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OZET

Yildirma, son zamanlarda g¢alisanlar tarafindan “psikolojik siddet” olarak bilinen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
“Bastirma”, “yok sayma”, “bezdirme” olarak da ifade edilebilen yildirma, bir¢ok olumsuz sonucu beraberinde getiren énemli
bir sorundur.

Bu sorun ¢alisanlarin performansini dogrudan etkilemektedir. Tez calismamiz, isyerinde yildirma ile kadin ¢alisanlarin
performansi arasindaki iligkiyi belirlemek amact ile yapilmistir. Egitim sektorii igerisinde ¢aligan, birgok egitmen kadin sosyal
yasantisindan uzak bir sekilde is ortaminda gecirmis oldugu vakitte karsilastign yildirma politikasiyla psikolojik sorunlar
yasayip kendisi degersiz hissetmektedir. Tez ¢alismamizda yildirma, performans ve bunlar arasindaki iligki agiklanmis ve buna
ek olarak Istanbul’da Vakif Universiteleri’nde gérev yapan 349 kadin akademisyene yonelik bir arastirma yapilmustir.

Elden edilen veriler dahilinde yapilan 6lgek caligmasina gore yildirma siirecinin kadin akademisyenler tarafindan nasil olarak
algilandig1 ve yildirma sonrasi gostermis olduklari is performansinda ne gibi etkilerin yagandigi ve bu etkilere kars1 alinan
onlemler SPSS 24 programu ile yapilan analizler birlikte tez i¢eriginde detaylica islenmis ve yorumlanmigtir.

Bu arastirmanin sonucunda kisisel verimsizlik ve performans diisiikliigiiniin en 6nemli nedenlerinden biri olan yildirmanin
calisan performansi i¢in 6nemli bir etken oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Performansi, Kadin Akademisyenler, Vakif Universiteleri, Y1ldirma

ABSTRACT

Mobbing has recently emerged as a concept known as psychological violence among employees. Mobbing, which can also be
expressed as suppression, ignoring, harassment, is an important problem that brings with it many negative consequences.
This problem directly affects the performance of employees. Our thesis study was conducted to determine the relation between
mobbing in the workplace and the performance of female employees. In the education sector, many women start having
psychological problems caused by mobbing policy they face during their time in the business environment away from their
social lives. They feel that they are invaluable. In our thesis study, mobbing, performance and the relationship between them
are explained and in addition to this, the this study entrusted on 349 women academicians working in Vakif Universities in
Istanbul.

According to the survey conducted, within the given study, how the mobbing process was perceived by female academicians
and the effects of job performance in the post-mobbing and the measures taken by SPSS 24 were analyzed and explained in
detail.

As a result of this study, it has been determined that mobbing, which is one of the most important reasons of personal
productivity and low performance, is defined as an important factor for employee performance.

Keywords: Business Performance, Female Academics, Foundation University, Mobbing
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1. GIRIS

Yildirma, son zamanlarda ¢aligsan psikolojisi tizerinde ¢aliganlarin sik¢a arastirdigi ve is yerlerinde gogu
calisanin bildigi ve kullandigi bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. “Bastirma”, “yok sayma”,
“bezdirme” veya “psikolojik siddet” olarak ifade edilebilen yildirma, bir¢ok olumsuz sonucu
beraberinde getiren dnemli bir sorundur. Bu sorun calisanlarin performansint dogrudan etkilemektedir.
Bu arastirma, isyerinde yildirma ile kadin c¢alisanlarin is performansi arasindaki iligkinin varligin
sorgulamak amaci ile yapilmistir. Konunun o6zellikle son yillarda artan onemi dikkate alinarak
arastirmada yildirma, performans ve bunlar arasindaki iliski agiklanmis ve buna ek olarak istanbul’da
Vakif Universiteleri’nde gérev yapan 349 kadin akademisyene yonelik bu arastrmanin sonucunda
kisisel verimsizlik ve performans diisiikliigiiniin en énemli nedenlerinden biri olan yildirmanin kadin
calisan performanst i¢in énemli bir etken oldugu tespit edilmistir.

