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Oz

Is tatmini kavrami, duygulamim temelli ve biligsel bilesenler igeren bir tutumdur.
Duygulanim temelli bilesenler bireyin yaptig1 ise yonelik sevgi veya nefret gibi duygularini ifade
eder. Biligsel bilesenler ise bireyin isi ile ilgili diisiince inamislarmni belirtir. Is tatmini kavramimi
olgmek icin kullanilan araglar da bu hususta farkliliklar gosterebilmektedir. Is tatmini 6lgiimiiniin
tutum Glgekleri boliimii olan bu aragtirmada Is Tanimlama Endeksinin kullanilmasi uygun
bulunmustur. Mobbing kavrami ise; bireyin galistig1 yerde yoneticilerinden/astlarindan ya da esitleri
tarafindan maruz kaliman ve bireyim ¢alisma ortamindan diglamak igin taciz, rahatsiz etme gibi
davranislari uzun bir zaman diliminde uygulanan devamli, sistemler davranislarin tamamudir.
Mobbing siireci, kendisini, belirli davranislarla gosterir. Bu davranislar, ¢alisanin mobbinge maruz
kalip kalmadiginin anlagilmasi konusunda kullanilabilecek gostergeler olarak da diisiiniilebilir.
Olusan mobbing is tatminini negatif etkileyerek ciddi sorunlara neden olmaktadir. Bu ¢aligmani
amaci, is tanimlama endeksinin negatif algilar1 dikkate alinarak, bu algilara bagh olarak bireylerin
davranigsal mobbingin alt boyutlari algilarinda anlamli fark olup olmadigimin incelenmesidir.
Arastirmada iki 6lgek kullamilmistir. Bunlardan ilki, is tanimlama endeksi 6lgegi (Lake vd., 2010),
digeri ise davranigsal mobbing (Leymann, 1993,1996) &lcegidir. Arastirma evrenini Istanbul’da
faaliyette bulunan Teknokentlerdeki yazilim firmalarinda ¢alisan kadin calisanlar olusturmaktadir.
Aragtirmada veriler anket aracilifiyla toplanmistir. Anketler, basit tesadiifi 6rneklem yontemi ile
segilen 220 calisana yiiz ylize uygulanmis, 206’s1 analize dahil edilmistir. Verilerin analizi sonucunda
is tanimlama endeksinin negatif tutum algilarina bagh olarak davranigsal mobbingin alt boyutlarinda
anlaml fark oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: [s Tammlama Endeksi, Meslektaslara Iliskin Negatif Algt,
Davranigsal Mobbing

Abstract

The concept of job satisfaction is an attitude based on affect and includes cognitive
components. Affect-based components express the feelings of the individual, such as love or hatred
towards the work he is doing. Cognitive components indicate the individual's thought beliefs about
his job. The tools used to measure the concept of job satisfaction may also differ in this regard. In
this study, which is the attitude scales part of job satisfaction measurement, it was found appropriate
to use the Job Description Index. Also mobbing; It is the whole of the continuous, systems behaviors
that are exposed by the managers/subordinates or equals of the individual in the workplace and that
are applied over a long period of time, such as harassment and harassment to exclude the individual
from the working environment. The mobbing process manifests itself with certain behaviors. These
behaviors can also be considered as indicators that can be used to understand whether the employee
is exposed to mobbing. The resulting mobbing causes serious problems by negatively affecting job
satisfaction. The aim of this study is to examine whether there is a significant difference between
these perceptions and the sub-dimensions of behavioral mobbing, taking into account the negative
perceptions of the job description index. Two scales were used in the study. The first of these is the
job description index scale (Lake et al., 2010), and the other is the behavioral mobbing scale
(Leymann, 1993, 1996). The research population consists of female employees working in software
companies in Technopolis operating in Istanbul. The data in the research were picked through a
questionnaire. The questionnaires were applied face to face to 220 employees selected by simple
random sampling method, 206 of them were included in the analysis. As a result of the analysis of the
data, it was found that there was a significant difference in the sub-dimensions of behavioral
mobbing depending on the negative attitude perceptions of the job description index. The research
population consists of female employees working in software companies within Teknokent in
Istanbul. Questionnaire technique was used as a data collection tool in the research. The
questionnaires were applied face to face to 220 employees selected (206 of them are analysed) by
simple random sampling method. As a result of the analysis of the data, it was found that there was a
significant difference in the sub-dimensions of behavioral mobbing depending on the negative
attitude perceptions of the job description index.

Keywords: The Job Descriptive Index, Negative Perception of Colleagues, Behavioral
Mobbing
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GIRIS

Caligma yasaminin temel konularindan birisi, ise iliskin olumlu tutumlarin tespit edilmesi ve
iyilestirilmesidir. Bu tutumlar bireylerin kimliklerini sekillendirmesinin yaninda orgiitsel olarak da
onemli sonuglar yaratmaktadir. Bu nedenle de is tatmini, ise yoOnelik tutumlar ve oOrgiit psikolojisi
alaninda ¢ok calisilmaktadir. Bahsi gecen durumun sebeplerinden birisi, is tatmini ile alakali ilgili
calismalarin gerek calisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi gerekse de kurumsal etkinligi
olusturmada birden fazla amaci i¢ermesidir (Basol ve Comlekgi, 2020).

Literatiire bakildiginda is tatminini 6lgmek amaciyla ¢esitli Olceklerin gelistirildigi tespit
edilmistir. Bunlara Is Tanimlama Endeksi (Smith, P. C., Kendall, L. M., ve Hulin, C. L. (1969) 6rnek
gosterilebilir. s tatmini kavramini 6lgmek icin yapilan birgok arastirmada, bazen &lgeklerden belirli biri
kullanilirken bazen de farkli 6lgeklerin degisik boyutlartyla yeni 6l¢ekler olusturulmaktadir.

Bireylerin birer makine gibi ¢aligamayacagi, bireyin fiziksel ve ruhsal agidan bir biitiin olarak
calistig1 is yerinde oldugu ve isini etkiledigi anlayisi giiniimiizde hakim olmaya baslamistir. Gliniimiiz
modern yonetim anlayisi, ¢alisanlarinin daha fazla motive edilmesi ve onlarin kuruma olan katkilarinin
daha fazla arttirilmasim 6n plana cikarmaktadir. Isinden tatmin olamayan ¢ahisamin ruhsal sagligi
etkilenmekte ve fiziksel sorunlar1 beraberinde gelmektedir (Karcioglu ve Akbasg, 2010).

