bir is yapmaya
zorlantyorum.

,320

,708

Ekstraksiyon Metodu: Temel Degisken Analizi.

Rotasyon Methodu: Kaiser Normalizasyonu ile VVarimax methodu

a. Rotasyon 7 yinelemede olusturuldu.

Bu matriste de bazi sorular farkli faktorlere dagilim gostermis olsalar da aradaki farklar

yeterli oldugu i¢in bu dagilimi kabul edebiliriz. Sonug olarak sorularin faktorlere dagilimi

su sekilde olmustur:
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Faktor 1:

12. Soru: Bana sanki orada degilmisim gibi davraniliyor.

13. Soru: Arkamdan koti konusuluyor.

14. Soru: Hakkimda asilsiz sdylentiler dolasiyor.

24. Soru: Ustesinden gelemeyecegim kadar asir1 is yiikii altinda birakilryorum.
25. Soru: Bana kasitli olarak diger calisanlardan ayr1 bir ¢alisma ortami veriliyor.
27. Soru: Bana verilen islerin geri alindig1 ve yeni islerin verilmedigi oluyor.

28. Soru: Isim siirekli degistiriliyor.

29. Soru: Bana mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunuyor.

Faktor 2:

15. Soru: Bana akil hastastymisim gibi davraniliyor.

16. Soru: Bir 6zriimle alay ediliyor.

18. Soru: Dini veya siyasi goriisiimle alay ediliyor.

19. Soru: Cinsel tacizlere veya imalara maruz kaliyorum.

21. Soru: Fiziksel siddet tehditlerine maruz kalryorum.

22. Soru: Bana, aileme ve yakinlarima kiifiir gibi agir sdzler ediliyor.

23. Soru: Bana fiziksel zarar veriliyor.

Faktor 3:

1. Soru: Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlantyor

2. Soru: Konusurken soziim stirekli kesiliyor.

3.Soru: Yiiziime bagiriliyor ve yiiksek sesle azarlantyorum.

4.Soru: Yaptigim isler siirekli elestiriliyor.

5. Soru: Ozel hayatim siirekli elestiriliyor.

8.Soru: Hastalik izni, yillik izin gibi yasal haklari talep etmemem yoniinde baski

goruyorum.
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Faktor 4:

6.Soru: Telefonla rahatsiz ediliyorum.

7.Soru: Sozlii veya yazili olarak tehdit ediliyorum.

9. Soru: Bagkalartyla iletisim kurmam jestler, bakislar veya imalar yoluyla reddediliyor.

11. Soru: Kimseyle konusamadigim gibi bagkalarina ulagma girisimim de engelleniyor.

Faktor 5:
20. Soru: Bana yapmam i¢in anlamsiz isler veriliyor.

26. Soru: Ozgiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlantyorum.

Faktorler kategorilerine gore su sekilde isimlendirilmistir:
Faktor 1: Genel Mobbing
Faktor 2: Fiziki Siddet, Alay ve Taciz
Faktor 3: Azar, Elestiri, Baski
Faktor 4: Iletisimin Kisitlanmasi ve Rahatsiz Edilme

Faktor 5: Anlamsiz ve Zoraki Isler Verilmesi

4.2.5.3.2 Cahisma Performansimi Olcen ifadelerin Stmflandirilmasi

Calisma Performansi 6l¢egi lizerinde yapilan faktor analizi 0.01’in altinda anlamli ¢ikmis
ve KMO degeri 0.05 anlamlilik diizeyinde 0.86 ¢ikmustir. Ayrica Barnett Kiiresellik
Testinde p<0,05 ¢ikmistir. Boylece mobbing 6l¢egi tizerindeki faktor analizinin gegerli
oldugunu soyleyebiliriz. A¢iklanan toplan varyans tablosunda 6zdegeri 1’den biiytik olan
2 faktor tespit edilmistir. 5 faktoriin agikladigi toplam varyans 67.45 olup %50’nin

tizerinde olmas1 géz Oniine alinarak yeterli bir agiklama oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 18 KMO ve Bartlett Testi (Calisma Performansi)

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii. ,864
Bartlett's Kiiresellik Testi Yaklasik Chi-Kare 1366,002
Df 78
Sig. ,000
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Faktor analizi yapmak icin ilk 6nce faktor sayisin1 bulmak i¢in agiklanan toplam varyans

tablosuna bakilmaktadir:

Tablo 19 Aciklanan Toplam Varyans

ik Ozdegerler Kare Yiiklerin Cekme Toplamlari Kare Yiiklerin Dénme Toplamlar:
Katsay1 . — . % of