Bundan birka¢ yil Oncesine kadar yapilan c¢alismalarda kimsenin bilmedigi yildirma kavrami,
giinimiizde caligma hayatindaki tiim c¢alisanlarin sikga kullandigr bir kavram haline gelmistir.
Yildirmanin tanimin1 bilmeyen birisi bile, isyerinde yildirmaya ugradiklarin1 sdyleyebilmekte,
kendilerine yapilan kotii bir davranisi direk olarak yildirmayla bagdastirdiklar: goriilmektedir.
Calisanlar, yonetime katilmak, sorumluluk almak, kendini ifade etmek, degerli oldugunu hissetmek ve
yaptig1 isin saygin bir i oldugunu bilmek istemektedir. Her isletmenin ve her bireyin yasayabilecegi
yildirma ise bu degerleri oGnemsemeyen bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yildirma, i yerinde bir
veya daha fazla kisiye sistematik bir sekilde yapilan her tiirlii koti muameledir. Yildirmanin etkileri
cesitlidir, ancak en belirgin olani ig performansi iizerindeki etkisidir.

Ulkemizde son yillarda yapilan galismalar is yerinde yildirmanin siradan bir olgu olmaktan ¢ok, artik
herkesin iistiinde diisiinmesi gereken sosyal bir olguya doniistiiglinii, bunun bireylerin ve kurumlarin
etkinligini ve {lretkenligini azaltan bir sorun oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, yildirma
davraniglarima zemin hazirlayan asil faktorlerin farkina varilmasi ve Onlenmesi yoluyla, bu tiir
davraniglarin gergeklesme ihtimalinin ve sikliginin azalacag diisiiniilmektedir.

Aragtirmanin temel amaci, yildirmanin ¢aligsan kadinin is performansina etkilerini belirlemektir. Bu
amaca bagl olarak, arasgtirmada izlenen metodolojiye iligskin bilgiler ve ayrintilara yer verilmistir.
Literatiir de, bu iligkinin var oldugu ve yildirmanin ¢alisan kadinlarin performansi tizerinde biiyiik etkisi
oldugunu gostermektedir.

Aragtirmanin, yildirma gibi dogrudan elde edilemeyen, kisiden kisiye, orgiitten orgiite degisen hassas
ve etik kapsamli bir konu olmasi sebebiyle, bir¢ok belirsizlik ve sorunla kars1 karsiya kalinabilmektedir.
Is hayatina girmis bircok kadin ¢alisan zamanin biiyiik bir cogunlugunu ailesi ve arkadaslarindan ziyade
isyerinde gecirmektedir. Bu nedenle kadinlarin psikolojisi {izerinde de is ortam biiyiik bir etkiye sahip
olabilmektedir. Isini seven, basarili olan kadin calisan yildirma ile karsilastiginda amag ve degerlerini
kaybedebilir, isini yapmak istemeyebilir. Boylelikle saglik sorunlari olusur, performanslari ve is
tatminleri diiser, kendilerine giivenleri azalir, hatta kisinin kariyer planlamasi bile degisebilir. Bu
arastirmanin 6nemi de, yeni verilerle bu diisiinceyi kesin bir sekilde ortaya koymak ve buna iligkin
onlemlerin alinmasi gerektigine dikkat cekmektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Yidirma Kavraminin Tarihgesi

Yildirma olgusu ilk olarak hayvan davranislarini inceleyen Avustralyali davranmis bilimci Kontranz
Lorenz tarafindan 1960’11 yillarda kullanilmaya baglamistir. Lorenz, biiyiik bir hayvanin tehdidine karsi
daha kiiciik hayvan gruplarindan gelen kars1 saldirilart “mobbing” (yildirma) olarak adlandirmustir.
Daha sonra Isvecli Peter Paul Heinemann, ¢cocuklarda, diger ¢ocuklara yonelik olarak sergilenen genelde
zorbalik ve kabadayilik olarak bilinen davranislar1 aragtirmistir (Davenport ve digerleri, 2003). 1990’1
yillardan itibaren Isyerinde psikolojik taciz ile ilgili tartismalar yogunlasmis, konu ile ilgili cok sayida
aragtirma yapilmistir. Psikolog Heinz Leymann, isyerinde psikolojik tacizi ilk kez 1982 yilinda
tanimlamis, davraniglarin 6zelliklerini, ortaya ¢ikis sekillerini, siddetten etkilenen kisileri vurgulamistir
(Cicerali ve Cicerali, 2015). Heinz Leymann, bu tiir davranislarin diger siddet davranmiglarindan
ayrilmasi gerektigini de belirtmistir (Leymann, 1996).