Mobbingin is tatminsizligi, isten ayrilma niyeti ve devamsizlik gibi olumsuz sonuglara yol agan
O6nemli bir yap1 oldugu yadsinamaz bir gergektir (Lutgen-Sandvik vd., 2007). Mobbingin meta-analitik
incelemesi de magdurlarin yasadigi ¢esitli olumsuz sonuglart gostermektedir (Bowling ve Beehr, 2006;
llies vd., 2003). Yasanan olumsuz davranislar, bireylerin islerini digerlerinden daha az yetkin bir sekilde
yapmalarina neden olabilir (Giorgi, 2012). Bunlar, is tatmininde azalma ve bireysel olarak bildirilen
saglik sorunlarinda artis seklindedir.

Mobbing, azalan is tatmininin gii¢lii bir gdstergesidir ve olumsuz bir faktdr olarak kabul edilir. Is
tatmininin 6l¢iimiinde kullanilan araglardan is tanimlama endeksi negatif algilari ile davranigsal mobbing
arasinda anlamli farkliliga iliskin yapilan ¢aligmaya da bu zamana kadar rastlanmamustir. Dolayisiyla bu
¢alismanin amaci, i tanimlama endeksinin negatif algilar1 dikkate alinarak bu algilar ile davranigsal
mobbingin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginin incelenmesidir. Bu yazinin ilk
boliimiinde is tamimlama endeksi kapsaminda meslektaglara iliskin negatif algi, ikinci bolimiinde
davranigsal mobbing, iiclincii boliimde ise is tanimlama endeksi kapsaminda meslektaslara iligkin negatif
tutumlar ile davramigsal mobbingin boyutlarina yonelik algilar anlatilmaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Is Tammlama Endeksi Kapsaminda Meslektaslara Iliskin Negatif Algi

Calisanlarin is tatminlerini arttirmak, ydneticiler i¢in énemli hedeflerden birisidir. Is tatmini, kurumun
kendine 6zgii nitelikleriyle meydana getirilen, agirlikli olarak kurumun kendi ig¢inden gelen boyutlara ve
caliganlarin farkli karakteristik yapilarina baglidir. Roberts ve Savage (1973) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda,
is tatmini kavraminin 6l¢iilmesinin ii¢ temel sebepten dolayr dnemli oldugunu ifade etmislerdir. Bunlarin ilki;
fiziksel yarar kadar insani degerlerin de giin gectikge dnem kazanmasidir. Tkinci sebep; bazi ¢aligmalarda ise
gelmeme, iste devamsizlik yapma, is devri, isi birakma egilimi ve is tatmini arasinda negatif yonli iliski
bulundugu bulgusu yer almaktadir. Is tatmini yiikseldikce, ise devamsizlik ve is devri degiskenleri
azalmaktadir. Sonuncu sebep ise, yoneticilerin, insan kaynaklarina dogru bigimde yon verebilmeleri adina
caliganlarinin davraniglarini daha iyi anlayabilmelerinin dnemli oldugudur. Sonug olarak ¢alisanlarin isglerinden
memnuniyet durumlarini ya da isleri hakkindaki hislerini bilmek yoneticiler agisindan 6nemli sayilmaktadir
(Kaya, 2007).

Is tatminine etki eden boyutlarla ilgili cok sayida ¢alisma yapilmus (Ewen, 1967; Mikes ve Huhn,
1968; Blood, 1971; Quinn ve Mangione, 1973; Rice vd., 1991; Mastekaasa,1994; Akt. Staples ve Higgins,
1998) ve is tatminini dlgmek igin gelistirilen araglardan en ¢ok bilinenlerden birisi Cornell Universitesinin
endiistriyel psikoloji programindan bir grup arastirmaci tarafindan, Is Tanimlayici Indeksinin gelistirilmesiyle
durum sonuglandirilmustir (Lake vd., 2010; Ulker, 2006). Is Tamimlama Endeksi (The Job Descriptive Index)
Smith, Kendall ve Hulin tarafindan 1969 yilinda gelistirilmistir. Olgegin son hali ise 1987 yilinda Johnson,
Smith, Tucker, Schneider ve Dachler tarafindan gecerlik ve giivenirlilik yoniinden incelenmis ve ilk bulgulara
uygun veriler elde edilmistir. Johnson, Smith ve Tucker ¢aligmalar1 sonucu besli likert 6l¢eginin daha saglikli
sonuglar verdigi ortaya ¢ikmustir (Demir, 2018). Endeksin ¢evirisi Ergin (1997) tarafindan gergeklestirilmis ve
gecerlilik ile glivenilirlik ¢aligmalar yapilarak olumlu sonuclar elde edilmistir (Alpsoy, 2018).

Arastirmada kullanilan Is Tanimlama Olgegi bes alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyutlar, ¢alisilan
isin 6zellikleri, iicret ile ilgili 6zellikler, yiikselme olanaklar1, yonetim ve is arkadaslariyla ilgili 6zelliklerdir. {s
tanimlama Olgeginin alt boyutlarindan isle ilgili 6zellikleri (cazip, devamli olarak dikkatli olmay1 gerektiren,
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tatmin edici, faydali, sikici, stresli, basart duygusu meydana getiren), iicretle ilgili dzellikleri (normal giderler
icin yeterli, yetersiz, lilks bir hayat saglar, hak ettigimden az), yiikselme ile alakali ozellikleri (ilerleme
olanaklari, basariya gore yiikkselme, adaletli olmayan terfi politikalari), yonetim ile ilgili 6zellikleri (fikrimi alir,
memnun edilmesi giig, iyi isi takdir eder, konuya hakimdir), is arkadaslariyla ilgili 6zellikler (tesvik edici,
sikict, sorumluluk sahibi) gibi kavramlari igerir. Is tamimlama endeksi, bu bes unsura kars1 gdsterilen duygusal
tepkilere bagl olarak is tatminini inceler (Ozdemir, 2006).

Olgekte yer alan boyutlar arasinda érnegin “is arkadaslar” igin belirlenmis sifatlar sunlardir: sikici,
sorumlu, akillt ve ¢ok konugkandir. Bu sifatlar ¢alisanlar birlikte tanimliyorsa “Evet”, tanimlamiyorsa “Hay1r”
ve karar verilemiyorsa “Kararsiz” olarak isaretlenmek istenmektedir (Sonmez vd., 2016; Mitchell ve Larson,
1987; Akt. Ozpehlivan, 2018). Yiiksek giivenilirlik ve gecerlilige sahip oldugu igin en ¢ok kullanilan is tatmin
dlgegidir (Keser, 2006). Olgegin gecerliligine iliskin yapilan meta analizinde (Kinicki vd., 2002) is tanimlama
endeksinin gecerli bir 6l¢ek oldugu desteklenmistir.