Toplam | % Varyans | Kiimiilatif % Total Toplam % Varyans Kun;;;latlf vVariance Toplam

1 6,373 49,026 49,026 6,373 49,026 49,026 4,491 34,545 34,545

2 2,395 18,424 67,449 2,395 18,424 67,449 4,278 32,905 67,449
3 ,897 6,902 74,352
4 ,625 4,811 79,162
5 ,559 4,300 83,462
6 ,455 3,500 86,962
7 423 3,256 90,219
8 ,294 2,261 92,480
9 ,286 2,197 94,677
10 ,234 1,797 96,474
11 ,190 1,464 97,938
12 ,147 1,128 99,066
13 121 ,934 100,000

Extraction Method:

Principal Component Analysis.

Bu tabloya gore 6zdegeri 1’in {izerinde olan 2 deger oldugu i¢in sorular 2 faktor altinda

toplanacak ve yiizde olarak da toplamda varyansin % 67’sini temsil etmesi faktor

analizimizin iyi oldugunu gostermektedir.

Sorularimizin faktorlere dagilimini daha anlaml hale getirmek ic¢in varimax rotasyon

yontemini kullaniyoruz ve sonug olarak asagidaki tabloyu elde ediyoruz.
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Tablo 20 Rotasyon Degisken Matrisi?

Degisken
1 2
Islerimle ilgili problem ¢iktiginda hizli bir sekilde ¢ozerim. ,883
Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. ,834
Yaptigim iste basariliyim. ,824
Isimle ilgili hedefleri asarim. ,810
Islerimi zamaninda tamamlarim. ,780
Islerimle ilgili hedefleri gergeklestirebilmekteyim. ,764
Kendimi ¢alistigim isletmenin énemli bir ¢aligani olarak goriiyorum. ,891
Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum. ,861
Yaptigim isin saygin bir is olduguna inaniyorum. ,844
Caligma arkadaglarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir ederler. ,7136
Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum. 731
Kurum i¢i ve kurum disi iliskilerimde basariliyimdir. ,445 ,624
Bana verilen yeni veya farkli gorevlere hemen uyum saglarim. ,395 ,600

Ekstraksiyon Metodu: Temel Degisken Analizi.
Rotasyon Methodu: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax methodu

a. Rotasyon 3 yinelemede olusturuldu.

Burada 2 soruda 2 faktore de dagilim olsa da aradaki fark yeterli oldugu i¢in bu sorulari
cikarmaya gerek goriilmemistir. Buna gore sorularin faktorlere dagilimi su sekilde

oluyor:

Faktor 1:

1. Soru: Islerimi zamaninda tamamlarim.

2. Soru: Islerimle ilgili hedefleri gergeklestirebilmekteyim.

3. Soru: Islerimle ilgili problem ¢iktiginda hizli bir sekilde ¢dzerim.
4. Soru: Isimle ilgili hedefleri asarim.

5. Soru: Yaptigim iste basariliyim.

6. Soru: Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.
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Faktor 2:

7. Soru: Caligma arkadaslarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

8. Soru: Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

9. Soru: Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum.
10. Soru: Yaptigim igin saygin bir is olduguna inanityorum.

11. Soru: Kendimi ¢alistigim isletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak gériiyorum.
12. Soru: Bana verilen yeni veya farkli gérevlere hemen uyum saglarim.

13. Soru: Kurum i¢i ve kurum dis1 iligkilerimde basariliyimdir.

Burada da Faktor 1’1 ‘Coziim ve Basar1 Performansi’, Faktor 2 yi ‘Takdir ve Deger
Verme’ olarak adlandiracagiz. Bu asamada mobbing ve ¢aligma performansi arasindaki

iligki i¢in regresyon analizine gegilecektir.

4.2.5.4 Mobbing Tiirlerinin Farkh Is Performanslar1 Cesitlerini Etkilemesi

Regresyon analizi, degiskenler arasinda neden-sonug iligkisini bulmaya imkan veren bir
analiz yontemidir. Biz burada ¢oklu regresyon analizi kullanacagiz. Coklu regresyonda
bagimli degisken ilizerinde birden fazla bagimsiz degiskenin etkisi arastirilir. Biz burada
caligma performansina mobbingin etkisini arastiracagiz. Bizim ¢alismamizda ¢alisma
performansi yani bagimli degiskenimiz iki tane oldugu i¢in (Faktor analizi ile 13 soruluk
calisma performansi degerlendirmesini 2 faktore indirgemistik.) iki ayr1 regresyon
analizi yapilmustir. ilk analizimizde ‘Coziim ve Basari Performansi’ igin ikinci
calismamizda ‘Takdir ve Deger Verme’ i¢in regresyon analizi yapacagiz. Bagimsiz
degiskenlerimiz ise mobbing faktor analizi ¢alismamizda buldugumuz 5 faktor olacak.