Leymann, psikolojik tacizi, “bir veya birkag kisi tarafindan, bir diger kisiye yonelik, sistematik bicimde
tekrarlanan diismanca ve ahlak dis1 davranislar” olarak tanimlamaktadir (Leymann, 1996) . Psikolojik
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taciz davraniglarinin asil amaci, hedef alinan kisi ya da kisileri duygusal agidan yipratmak, zayiflatmak
ve yildirmaktir. Isyerlerinde yetiskinlerin birbirlerine kars1 grup siddeti uyguladigini fark eden Leymann
isyerinde “zor” olarak tabir edilen kisilere yonelik yaptig1 ¢caligmalar sonucunda, bu kisilerin ¢aligma
siirecinin basinda olumsuz oOzelliklere sahip olamamasina ragmen zamanla kurum igerisinde
damgalanarak grup siddetine maruz kaldiklarini tespit etmistir (Deniz, 2012).

1984 yilinda Leymann arastirmaya iligskin bulgularini rapor seklinde yayinlamis ve bahse konu rapordan
sonra yildirma olgusu is yerindeki duygusal taciz ve saldirilar1 da kapsayacak sekilde kullanilmaya
baslamistir (Ozler ve Mercan, 2009). 1992 yilinda Leymann’in yardimiyla ilk mobbing klinigi
Almanya’da agilmistir. 1993°te ABD’de, Is Istatistikleri Biirosu, 6rgiitlerde ve is yerinde yasanan 1063
sug belirlemistir. Biiroda, cinsel taciz, yildirma ve fiziksel siddet suglarina yer verilmistir. Ayn1 yil ABD
Adalet Bakanlig1 tarafindan, is yerinde siddet, en agir sug ilan edilmistir (Gokge, 2008).

Daha sonralar1 yildirma kavrami, Iskandinav iilkelerinde ve Avrupa’da, giinliik dilde de kullanilmaya
baslanmustir. Ozellikle iskandinav iilkelerinde y1ldirma ile ilgili yapilan aragtirmalar sonucunda 1993’te
Isveg’te; 1994°te ise Norveg’te “yildirma”ya kars1 dnleyici ve koruyucu kanunlar yiiriirliige konmaya
baslanmistir. Bu arastirmalar bahsi gegen iilkelerde hiikiimetlerin ve sendikalarin da destegini almistir
(Gokge, 2008).

2.2. Yidirma Kavraminin Tanimi ve Kapsami

Doktrinde yildirma kavramina iligkin birgok tanima yer verilmistir. Tiirkce karsilik olarak “cete,
toplanmak, hiicum etmek, vb.” tanimlarini igceren “Mob” kelimesi, kanun dis1 siddet davraniglari
uygulayan diizensiz kalabalik anlamina gelmektedir (Davenport ve ark., 2003). Ingilizcede yildirma
davraniglarini aciklamak i¢in 1960’larda kullanilmaya baglanan bu terim, birbirini tehdit eden hayvanlar
icin, daha sonra da g¢ocuklar arasinda goriilen benzer bir davranis i¢in kullanilmigtir. Leymann
1980’lerde, buna benzer davranislarin isyerlerinde yasandigini fark etmis ve bu kavrami agiklamada
“mobbing (yildirma)” kavramini kullanmay1 tercih etmistir (Leymann.1996). Leymann’in goriisleri ve
arastirmalari, hem akademik hem de sosyal anlamda igyerlerindeki yildirma davraniglarma iliskin
arastirmalarin temelini olusturmustur (Tinaz, 2006). Ancak, Leymann, yildirma ile ¢atisma kavramlarini
birbirinden ayirmistir. Catismada esit gii¢ sahibi taraflarin varligi mevcutken, yildirmada gii¢lii bir ya
da birkag kisi ile onlarin siirekli saldirilariyla karsilasan ve bu saldirilarin siiresi ya da siklig1 dolayisiyla,
gittikge daha giigsiiz hale gelen bir hedefin varligi s6z konusudur (Cicerali ve Cicerali, 2015).

2.3. Yildirma Tiirleri

Orgiit icerisinde yasanan yildirma davramglari, iistlerin astlarma uyguladigi, astlarm {istlerine
uyguladigi ya da calisma arkadaslarinin ayni statiide bulunduklari arkadaslarina sistemli ve belirli
siklikla uyguladiklart olumsuz davraniglarla magdura karsi cephe olusturulmasidir (Davenport ve ark.,
2003). Yoneticilerin konumlarindan yararlanarak astlarina uyguladiklari yildirmaya “yukaridan asagiya
yildirma”, astlarin yoneticilerine uyguladiklar1 yildirmaya, “yukaridan asagiya yildirma” ve genel adiyla
“dikey yildirma” denir. Esit statiide bulunan c¢alisanlar arasinda gergeklesen yildirma ise “yatay
yildirma” olarak adlandirilir. Yatay yildirmanin olusumunda magdurun, diger grup iiyelerinden farkl
ozelliklere sahip olmasi, kiskanglik, hoslanmama, rekabet, kiiltiirel farlilik, irk ve politik nedenler etkili
olmaktadir (Tutar, 2004).