Is tatmini kavrami olgebilmek icin birden fazla ydntemden yararlanilmaktadir. Yéntemlerden
hangisinin daha uygun olacag ile ilgili kesin bir bilgi yer almamaktadir. Is tatmini diizeyleri 6lgiilerek gruplar
g6z Oniinde tutularak en uygun modelin kullanilmasi gerekmektedir (Toker, 2007). En fazla kullanilmakta olan
is tatmin degerlendirme modellerinden biri de is tanimlama endeksidir. Otel isletmeleri ¢alisanlari, bilgisayar
isletmeleri caliganlari, 6gretim elemanlarinin is tatmininin 6lgiilmesi i¢in en yaygin kullanilan odlgekler is
tanimlama endeksidir (Kaya, 2007).

Davramssal Mobbing

Gilinlimiizde bireyler yagamlarinin énemli bir boliimiinii is yerinde gegirmektedir. Caligma ortaminda
caliganlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayan ve onlari destekleyen kosullarin varligi 6nemli
sayllmaktadir. Is yerinde karsilasilan sorunlardan biri olan mobbing son yillarda 6nem kazanan konular
arasindadir (Erdogan ve Yildirim, 2017).

1980°lerin baslarinda fsvegli endiistri psikologu Heinz Leymann ilk kez galisma yasaminda mobbing
kavramini kullanmistir. Leyman’in ¢aligsanlar arasinda benzer 6zellikte uzun donem igerisinde diismanca ve
saldirgan davraniglarin olustuguna dair tespitleri neticesinde mobbing kavramim kullandig1 goriilmektedir. Is
hayatinda bu tip davraniglar Leymann’dan once birileri tarafindan fark edilip tanimlanmamigtir. Bu sebeple
Leymann’in bu alanda yapmis oldugu ¢alismalar biitlin diinyada ¢alisma yasamindaki mobbing davraniglarina
iliskin aragtirmalarin temelini olusturmaktadir. Leymann, ¢alisma yasaminda mobbing davraniginin varligini
tespit etmekle kalmamis, mobbingin 6zel niteliklerini, meydana gelis tarzini, uygulanan siddetten en fazla zarar
goren bireyler ve meydana gelebilecek psikolojik sonuglar da gostermistir (Tinaz, 2006).

Avrupa Is Saghg1 ve Giivenligi Ajans1 (European Agency for Safety & Health at Work -EU-
OSHA,2002) igyerinde mobbingi “bir ¢alisana veya bir grup calisana kars1 saglik ve giivenlik acisindan risk
olusturan, tekrarlanan, mantiksiz davranislar” olarak belirtmektedir (Tonga vd., 2017).

Mobbing kavrami ulusal ve uluslararas: literatiirde birden ¢ok kavramla calisiimigtir. Mobbing
kavrami yerine kullanilmasi tercih edilen bagka kargiliklart vardir. Bunlardan birkagi; ¢alisma alaninda ling,
caligma alaninda psikolojik terdr, ¢alisma alani travmasi, ¢alisma alaninda psikolojik taciz, yildirma ve
benzeridir (Cobanoglu, 2005). Uluslararast literatiirde kimi zaman “mobbing” kimi zamanda “bullying” olarak
ifade edilmektedir (Yiicetiirk, 2002; Aydin ve Ocel, 2009).

Mobbing duygusal bir saldirndir. 1lk once saygisiz ve zararli bir davramisin hedefi olmakla
baglamaktadir. Bir bireyin bir bireye karsi rizalari olsun ya da olmasin baskalarini kigkirtarak saldirgan bir
atmosfer olusturarak bir bagkasini birakmaya zorlamasi ve siirekli kotii niyetli davraniglarda bulunmasi, isti
ortiilii suglamalar yapmasi, birinin itibarini zedelemesi ve alay etmesi olarak ifade edilebilir (Arisoy, 2011).

Mobbingin iki temel 6znesi bulunmaktadir. Bunlar aktorler ve kurbanlardir. Her ikisi de kendi
aralarinda dinamik bir yap1 tasimakta; aktorlerin iletisim davranmislart kurbanlan etkisi altinda birakir ve
kurbanlarin tepki vermesine neden olur. Boylelikle olusan reaktif iletisim asamasinda kurbanlar da
gelistirdikleri tepkilerle birer aktore evrilmektedir. Bu durumun sonucunda mobbing isletmede hakim olmakta
ve ¢Oziimil giderek zorlagmaktadir (Eginli ve Bitirim, 2010).

Davenport vd. (2003) tarafindan, aktorlerin mobbinge sebep olan birbirlerinden farkli davranig tarzlari
icin bes ¢esit siniflandirilma yapilmistir. Bunlar:

- Kendini gostermesi ve iletisimin bi¢iminin etkilenmesi,

- Sosyal iligkilerin etkilenmesi,

- Bireyin itibarinin etkilemesi,

- Bireyin hayat kalitesinin ve mesleki durumunun etkilenmesi,

- Bireyin sagliginin etkilenmesidir.

Mobbing siirecinde aktorlerin iletisim davraniglari bu faktorler esas alinarak asagidaki gibi
agiklanabilir.
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- Kendini gostermesi ve iletisimin biciminin etkilenmesi: Bu asamada mobbingin 6znesi olan
kurban veya kurbanlar, siireci olusturan aktdr veya aktorlerin bireysel degerlendirmeleriyle kendilerine negatif
ozellikler yiiklenerek ifade edilebilir. Aktorlerin boyle bir davranig gostermelerindeki hedefleri, kurbanlarin
iizerindeki kontrol diizeyini arttirmak ve kendilerine tehdit olarak gordiikleri i¢in onlarin basarilarini veya one
¢ikan pozitif 6zelliklerini golgelemektedir.