[k 6nce ‘Codziim ve Basar1 Performans:’ igin regresyon analizi yapilacaktir:
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4.2.5.4.1 Mobbing Faktorlerinin Coziim ve Basari Performansini Etkilemesi

Tablo 21 Model Ozeti®

Degisim Istatistikleri

Mod R Diizeltilmis | YaklagikSt| R Kare Sig. F
el R Kare R Kare d. Hata Degisim | F Degisim | dfl | df2 Degisim
1 .3082| .095 .062 67162 .095 2.930 5 140 ,015

a. Ongostergeler: (Sabit), Anlamsiz ve Zoraki Isler Verilmesi, Azar, Elestiri, Bask1, Fiziki Siddet, Alay ve Taciz,
Iletisimin Kisitlanmas1 ve Rahatsiz Edilme, Genel Mobbing

b. Bagimli Degisken: Coziim ve Basar1 Performansi

Tablo 22 ANOVA (C6ziim ve Basar1 Performansi)?

Serbestlik Ortalamanin
Model Kareler Toplami Derecesi Karesi F Anlamlilik.
1 Regresyon 16,381 5 3,276 3,751 ,003°
Residual 121,414 139 ,873
Toplam 137,795 144

a. Bagimli Degisken: Coziim ve Basar1 Performansi
b. Ongostergeler: (Sabit), Anlamsiz ve Zoraki Isler Verilmesi, Azar, Elestiri, Baski, Fiziki Siddet, Alay ve

Taciz, iletisimin Kisitlanmasi ve Rahatsiz Edilme, Genel Mobbing

Bu tabloda cikan sonuca gére Model-1 biitiin olarak anlamhidir ve 0.015 diizeyinde
gecerlidir. Mobbing faktorleri ile performans arasindaki toplam korelasyon %31 olup
zay1f goriinmektedir. Buna paralel olarak ayarlanmis determinasyon katsayis1 R? %6
cikmistir. Demek ki ¢oziim ve basari performansindaki degismelerin %94°1i baska
faktorlerce belirlenmektedir. Diger taraftan ¢6ziim ve basar1 performansindaki
degismelerin sadece %6’s1 mobbing faktorii tarafindan belirlenmektedir. Normal sartlar
altinda %6 oraninin ¢ok daha yiiksek olmasi beklenirken, anket katilimcilarinin mesleki
endiselerden dolay1 objektif cevaplar verememis olmasi, baska bir anlatimla ise yonelik
kaygilar nedeniyle bdyle bir sonug ortaya ¢ikmistir. Bu sonu¢ normal kabul edilip esas

baska tesvik faktorlerinin performans: etkiledigini gostermektedir.
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Tablo 23 Katsayilar®

Standartlanmis
Standartlanmamis Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata B T Anlamlilik
1
(Sabit) 4.066 199 20.393 .000
Genel Mobbing -.045 114 -.044 -.390 .697
Fiziki Siddet, Alay ve 201 100 243 1.998 048
Taciz
Azar, Elestiri, Baski -.195 .084 -.243 -2.312 .022
Iletisimin
Kisitlanmasi ve -.126 .095 -.132 -1.319 .189
Rahatsiz Edilme
Anfgligre ve Zorghl 097 074 139 1.314 191
Isler Verilmesi

a. Bagimli Degiken: Coziim ve Basar1 Performansi

Birinci regresyon modelimize gore “Genel mobbing”, “Iletisimin Kisitlanmasi ve
Rahatsiz Edilme” ve “Anlamsiz ve Zoraki Isler Verilmesi ” faktdrlerinin performansa
hi¢cbir nedensel etkisi yoktur. Coziim ve basar1 performans: faktorleri igerisinde
performansla nedensellik iliskisi olan “Fiziki Siddet, Alay ve Taciz” ve “Azar, Elestiri,
Bask1” seklinde soylenebilir. Bu modele gore “Fiziki Siddet, Alay ve Taciz’te bir birim
artis performansta 0.201 birimlik artisa sebebiyet verir. Bu iliski pozitif bir iligkidir.
Burada anlamli ve negatif bir iliski beklenebilirdi. Bu durum ¢alisanlarin fiziki siddet,
alay ve taciz gibi mobbingin en iist seviye konularinda ciddi baski hissettikleri ve bu

sorular1 objektif bir sekilde cevaplayamadiklarindan kaynaklanmis olabilir.