Aktorlerin ana hedefi, kurbanlarin psikolojik bakimdan c¢okertilip savunmasiz kalmasini ve
Ozgiivenlerini kaybetmesini saglamaktir. Zira 6zgiliveni az bireyler dzgiiveni yiiksek olanlara gére daha kolay
kontrol altinda tutulabilmektedirler. Iletisim tarzim etkilemede aktdrler tarafindan kurbanlari pasif hale
getirecek iletisim tarzlari olusturulur. Kurbanlarin birbirinden farkli olaylarla sug¢lanmasi ama kendilerini
aciklamalarmna izin verilmemesi, olanlarin gérmezden gelinmesi, devamli olarak elestiriye maruz kalmasi ve
kendilerine karalama kampanyalarinin yapilma ve Ozellikle de caligma arkadaglarinin yaninda kiiciik
diistiriilmesi gibi olaylar bu siire¢ igerisinde ele alinabilmektedir.

- Sosyal iliskilerin etkilenmesi: Aktorlerin amaglarindan bir bagkasi ise sosyal iligkileri etkilemek
amaciyla kurbanlari yalniz birakmaya ¢alismak, is arkadaslarmin onu istenmedigini ve sevmedigini
hissetmesini saglamaktir. Kurbanlarin ait hissetme ve sevilme ihtiyaclar1 yerine gelmediginde mobbinge direng
gostermesi ¢ok daha giigclesmektedir. Bu sebeple aktorlerin diger calisanlar1 da kurbanlar1 dikkate almamalari
icin zorlamasi, her zamankinden daha fazla sosyal hayatin1 ve ozel iligkilerini 6n plana ¢ikarmasi, g¢aligma
alaninda yapilan grup faaliyetlerinden dislamasi, yemek veya eglence gibi sosyal aktivitelere davet etmemesi
vs. kurbanlarin sosyal iligkilerinin diigmesine neden olmaktadir.

- Bireyin itibarimin etkilemesi: Bu grupta aktorler, kurbanlarin itibarina etkide bulunacak farkli
yontemler gelistirmektedir. Aktorler kurbanlar 6zelliklerine uygun olmayan pozisyonlarda calistirmalari, hak
ettigi veya haklilig1 tiim g¢alisanlar tarafindan bilinmesine ragmen terfi etmelerine engel olmasi, yaptiklari
hatalar1 yonetime kargiymig gibi anlatarak ya da eksik veya yanlis bilgilendirerek yaptiklari iste olusan
eksiklikleri devamli olarak giindemde tutmasi, alinan kararlari bir neden gdstermeden veya siibjektif
degerlendirmelerle uygulamamasi gibi davraniglarla kurbanlarin itibarini etkilemeyi amaglamaktadirlar.

- Bireyin hayat kalitesinin ve mesleki durumunun etkilenmesi: Aktérlerin bu asamadaki
amaglarindan birisi kurbanlarin maruz kaldiklart mobbing neticesinde yasam standartlarinin diismesi ve
bdylece istenilen diizeyde performans gosterememeleri olarak tanimlanabilir. Kurbanlarin sdylenti araciliiyla
kritik goérevlerden alinmalari, yetkilerini tam anlamiyla kullanamamalari, 6zsaygilarini zedeleyecek isleri
yapmak zorunda birakilmalari, kurbanlara gérev taniminda yer almayan islerin verilmesi, kotii calisma
sartlarinda c¢aligmaya zorlanmalar1 gibi eylemler bu agsamada kurbanlarin karsilastiklar1 davranig olarak
sayilabilir.

- Bireyin saghgmin etkilenmesi: Bu gruptaki aktorler iletisim davranislariyla kurbanlarimni yorulma
asamasina getirerek kendilerini caresiz hissetmelerini saglamaktirlar. Haksizliklara devamli maruz kalan
kurbanlar en sonunda yasadiklari stres kaynakli bazi saglik sorunlari yasamaktadirlar. Bas ve mide agrilarinda
artig, tansiyon sorunu, ¢arpinti bas donmesi gibi gesitli fiziki; anksiyete, depresyon, panik atak gibi psikolojik
hastaliklar da bu saglik sorunlarina &rnek olarak, gosterilebilir. Bu asamada kurban, aktorlerin uyguladigi
mobbing siirecinde istifa etmeyi disiinmektedir. (Eginli ve Bitirim, 2010).

Bu tarz davranislar devamli ve degisik big¢imlerde yapildiginda mobbinge sebep olmaktadir.
Leymann’a gore bireye yapilan olumsuz davranislarin mobbing olarak degerlendirilebilmesi i¢in “haftada en az
bir kez yapiliyor olmas1” “en az 6 ay boyunca devam ediyor olmas1”, “belirli bir amaca yonelik olmas1” ve
“mobbing uygulanan bireyin mobbing ile basa ¢ikmada zorlaniyor olmasi” gerekmektedir (Solmus, 2005: 6;
Yilmaz vd., 2008).

is Tamimlama Endeksi Kapsaminda Meslektaslara iliskin Negatif Tutumlar ile Davramssal
Mobbingin Boyutlarna Yonelik Algilar

Is tatmininin fazla oldugu bir ¢alisma ortaminda devamsizhigm diismesi, is giicii devir oraninin
azalmas1 orgiit tarafindan istenilen sonuclardir. Is tatminsizligi ise ¢alisamin yapmis oldugu isten tatmin
olmamasi, igine yonelik bir isteksizlik ve ise gitmeme istegini gostermektedir.

Mobbing ise oOrgiitte ¢atismali ve gerilimli bir iklimin olugmasina sebep yaratan biitiin psikolojik
faktorlerin birlesimi sonucunda meydana gelen, orgiitsel saglig1 bozan, ¢alisanlarin is tatminini olumsuz yonde
etkileyen 6nemli bir orgiitsel sorundur (Quine, 2001; Tutar, 2004).

Mobbingin is tatmini ile yakindan iliskili oldugu ¢ok sayida ¢aligmada rastlanmaktadir. Okgu ve Cetin
(2017), 6gretmenlerin mesleklerine ya da sosyal iliskilerine yonelik maruz mobbinge maruz kalma diizeyleri ile
is doyumu arasinda negatif ve orta diizeyde bir iliski oldugu; Aras (2019), miizik 6gretmenlerinin maruz
kaldigi mobbing diizeyi ile iy doyumu arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu; Yilmaz ve Kiling
(2020), bankacilik sektoriindeki personelin maruz kaldigi mobbing ile i ve yasam tatmini arasinda negatif ve
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zay1f yonlii bir iligki oldugu sonucuna varmustir. Biitiin bu bilgilerden mobbing ile is tatmini arasinda ters yonli
bir iligkinin oldugu kuramsal olarak belirlenmistir (Karcioglu ve Akbas, 2010).