Diger taraftan “Azar, Elestiri, Bask1” 1 birim arttig1 takdirde performans da 0.195 birimlik
diisiis meydana gelmektedir. Bu da gosteriyor ki “Azar, Elestiri, Baski” performansi

distirmektedir.
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Buraya kadarki analizler Hi ve Hs hipozlerini destekler niteliktedir. Ote yandan “Fiziki
Siddet, Alay ve Taciz’de artisin is performansini artirmasi gibi bir sonucun ¢ikmasi,
calisanlarin fiziki siddet, alay ve taciz gibi mobbing tiirleri nedeniyle ciddi bir baski
altinda olduklarini, bu yiizden sorulara objektif ve mantikli bir sekilde cevap

vermediklerini gostermektedir.

4.2.5.4.2 Mobbing Faktérlerinin Takdir ve Deger Verme Uzerine Etkileri

Tabloda yer alan verilerden ‘C6ziim ve Bagar1 Performansi’in alabilecegi deger asagidaki

sekilde formiile edilebilir:
Y =4.066 — 0.045 X1 + 0.201 X2 — 0.195 X3 —-0.126 X4 + 0.097 Xs

Simdi ayn1 regresyon analizini ‘Takdir ve Deger Verme’ i¢in yapacagiz.

Tablo 24 Model Ozeti®

Degisim Istatistikleri

Mod Diizeltilmis | Yaklagik R Kare F Sig. F
el R R Kare R Kare Std. Hata Degisim | Change | dfl df2 Change
- 5262 276 .251 .72835 276 | 10.764 5 141 ,000

a. Ongostergeler: (Sabit), Anlamsiz ve Zoraki Isler Verilmesi, Azar, Elestiri, Baski, Fiziki Siddet, Alay ve
Taciz, iletisimin Kisitlanmasi ve Rahatsiz Edilme, Genel Mobbing
b. Bagimli Degisken: Takdir ve Deger Verme

Tablo 25 ANOVA (Takdir ve Deger Verme)?

Ortalamanin
Model Kareler Toplami df Karesi F Sig.
1 Regresyon 28,550 5 5,710 10,764 .000°
Kalan 74,800 141 ,530
Toplam 103,351 146

a. Bagiml Degigken: Takdir ve Deger Verme
b. Ongostergeler: (Sabit), Anlamsiz ve Zoraki Isler Verilmesi, Azar, Elestiri, Baski, Fiziki Siddet, Alay ve
Taciz, iletisimin Kisitlanmasi ve Rahatsiz Edilme, Genel Mobbing
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Bu tabloda ¢ikan sonuca gore Model-2 biitiin olarak anlamlidir. Mobbing faktorleri ile
performans arasindaki toplam korelasyon %53 olup orta goriinmektedir. Buna paralel
olarak ayarlanmis determinasyon katsayis1 R? %25 ¢ikmustir. Bu da demektir ki
performanstaki degismelerin sadece %25’i mobbing faktorleri ile agiklanmaktadir. Bu
sonu¢ normal kabul edilip esas baska tesvik faktorlerinin performansi etkiledigini
gostermektedir. Genel beklentinin aksine, fiziki siddetin is performansini pozitif
etkilemesi sonucunun bulunmasi, calisanlarin sorulara cevap verirken baski altinda
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu sonu¢ mobbinge iliskin arastirmalarda saglikli
verilere erisimin ne denli gii¢ oldugunu ortaya koymasi bakimindan dikkat cekicidir.

Simdi katsay1 tablosuna bakalim:

Tablo 26 Katsayilar®

Standartlanmamisg Standartlanmig
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Error B T Sig.
1 (Constant) 4.084 .218 18.744 .000
Genel Mobbing .198 124 159 1.603 111
Fiziki Siddet, Alay ve Taciz .230 109 227 2.101 .037
Azar, Elestiri, Baski 129 .092 132 1.403 .163
Heﬁsli{;‘}i:;tz‘zs‘]gﬂgﬂr‘gzs‘ K -.401 103 -.344 -3.878 000
Anlamsiz ve Zor_aki Isler 392 080 461 -4.926 000
Verilmesi

a. Bagimli Degisken: Takdir ve Deger Verme

Ikinci regresyon modelimize gore “Genel mobbing”, “Azar, Elestiri, Bask1” faktorlerinin
performansa hic¢bir nedensel etkisi yoktur. Takdir ve deger verme faktorleri igerisinde
performansla nedensellik iliskisi olan “Fiziki Siddet, Alay ve Taciz”, “Iletisimin
Kisitlanmas1 ve Rahatsiz Edilme” ve “Anlamsiz ve Zoraki Isler Verilmesi” seklinde
sOylenebilir. Bu modele gore “Fiziki Siddet, Alay ve Taciz’te bir birim artis
performansta 0.230 birimlik artisa sebebiyet verir. Bu iliski pozitif bir iligkidir. Burada