Literatiirde Is tatmini ile mobbing arasindaki etkinin incelendigi calismalar da mevcuttur. Na’ibi ve
Saleem (2022) ¢alismasinda, i tatmininin mobbing lizerinde negatif etkisi oldugu ve iki degisken arasinda
negatif korelasyon oldugu sonucuna ulagmistir. Bu durumda is tatmini artarsa mobbing ortadan kalkar ve
calisanin is tatmininde bir iyilesme yasanir (Na’ibi ve Saleem, 2022; 30). Bir bagka sekilde ifade edilmesi
gerekirse; isyerindeki mobbing ortadan kalkarsa ¢aliganlarin is tatmini arttirilabilir (Dogan ve Dogan, 2009:
265).

Anti-sosyal bir davranis bi¢gimi olan Mobbingi, isyerlerinde gerek yoneticiler gerekse de is arkadaglart
tarafindan ¢alisanlara yapilan zorbalik, siddet ve taciz olarak 6zetlemek miimkiindiir. Mobbing fiziksel, sozli,
sosyal, cinsel, duygusal, toplumsal cinsiyet olarak kendini gosterebilmektedir. Mobbingin calisanlar {izerinde
psikolojik ve fizyolojik etkiler yaratmasi ve de isten ayrilma ve tiikenme davranislarina neden olmas: bu
kavramin 6nemini artirmaktadir. En yaygin mobbing magdurlari; ¢esitli usulsiizliiklere tanik olan ve bunlari
bildiren diiriist ¢alisanlar; daha iyi ¢alisma kosullar1 talep eden calisanlar; dezavantajli calisanlar, geng
caliganlar, emekli olmak iizere olan yasli ¢calisanlar; dini veya etnik azinliklar ve kadinlar olarak sayilabilir.

Kadmlarin sik¢a mobbinge maruz kalan calisanlardan olmasi (Yildirnrm ve Dagbas, 2022; Beycan,
2014; Yigitbag ve Deveci, 2011) calismanin drneklemine kadinlarin alinmasinin gerekgesini olusturmaktadir.
Kadin c¢aliganlarda, meslektaglarin negatif tutumlarinin mobbing algisinda anlamli farklilik yaratip
yaratmayacagna belirlemek ise calismanin temel amacidir. Bu amagla Is Tanimlama Endeksinin negatif
algilar1 dikkate alinarak, bu algilara bagl olarak davranigsal mobbingin alt boyutlari arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

YONTEM

Arastirmanin Modeli

Konuyla ilgili yapilan literatiir taramasinin ardindan kadin ¢alisanlar agisindan, meslektaslarin negatif
tutumlarimin davranigsal mobbing algis1 {izerinde anlamli farklilik yaratip yaratmayacaginin arastirildigi bu
calisma nicel yontemde ele alinmig ve iligkisel tarama modeli benimsenmistir. Model kurgulanirken is
tanimlama endeksinin altt negatif tutumu ve davranigsal mobbing algisinin da bes boyutu kullanilmigtir.
Ankette davranigsal mobbing 6lgegi i¢in 5°1i likert tipi sorular, is tanimlama endeksinde ise iki se¢enekli
sorular (evet ve hayir) kullanilmigtir.

Sekil 1: Calismanin Modeli

MESLEKTASLARA iLiSKiN DAVRANISSAL MOBBING
NEGATIF TUTUMLAR
*iletigim
*Sikic1 Ol
et Hima Arasinda

*Sosyal iligkiler

*Dugmanca Davranma
*itibar

*Kaba Davranma
Anlamli *Meslek ve yasam kalitesi

farkliliklar

*Sinir Bozucu Olma vardir

*Hos Olmayan Tavir
*Saglik ve iyilik

*Inatg1 Olma

Hipotezler:

H1. Meslektaslara iliskin negatif tutumlardan meslektasi (a) sikict bulma, (b) diisman gibi gérme, (c)
kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gérme, (e) sinir bozucu bulma ve (f) inatg1 gorme algilarina baglh olarak,
calisanlarin davranigsal mobbingin “iletisim” boyutuna yonelik algilarinda anlamli bir farklilik vardir.

H2. Meslektaglara iligkin negatif tutumlardan meslektasi (a) sikict bulma, (b) diisman gibi gérme, (c)
kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gérme, (e) sinir bozucu bulma ve (f) inat¢1 gérme algilarina baglh olarak,
calisanlarin davranigsal mobbingin “sosyal iligkiler” boyutuna yonelik algilarinda anlamli bir farklilik vardir.

H3. Meslektaslara iligkin negatif tutumlardan meslektasi (a) sikict bulma, (b) diigman gibi gérme, (c)
kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gérme, (e) sinir bozucu bulma ve (f) inatg1 gorme algilarina baglh olarak,
calisanlarin davranigsal mobbingin “itibar” boyutuna yonelik algilarinda anlamli bir farklilik vardir.

H4. Meslektaglara iligkin negatif tutumlardan meslektasi (a) sikici bulma, (b) diigman gibi gérme, (c)
kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gérme, (e) sinir bozucu bulma ve (f) inat¢1 gérme algilarina bagh olarak,
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calisanlarin davranigsal mobbingin “meslek ve yasam kalitesi” boyutuna yonelik algilarinda anlamli bir
farklilik vardir.

HS. Meslektaglara iligkin negatif tutumlardan meslektasi (a) sikict bulma, (b) diisman gibi gérme, (c)
kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gorme, (e) sinir bozucu bulma ve (f) inatg1 gérme algilarina baglh olarak,
caliganlarin davranigsal mobbingin “saglik ve iyilik” boyutuna yonelik algilarinda anlamli bir farklilik vardir.

Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Istanbul’da Teknokent biinyelerinde yazilim firmalarinda galisan kadin ¢alisanlar
olusturmaktadir. Bu ¢aliganlarin tercih edilme nedeni daha nitelikli olmalar1 ve yasadiklari negatif durumlari
analiz etme becerilerinin yiiksek olmasidir. Toplam kadin ¢alisan sayis1 341 kisidir. Evren sayisi bilindigi igin
ornekleme yontemlerinden basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmis ve %95 giivenirlik diizeyi temel
alinarak orneklem sayis1 181 olarak hesaplanmistir. Geri donme oraninin diisiik olmasi ihtimaline kars1 220
anket formunun doldurulmasi talep edilmis ve hatali veya eksik doldurulan anket formlarinin elenmesiyle
uygun olan 206’s1 (%93,64) analize tabi tutulmustur.