anlamli ve negatif bir iligki beklenebilirdi. Bu durum c¢alisanlarin fiziki siddet, alay ve
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taciz gibi mobbingin en iist seviye konularinda ciddi baski hissettikleri ve bu sorulari

objektif bir sekilde cevaplayamadiklarindan kaynaklanmis olabilir.

Diger taraftan “Iletisimin Kisitlanmasi ve Rahatsiz Edilme” ve “Anlamsiz ve Zoraki Isler

Verilmesi” 1 birim arttig1 takdirde performansta 0,401 ve 0,392 birimlik diisiisler

meydana gelmektedir. Bu da gosteriyor ki “iletisimin Kisitlanmas: ve Rahatsiz Edilme”

ve “Anlamsi1z ve Zoraki Isler Verilmesi” performansi diisiirmektedir.

Tabloda yer alan verilerden ‘Takdir ve Deger Verme’nin alabilecegi deger asagidaki

sekilde formiile edilebilir:

Y =4,084 + 0,198 X1 + 0,230 X2 + 0,129 X3 — 0,401 X4 — 0,392 Xs

Buradaki sonuglara gore su sekilde yorumlar yapabiliriz:

Fiziki siddet, alay ve taciz gibi durumlari igeren mobbingde “fiziki siddet, alay ve
taciz” ile ifade ettigimiz sorular istatiksel olarak her iki regresyon analizimizde
anlamli ve pozitif bir iliski s6z konusudur. Burada anlaml1 ve negatif bir iliski
beklenebilirdi. Bu durum ¢alisanlarin fiziki siddet, alay ve taciz gibi mobbingin
en {ist seviye konularinda ciddi baski hissettiklerinden ve bu sorulari objektif bir

sekilde cevaplayamadiklarindan kaynaklanmis olabilir.

Azar, elestiri ve baski, birinci analizimizde ¢6zliim ve basar1 performansini negatif
bir sekilde etkilemistir ki bu da isyerinde azarlama, elestiri ve baskinin ¢alisma
performansini diisiirdiigiinii gostermektedir. Bu da igverenlerin ¢alisanlarina karsi
elestirinin diizeyini ayarlama konusunda daha dikkatli olmalar1 gerektigi

sonucunu ortaya koymaktadir.

fletisimin kisitlanmas: ve rahatsiz edilme, ikinci analizimizde takdir ve deger
vermeyi negatif bir sekilde etkilemistir ki bu da isyerinde iletisimin kisitlanmasi
ve rahatsiz edilmenin ¢alismanin performansimi diistirdiigini gostermektedir.

lletisim ¢aginda, 6zellikle gengler arasinda iletisim ¢ok &nemli olup bunun
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kisitlanmasi performansi digerlerinden ¢ok daha fazla etkilemektedir. Bu konuda

da igverenlerin ¢alisanlarina kars1 daha dikkatli olmalar1 gerekmektedir.

e Anlamsiz ve zoraki isler verilmesi de , ikinci analizimizde takdir ve deger vermeyi
negatif bir sekilde etkilemistir ki bu da isyerinde anlamsiz ve zoraki isler

verilmesinin ¢aligmanin performansini diislirdiiglinli gostermektedir.

Sonug olarak hipotezimizin dogrulugu kanitlanmistir. Her ne kadar aralarinda yiiksek bir
korelasyon olmasa da mobbingin c¢alisma performansini etkiledigini sdyleyebiliriz.
Ankete katilanlar bu konuda baski hissetmeseler ve daha rahat sorular1 cevaplasalar bu

iliskinin ylizdesi ¢ok daha fazla olacagini ifade edebiliriz.
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SONUC

Is saglig1 ve giivenligi ile calisanlarm sagliklarmin ve giivenliklerinin korunmasi, ¢alisan
ailelerinin, isletmelerin ve iilke ekonomisinin muhtemel kayiplarinin Onlenmesi
amaglanmaktadir. Is saghigina ve giivenligine iliskin tedbirler isverenler agisindan ek
maliyetler ¢ikarmasina ragmen, bu maliyetlere katlanilmasi sonucunda gerek {ilke
ekonomisi gerekse de isletmeler bakimindan daha biiylik zararlar 6nlenmis olmaktadir.
Bu nedenle, is sagligi ve giivenligi fiziki bir koruma saglamanin yaninda temel maliyet

unsurlarint ortadan kaldiran 6nemli bir unsurdur.

Isverenin ¢alisam1 gdzetme borcu gergevesinde isletmeler is sagligi ve giivenligine iligkin
tedbirleri almakla yiikiimlii tutulmustur. Ilgili kanuni diizenlemede alinmas: gereken
tedbirler tek tek sayilmak yerine mesleki risklerin 6nlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi
gibi 6rnek tedbirler lizerinden sartlarin gerekli kildig: tiim tedbirlerin alinmas1 gerektigi

hiikiim altina alinmastir.

Is saghgi ve giivenligi, fiziksel saghigm yaninda psikolojik saghg da kapsayan multi
disipliner bir alandir. Bu itibarla, isletmelere yonelik yapilan risk degerlendirme
caligmalarinda is saglhigi ve giivenligi bakimindan fiziksel faktorlerin yani sira psiko-
sosyal faktorler de biiyiik onem tagimaktadir. Nitekim yapilan aragtirmalar sonucunda,
fiziksel faktorlerin etkili oldugu diisiiniilen is kazalar1 ve hastaliklarinda psikolojik
faktorlerin en az fiziksel faktorler kadar etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle isletme
i¢i risk degerlendirme siire¢lerinde mobbing gibi psiko-sosyal faktorlerin de en az fiziksel
faktorler kadar dikkate alinmasi, bu faktorlerin ortadan kaldirilmasi veya asgariye
disiiriilmesi  icin  gerekli  tedbirlerin  tespit edilip uygulanmasi1 gerektigi

degerlendirilmektedir.
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Calisanlar i¢in is saglig1 ve gilivenligi bakimindan risk teskil eden faktorlerin basinda
mobbing davranislar1 gelmektedir. Bir isletmede ast veya iistler birbirlerine karsi
mobbing uygulayabildikleri gibi, benzer konum ve statiide bulunan kisiler de farkli
sebeplerle birbirlerine mobbing tarzinda davraniglarda bulunabilmektedir. Mobbing
stireci kapsaminda fail tarafindan magdura yonelik sistematik bi¢imde tekrarlanan
diismanca davraniglar gergeklestirilmekte, magdur bu tiir davranislardan olumsuz sekilde
etkilenmekte, taraflar arasinda agik bir gii¢ dengesizligi bulunmakta ve kosullar esit olsa
da magdur kendini savunamayacagi hissiyatina kapilmaktadir. Ote yandan, ¢alisanlara
yonelik her olumsuz davranigin mobbing olarak goriilmemesi, mobbingden sz
edebilmek igin diismanca ve ahlak dis1 davranis, kast, siireklilik ve isyeri unsurlarinin

birlikte bulunmasi gerektigi degerlendirilmektedir.

Ayrica belirtmek gerekir ki, mobbing siireci failin magdura yonelik sistematik olumsuz
davranislarda bulunmasiyla gerceklesmektedir. Ote yandan seyirci konumunda bulunan
kisiler yaklagimlariyla mobbing siirecine aktif veya pasif olarak destek vererek mobbing
failinin suguna ortak olmaktadir. Bilhassa igsverenin mobbing siirecinde seyirci roliine
girdigi isletmelerde magdur gordiigii bask: ve yildirma eylemlerini daha agir bir sekilde
hissetmektedir. Bu itibarla mobbing davranislarini incelerken taraflardan sadece failin
degil ayn1 zamanda s6z konusu davranislari engelleme giicli ve yetkisi varken bu
imkanlar1 kullanmayan seyircilerin davranislarinin da dikkate alinmasi gerektigi

degerlendirilmektedir.

Tiirkiye’de mobbing siirecine iliskin ilk tepkiler yargi kararlar1 vasitasiyla ortaya
cikmustir. Ayrica 4721 sayih Tiirk Medeni Kanunu, 4857 sayil1 Is Kanunu ve 6098 say1li
Tiirk Borglar Kanunu kapsaminda kisiyi mobbingden koruyabilecek hiikiimlere dolayl
bir sekilde yer verilmistir. Bununla birlikte gerek dolayli yasal diizenlemeler, gerekse de
yargi kararlarinda mobbing kavramina temas edilmesi mobbingle miicadelede yasal
bosluk oldugu gercegini degistirmemektedir. Bu itibarla mobbing alanina 6zgii yasal bir

diizenleme yapilmasinin gerekli oldugu degerlendirilmektedir.
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Sonug olarak belirtmek gerekir ki, mobbing siireci dncelikle magdurlara biiyiik zararlar
vermektedir. Ancak gerek psikolojik gerekse de ekonomik anlamda karsilasilan zararlar
sadece magdurlar ile sinirli kalmamakta, magdurun g¢evresi basta olmak iizere siirecin
diger aktorlerine de sirayet etmektedir. Gerek onceden yapilan gerekse de bu calisma
kapsaminda yapilan Ostim Sanayi Bolgesi Uygulamasi Arastirmasi gostermektedir ki
mobbing davraniglar1 mobbing magdurlarinin ve diger calisanlarin is performansini