Veri Toplama Araclar

Davranigsal mobbing degiskeninin 6l¢egi Heinz Leymann tarafindan 1993°de gelistirilen ve 1996’da
son halini alan “The Content and Development of Mobbing at Work” makalesinden; Is Tanimlama Endeksi ise
Lake vd. (2010) “The Job Descriptive Index: Newly Updated and Available for Download” makalesinden
yazarlar tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilerek uyarlanmustir.

Calismada davranigsal mobbingin 5 boyutu (magdurun kendini ifade etmesi ve iletisim yolu,
magdurun sosyal iliskilerine yonelik saldirilar, magdurun itibarina yonelik saldirilar, magdurun meslek ve
yasam kalitesine yonelik saldirilar, magdurun sagligina ve iyiligine yonelik saldirilar); is tanimlama endeksinin
ise is arkadaslar1 boyutunun 18 tutumundan negatif disiince algilarini ifade eden 6 tutumu (sikici olma, diigman
olma, kaba olma, hos olmama, sinir bozucu olma ve inat¢1 olma) kullanilmustir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Calismada veriler bu alanda siklikla kullanilan anket yontemi toplanmistir. Calisma igin gerek
kurumumuzdan gerek de verilerin toplandigi teknokentlerden izin alinmustir. Katilimeilara matbu formlar
bireysel uygulanmig ve veriler goniilliiliik esasiyla toplanmustir. Anketlerin doldurulma siiresi ortalama 10
dakika stirmistiir. Katilimcilardan elde edilen veriler SPSS 24.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.
Caligmada frekans analizi, yiizde analizi, gegerlik ve giivenilirlik analizi, t testi uygulanmustir.

Gecerlik ve Giivenirlik

Calismada yer alan tiim degiskenlerin 6lgek gilivenirligi, literatiirde yaygin olarak kullanilan Cronbach
Alfa degerleri ve degiskenlerin 6nerme sayilar1 Tablo 1’de yer almaktadir. Degiskenlerin degeri 0,874 ile 0,918
arasindadir ve giivenirlik diizeyleri oldukga yiiksektir (Kilig, 2016: 47).

Tablo 1: Olgeklerin Gegerlik ve Giivenilirlikleri

Olcekler Onerme Cronbvach’s 'alfa
Sayis1 degerleri
Magdurun Kendini Ifade Etmesi ve Iletisim Yolu 8 0,909
Magdurun Sosyal iliskilerine Yénelik Saldirilar 4 0,892
Magdurun Itibarina Yénelik Saldirilar 8 0,901
Magdurun Meslek ve Yasam Kalitesine Yo6nelik Saldirilar 5 0,874
Magdurun Saghgima ve lyiligine Yonelik Saldirilar 5 0,918
Is Tanimlama Endeksi Negatif Tutumlar 6 0,799
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BULGULAR

Demografik Degiskenler Bazinda Bulgular

Calismadaki kadm katilimcilarin  yas dagilimlar1 incelendiginde 43’iniin  (%20,9) 21-25,
70’inin(%34) 26-30, 62’si (%30,1) 31-35 ve 31’inin de (%15) 36-40 yas araliginda olduklar;; medeni
durumlarina bakildiginda ise 97’sinin (%47,1) bekar ve 109’unun (%52,9) evli oldugu goriilmektedir.
Katihimeilari %16’s1 (N=33) alt kademe, %28,6’s1 (N=59) orta kademe ve %1,5’1 (N=3) iist kademe yoneticisi
olmak tizere %46,1°i (N=95) yonetim kadrosunda gorev yapmaktadir.

Degiskenler Aras liski Bazinda Bulgular

Ik olarak degiskenlerin gegerliligi ve giivenirligi Cronbach Alfa degerleri ile dlgiimlenmistir. Daha
sonra ise degiskenlerin birbirleriyle aralarinda anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla t testi
gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular ve hipotezlerin kabul ve ret durumlar tablolarda yer almaktadir.

T Testi

“H1. Meslektaslara iliskin negatif tutumlardan meslektasi (a) sikici bulma, (b) diisman gibi gérme, (c)
kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gérme, () sinir bozucu bulma ve (f) inatg1 gorme algilarina baglh olarak,
caliganlarin davranigsal mobbingin “iletisim” boyutuna yonelik algilarinda anlamli bir farklilik vardir”
hipotezine dair bulgular Tablo 2’de yer almaktadir. Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gére meslektaglara
iliskin negatif tutumlardan meslektast sikict bulma, diigmanca bulma, hog bulmama, sinir bozucu bulma ve
inat¢1 bulma durumlarina bagli olarak ¢aligsanlarin davranigsal mobbingin “iletisim” boyutuna yo6nelik algilar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Sadece meslektasi kaba bulma durumuna bagl olarak ¢aliganlarin
davranigsal mobbingin iletisim boyutuna yonelik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.
Buna gore sadece H1c hipotezi kabul edilmis Hla, H1b, H1d, Hle ve H1f hipotezleri ise ret edilmistir.

Tablo 2: Meslektaslarin Negatif Tutumlar1 ve Davranissal Mobbingin Tletisim Boyutuna Y6nelik

Algilar

].)a\"r'amssal Mobbingin Ortalama Std. t D H1

Iletisim Boyutu sapma

2. Sikic1 bulma Evet 3,50 0.88 2113 036  Hla=RET
Hayir 3,24 0,82

i9. Dii bul Evet 354 0.75 2,226 0,27 Hib= RET

. Diismanca bulma Hayir 3,26 0,88 , , =

. Evet 3,69 0,78

110. Kaba bulma 3,400 0,01 Hilc= KABUL
Hayir 3,23 0,84

. Evet 3,52 0,73

113. Hos bulmama 1,908 0,58 H1ld=RET
Hayir 3,27 0,88

. o Evet 3,47 0,83

117. Sinir bozucu bulma Hayir 3,29 0,85 1,410 0,16 Hle= RET

L Evet 3,55 0,72 _

118. Inatg1 bulma Hayir 3.23 0.90 2,602 0,10 Hif=RET

Calismanin ikinci hipotezi olan “H2. Meslektaslara iliskin negatif tutumlardan meslektas1 (a) sikici
bulma, (b) diisman gibi gorme, (c) kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gérme, (e) sinir bozucu bulma ve (f)
inatg1 gorme algilarina bagl olarak, c¢alisanlarin davranigsal mobbingin “sosyal iliskiler” boyutuna yonelik
algilarinda anlamli bir farklilik vardir” hipotezi ile ilgili sonuglar Tablo 3°de yer almaktadir.