Oonemli Olg¢iide olumsuz etkilemektedir.

Bu durum isletmeler i¢in {iretim, kurumsal itibar, is performansi ve gelir kayb1 anlamina
gelmektedir. Baska bir anlatimla mikro planda g¢alisanlarin mobbinge maruz kalmasi
neticesinde domino etkisiyle Once isletmeler sonra da genel olarak toplum zarar
gormektedir. Mobbing siirecinin tek galibi olarak goziiken mobbing failleri siirecin
sonunda hedeflerine ulagsalar bile, elde ettikleri zafer kendilerine kisisel itibar ve is
performansi kaybi olarak geri donmektedir. Mobbing failinin bizzat isletme yonetimi
olmasi halinde ise, isletmenin kaybettigi maddi ve manevi degerler dikkate alindiginda
isletmenin s6zde basarisi aslinda “Pirus Zaferi” niteligi tasimaktadir. Bu itibarla mobbing
stireci kazanani olmayan, siirecin i¢inde yer alan tiim taraflarin biiytik kayiplar yasadigi,

calisma hayatina biiyiik darbeler vuran bir siiregtir.

Mobbingin is performansini ne kadar ve nasil etkiledigini 6l¢meye calisan bu arastirma
ortaya koymustur ki azar, elestiri ve baski, ¢oziim ve basar1 performansin1 negatif bir
sekilde etkilemektedir. Bu durum isyerinde azarlama, elestiri ve baskinin c¢alisma
performansini diisiirdiigiinii gdstermektedir. Iletisimin kisitlanmasi ve rahatsiz edilmenin,
takdir ve deger vermeyi negatif bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu durum isyerinde
iletisimin kisitlanmasi ve rahatsiz edilmenin ¢alismanin performansini diislirdiiglinii
gostermektedir. Iletisim caginda, &zellikle gengler arasinda iletisim ¢ok &nemli olup
bunun kisitlanmasi performansi digerlerinden ¢cok daha fazla etkilemektedir. Anlamsiz ve
zoraki isler verilmesi de takdir ve deger vermeyi negatif bir sekilde etkilemistir ki bu da
isyerinde anlamsiz ve zoraki isler verilmesinin ¢aligmanin performansini diisiirdigiinii

gostermektedir. Ote yandan fiziki siddet, alay ve taciz gibi durumlarin is performansini
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olumlu etkiledigi sonucuna ulasilmis, ancak genel beklentinin aksine ¢ikan bu sonug

calisanlarin baski altinda olduklarint géstermesi bakimindan dikkat ¢ekici bulunmustur.

Imalat, turizm, saglik ve egitim alanlarinda yapilan 6rnek arastirmalar gostermektedir ki,
mobbing davranislar1 genel olarak is performansini olumsuz etkilemektedir. Bu sonug
genel olarak bu c¢aligma kapsaminda yapilan aragtirmanin sonuglariyla uyum
gostermektedir. Bununla birlikte bu calismada fiziki siddet, alay ve taciz gibi durumlarin
is performansin1 olumlu etkiledigi bulgusu, bu c¢alismay1 diger ornek c¢alismalardan
ayristirmaktadir. Zira genel olarak fiziki siddet, alay ve taciz gibi durumlarin is
performansini olumsuz etkilemesi beklenmektedir. Bu sonug¢ arastirmaya katilan
calisanlarin 6zgiir bir sekilde cevap veremediklerini, bu durumun ise mobbingin

yogunlugundan kaynaklandig1 degerlendirilmektedir.

Ayrica bu ¢aligmada mobbing konusunda sikayet eden katilimcilarin agirliginin 31-40
yas arasi grubu olusturdugu goriilmektedir. Sorulan sorulara kararsiz kalan kisilerin
biiylik cogunlugunun 18-30 yas arasi grubun olusturmasi geng ¢alisanlarin bu tarz sorulari
cevaplamakta kendilerini daha ¢ok baski altinda hissettiklerini gostermektedir. Bu itibarla
mobbingin ¢aligsma performansi tizerindeki etkilerini 6lgmeyi amaglayan bundan sonraki
calismalarda daha saglikli bulgulara ulasilabilmesi i¢in 31-40 yas aras1 grubunun 6zellikle

dikkate alinmasi gerektigi degerlendirilmektedir.
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EKLER

EK 1: ANKET

1. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Liitfen size uygun cevaplari igaretleyiniz.

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar

Yasmiz: ...

Egitim Durumunuz : () Lise () On Lisans () Lisans () Diger

Isyerindeki Konumunuz: () Isci () Sef () Orta Diizey Yonetici ( ) Ust Diizey

Y Onetici

Toplam Calhisma Siireniz: ... yil
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2. BOLUM: MOBBING DAVRANISLARI

Calismakta oldugunuz igyerinde 6 ay siireklilik gosterecek sekilde asagida

belirtilen davranislara maruz kalip kalmadiginiz1 belirtiniz.

£
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1. Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlaniyor.

2. Konusurken soziim stirekli kesiliyor.

3. Yiiziime Dbagirihiyor ve yiiksek sesle

azarlantyorum.

4. Yaptigim isler stirekli elestiriliyor.

5. Ozel hayatim siirekli elestiriliyor.

6. Telefonla rahatsiz ediliyorum.

7. Sozli veya yazili olarak tehdit ediliyorum.

8. Hastalik izni, yillik izin gibi yasal haklar1 talep

etmemem yoOniinde baski gériiyorum.

9. Bagkalartyla iletisim kurmam jestler, bakislar veya

imalar yoluyla reddediliyor.

10. Cevremdeki insanlarin benimle konugmasi

engelleniyor.

11. Kimseyle konusamadigim gibi  bagkalarina

ulagma girisimim de engelleniyor.
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12. Bana sanki orada degilmisim gibi davraniliyor.

13. Arkamdan kotii konusuluyor.

14. Hakkimda asilsiz sdylentiler dolasiyor.

15. Bana akil hastastymisim gibi davraniliyor.

16. Bir 6zriimle alay ediliyor.

17. Beni giiliing duruma diisiirmek i¢in yliriiylistim,

jestlerim veya sesim taklit ediliyor.

18. Dini veya siyasi goriisiimle alay ediliyor.

19. Cinsel tacizlere veya imalara maruz kaliyorum.

20. Bana yapmam i¢in anlamsiz isler veriliyor.

21. Fiziksel siddet tehditlerine maruz kaltyorum.

22. Bana, aileme ve yakinlarima kiifir gibi agir

sozler ediliyor.

23. Bana fiziksel zarar veriliyor.

24. Ustesinden gelemeyecegim kadar asir1 is yiikii

altinda birakiliyorum.

25. Bana kasith olarak diger ¢alisanlardan ayr1 bir

caligma ortami veriliyor.

26. Ozgiivenimi olumsuz etkileyen

bir is yapmaya zorlaniyorum.

27. Bana verilen islerin geri alindig1 ve yeni islerin

verilmedigi oluyor.

28. Isim siirekli degistiriliyor.

29. Bana mali yiik getirecek genel zararlara sebep

olunuyor.
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3. BOLUM: CALISANIN iS PERFORMANSI

Asagidaki yargilar ¢alisan performansi ile ilgilidir. Liitfen katilim diizeyini belirtiniz.

Calisanin Genel Is Performansi

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihlyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1. Islerimi zamaninda tamamlarim.

2. Islerimle ilgili hedefleri gerceklestirebilmekteyim.

3. Islerimle ilgili problem ¢iktiginda hizli bir sekilde

cOzerim.

4. Isimle ilgili hedefleri asarim.

5. Yaptigim iste basariliyim.

6. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

7. Calisma arkadaslarim calismalarimdan dolay1 beni

takdir ederler.

8. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna

inantyorum.

9. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip

olduguma inanityorum.

10. Yaptigim isin saygin bir is olduguna inantyorum.

11. Kendimi ¢alistigim isletmenin 6nemli bir ¢alisani

olarak goriiyorum.
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12. Bana verilen yeni veya farkli gérevlere hemen uyum

saglarim.

13. Kurum i¢i ve kurum dis1 iliskilerimde

basariliyimdir.
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EK 2: OZGECMIS
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Soyadi, Adi: S6zen, Kasim Samet
Dogum Tarihi: 17/06/1992

Medeni Durum: Bekar

Tel: 0532 766 47 92

E-mail: sozensamet@gmail.com
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Derece Kurum Mezuniyet Yil
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