Tablo 3’e gore meslektaglara iliskin negatif tutumlardan meslektasi kaba bulma ve hos bulmama
durumlarina bagl olarak ¢aliganlarin davranigsal mobbingin sosyal iliskiler boyutuna yonelik algilari arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamakta ancak meslektast sikici bulma, diismanca bulma, sinir bozucu bulma ve
inatg1 bulma durumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Bu sonuglara gére H2c ve H2d ret edilmis
H2a, H2b, H2e ve H1f hipotezleri de kabul edilmistir.




142 Ismail Bakan & Burcu Ersahan & Ziimriit Hatice Sekkeli & Ebray Kiraz

Tablo 3: Meslektaslarin Negatif Tutumlar1 ve Davranigsal Mobbingin Sosyal Iliskiler Boyutuna

Yonelik Algilar
Davranissal Std
Mobbingin Sosyal Ortalama sa rria t p H2
iliskiler Boyutu P
2. Sikict bul Evet 3,76 9 o113 o004 H2a
. OIKIC1 bulma ’ ’
Hayr 3,42 1,01 =KABUL
9. Di bulma o 3.94 TT 3em 000 H2b=
- ousmanca U - yavir 3,37 1,07 ’ ! KABUL
. Evet 3,84 ,82
110. Kaba bulma 2,401 0,17 H2c=RET
Hayir 3,45 1,06
. Evet 3,88 81 —
113. Hos bulmama Hayir 3.41 1,06 1,908 0,58 H2d=RET
L17|. Sinir bozucu Evet 3,86 ,86 3,029 0,03 H2e=KABUL
ulma Hayir 3,40 1,05
L Evet 3,99 76
118. Inat¢1 bulma 4,955 0,00 H2f=KABUL
Hayir 3,30 1,06

“H3. Meslektaslara iligkin negatif tutumlardan meslektasi (a) sikici bulma, (b) diisman gibi gérme, (c)
kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gérme, (e) sinir bozucu bulma ve (f) inatg1 gorme algilarina bagh olarak,
calisanlarin davranigsal mobbingin “itibar” boyutuna yo6nelik algilarinda anlamli bir farklilik vardir” ¢aligmanin
ticlincii hipotezidir. Analiz sonuglart Tablo 4’de yer almaktadir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular
meslektaglara iliskin negatif tutumlardan meslektasi diigmanca bulma, kaba bulma, hos bulmama ve inatci
bulma durumlarma bagl olarak bireylerin davranigsal mobbingin alt boyutu olan “itibar” algilar1 arasinda
anlamli farklilik bulundugunu géstermektedir. Buna gore H3b, H3c, H3d ve H3f hipotezleri kabul edilmistir.
Meslektasi sikict bulma ve sinir bozucu bulma durumuna bagli olarak ¢alisanlarin davranigsal mobbingin itibar
boyutuna yonelik algilarin arasinda ise anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu sonuglara gére H3a ve H3e
ret edilmistir.

Tablo 4: Meslektaslarin Negatif Tutumlari ve Davranissal Mobbingin Itibar Boyutuna Yénelik Algilart

Davramissal Mobbingin

itibar Boyutu Ortalama Std. sapma t p H3

. Evet 3,57 0,85

12. Sikic1 bulma Hayir 3,33 0.83 1,958 0,52 H3a=RET

. . Evet 3,67 0,68

19. Diigmanca bulma 2,864 0,05 H3b= KABUL
Hayir 3,31 0,89

. Evet 3,80 0,75

110. Kaba bulma 3,616 0,00 H3c= KABUL
Hayir 3,31 0,84

. Evet 3,68 0,67 _

113. Hos bulmama Hayir 3.32 0.88 2,811 0,05 H3d= KABUL

[17. Sinir bozucu bulma Evet 3,60 0.75 2,161 0,32 H3e= RET

' Hayir 3,34 0,87 ’ ’ -

L Evet 3,64 0,63

I118. Inat¢1 bulma 2,877 0,04 H3f=KABUL
Hayir 3,30 0,92

Caligmanin dordiincii hipotezi “H4. Meslektaglara iligkin negatif tutumlardan meslektasi (a) sikici
bulma, (b) diisman gibi gérme, (c) kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gérme, (e) sinir bozucu bulma ve (f)
inat¢1 gérme algilarina bagli olarak, ¢alisanlarin davranigsal mobbingin “meslek ve yasam kalitesi” boyutuna
yonelik algilarinda anlamli bir farklilik vardir” hipotezidir. Bu hipotezin analizi sonucunda meslektaglara
iligkin negatif tutumlardan meslektasi sikici bulma ve kaba bulma durumlarina bagli olarak davranigsal
mobbingin meslek ve yasam kalitesi boyutu algilarinda anlamli bir farklilik bulunmamakta; diismanca bulma,
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hos bulmama, sinir bozucu bulma ve inat¢i bulma durumlar1 arasinda ise anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Buna gore H4a ve H4c alt hipotezleri reddedilirken; H4b, H4d, H4e ve H4f alt hipotezleri kabul edilmistir
(Tablo 5).

Tablo 5: Meslektaglarin Negatif Tutumlar1 ve Davranigsal Mobbingin Meslek ve Yasam Kalitesi Boyutuna

Yonelik Algilar
Davramgsal Mobbingin
Meslek ve Yasam Kalitesi Ortalama Std. sapma t p H4
Boyutu
] Evet 3,72 0,97
12. Sikici bulma 1,256 0,21 H4a = RET
Hayir 3,54 0,94
. . Evet 3,27 0,88
19. Diismanca bulma 4,037 0,00 H4b= KABUL
Hayir 3,43 0,98
110. Kaba bul Evet 510 0.59 1,139 0,26 H4c= RET
. Kaba bulma , , C=
Hay1r 3,57 0,97
. Evet 3,95 0,85 _
113. Hos bulmama Hayir 348 0.96 3,197 0,02  H4d= KABUL
[17. Sinir bozucu bulma Evet 3,96 084 3,618 0,00  H4e=KABUL
' Hayir 3,45 0,96 ’ : -
. . Evet 4,04 0,72
118. Inat¢1 bulma Hayir 3,37 0,99 5,053 0,00 H4f=KABUL

Calismanin besinci ve son hipotezi “H5. Meslektaslara iliskin negatif tutumlardan meslektasi (a)
sikic1 bulma, (b) diisman gibi gérme, (c) kaba bulma, (d) hos olmayan olarak gérme, (e)sinir bozucu bulma ve
(f) inat¢1 gorme algilarina baglh olarak, calisanlarin davranigsal mobbingin “saglik ve iyilik” boyutuna yonelik
algilarinda anlamli bir farklilik vardir” hipotezidir. Bu hipoteze dair bulgular Tablo 5’de yer almaktadir.
Analiz sonucunda meslektaglara iliskin negatif tutumlardan meslektasi diismanca bulma, hos bulmama, sinir
bozucu bulma ve inat¢1 bulma durumlarina bagli olarak calisanlarin davranigsal mobbingin saglik ve iyilik
boyutu boyutuna yonelik algilar1 arasinda anlaml bir farklilik oldugu bulgularina ulagilmistir. Meslektasi sikici
bulma ve kaba bulma durumuna bagh olarak ise anlamli bir farklilik bulunmamistir. Buna gére sadece H5b,
H5d, H5e ve H5f hipotezleri kabul edilirken H5a ve H5¢ hipotezleri ret edilmistir.

Tablo 6: Meslektaslarin Negatif Tutumlari ve Davranigsal Mobbingin Saglik ve Iyilik Boyutuna Yonelik

Algilan

Davramgsal Mobbingin

Saghik ve fyilik Boyutu Ortalama Std. sapma t p H5

. 3,12 1,03 _

12. Sikici bulma 2.74 113 2,428 0,20 H5a =RET

; .. 3,27 0,88

9. Diismanca bulma 3,450 0,01 H5b= KABUL
2,71 1,16

i10. Kaba bulma 3,19 1,05 2,263 0,25 H5c= RET
2,79 1,11

. 3,29 0,99

I13. Hos bulmama 3,358 0,01 H5d= KABUL
2,73 1,11

. . 3,29 0,95 _

117. Sinir bozucu bulma 2.70 113 3,628 0,00 H5e=KABUL

L 3,28 0,84 _

118. Inatg1 bulma 2.66 118 4,008 0,00 H5f=KABUL

SONUC, TARTISMA VE ONERILER
Mobbing konusuna hem kamuoyunun hem de akademik yazinin ¢ok yogun ilgisi bulunmaktadir. Her
mesleki anlagmazligin esanlamlis1 olarak diisiiniilen mobbing aslinda belirli bir siklikta ve siireklilikte olan,
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belirli bir kigiye yonelik sistematik diismanlik igeren ve o kisinin is hayatinda mesleki itibarsizlastirma, hor
gorme, izolasyon gibi zararlar gdrmesi sonucunu doguran bir kavramdir. Mobbing en sik hizmet, saglik, sosyal
hizmetler ve egitim sektdrlerinde goriilmektedir. Calisma yasamindaki mobbing agisindan dezavantajli gruplar
ise; kadmlar, yaghlar, farkli din veya kokene sahip gdgmenler, hitkiimliikler ve engellilerdir.

Kadmlarin erkeklerden daha fazla etkilenmesi gerekgesinden hareketle bu calismanin evreni kadin
calisanlar olarak tanimlanmistir. Istanbul’da faaliyette olan Teknokentlerdeki yazilim firmalarinda gorev yapan
kadin calisanlardan anket yoluyla veri toplanmis ve ¢alisma yasami i¢in son derece dnemli olan i tanimlama
endeksinin negatif tutumlarina bagli olarak davranigsal mobbingin alt boyutlarinda anlamli bir farklilik olup
olmadiginin incelenmesi amaglamustir.

Verilerin analizi sonucunda is tanimlama endeksinin sikict bulma, diigmanca bulma, kaba bulma, hos
bulmama, sinir bozucu bulma, inat¢1 bulma gibi negatif tutumlara bagl olarak ¢alisanlarin mobbing algilarinda
anlaml farklilik olustugu bulgularina ulagilmistir. Aslinda bu beklenen bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir
¢linkii insanlarin yasi, cinsiyeti, psikolojik ve karakteristik &zellikleri, kiiltiirel yapisi, farkindalik diizeyi,
yetistirilig tarzi, egitim seviyesi gibi nitelikleri ayn1 konularda farkli bakis agilar1 gelistirmelerine ve durumlari
degisik algilamalarina neden olmaktadir. Bu nedenle hassas bir konudur ve yonetim tarafindan daha 6zenle
yonetilmelidir.

Bu amagla yonetim tarafindan, g¢alisanlarin korunmasi ve igyeri kiiltiiriiniin iyilestirilmesi igin
mobbing kavrami net bir bigimde agiklanmali ve sinirlar agik bir sekilde belirlenmelidir. Mobbing davranisi
daha gerceklesmeden once saglikli ve saygili bir orgiitsel iklimin tesvik edilmesi, paydaslara bu konuda
bilinglendirme amach egitimler verilmesi, ¢alisanlarin is ve yasam kalitelerini artiran faaliyetler yapilmasi ve
dogru bir iletisim zeminin olusturulmas: gerekmektedir. Mobbing davraniginin gerceklesmesi durumda ise
catigmay1 ¢ézmek icin arabulucu politikalarin olusturulmasi, ceza ve tesviklerin belirlenmesi, maruz kalanlara
destek saglanmasi biiylik 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel etkinlik bakimindan biiyiik dneme sahip olan ve giin gectik¢e artan meslektaslara yonelik
negatif tutum ile davranigsal mobbing kavramlarinin bagka ¢aligmalarda farkli konu/alt boyutlar ile ¢aligilmasi
ve arastirma konularinin farkli orgiitsel davranig konulariyla olan iligkisinin de arastirilmasi 6nem arz
etmektedir. Bu konuda ¢alisacak olan arastirmacilara oneri olarak daha biiyiik veya farkli popiilasyonda bir
orneklem secilmesi ve daha genel sonuglara ulasilmasi verilebilir. Ayrica davranigsal mobbingin ¢alisma
alanlarinda ¢ok fazla oldugunun ve defalarca uygulandiginin iist yoneticilerce farkinda olunmasi ve dnlemlerin
alinmasi hususunda bir farkindalik meydana getirilmesi arastirmacilarin diisiincelerinden birisidir
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