Amerika’da yapilan bir arastirmada, insan haklar1 ihlali ve sug olarak goriilen yildirma davraniginin, %
85’ini lstlerin astlarina uyguladigini, % 15 oraninda ise esit statiide olanlarin birbirine uyguladigini, %
5 oraninda da astlarin gruplasarak iiste uyguladigi sonucuna varilmistir (Giin, 2016).

2.3.1.Dikey Yildirma

Yoneticilerin konumlarindan yararlanarak astlarma uyguladiklar1 yildirmaya “yukaridan asagiya
yildirma”, astlarin yoneticilerine uyguladiklar: yildirmaya, “asagidan yukariya yildirma” ve genel adiyla
“dikey yildirma” denir.

Dikey yildirma davranisinda hiyerarsik yapilanmada iistlerin astlarina veya nadiren de olsa astin amirine
uyguladigr bir yildirma esastir (Vandekerckhove ve Comers, 2003). Her ne kadar toplumda en ¢ok
rastlanan yildirma tiirii yukaridan asagiya yapilan yildirma olsa da, yoneticilerin konumlarindan
yararlanarak astlarina uyguladiklar bu yontem sadece iistten alta seklinde olmayabilir. Bir diger ifade
ile uygulayicinin amir kurbanin ast oldugu durumlar yukaridan asagiya yildirma olarak isimlendirir
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(Ferrari, 2004). Nitekim yukaridan asagiya yapilan bu yildirma davranis1 giiciin keyfi ve gayri mesru
olarak kdtiiye kullanimini kapsar (Ferrari, 2004).

Dikey yildirmanin asagidan yukariya dogru gergeklestigi durumlarda ise, yildiran hiyerarsik yapida
kurbanin ast1 pozisyonundadir. Bu tiir yildirmada amirin otoritesinin bir veya daha fazla calisan
tarafindan taninmamas1 miimkiin oldugu gibi (Yal¢in ve Ulbegi, 2016), alt kademedeki ¢alisanlar iftira
ve asilsiz ithamlarla yonetimi zayiflatma yoluna da gidebilir. Dolayisiyla kurban soyutlanmis hatta ve
hatta sabote edilmis durumdadir.

Yukaridan asagiya dogru psikolojik yildirmanin en yaygin ve bilinen nedenleri Tinaz (2008, naklen)
tarafindan sOyle 6zetlenmistir:

+ “Sosyal imaji Tehdit Edilmesi: Amirinden daha fazla calisan ve daha basaril bir astin varlig
halinde ortaya ¢ikan durumdur. Amir, her tiirlii sekilde astin geligsmesini engellemeye, etkinligini
azaltmaya caligir.

* Yas Farki: Yasca biiyiik olan amir, kariyerini gelistirmek i¢in her gii¢liigii yenmeye hazir
durumda bir astin varligi durumunda, bunu kendisi i¢in bir tehdit unsuru olarak algilayip psikolojik
yildirma uygulayabilir. Bunun aksine, gen¢ bir amir, kendisinden yasca biiylik bir astin varligi
durumunda kendi a¢1gin1 maskelemek ve deneyim olarak yeterli olduguna kendisini inandirmak igin bu
kisiye psikolojik yildirma uygulayabilir.

+ Kayirma: Kayirilan kisi, {ist veya ast olabilir. Kayirilan kisi iist ise, arkasinda onu koruyan
kisilerden destek alacagini diisiinerek astiyla onlar1 kars1 karsiya getirebilir. Amirin diigiincesine gore,
kayirilan kisi bir ast ise, amirin bu kisinin basarisizlig1 ve yetersizligini ortaya ¢ikaracak bir psikolojik
yildirma siireci uygulamasi, son derece dogaldir.

* Politik Nedenler: Dikey psikolojik yildirmanin nedeni, astin politik goriis ve tercihinin,
amirinkinden farkli olmasi olabilir. Orgiitiin 6zel bir 6rgiit olmas1 durumunda, tiim ydnetimin aymni
politik egilimde olmas1 miimkiindiir”.

2.3.2. Yatay yildirma

Esit statiide bulunan calisanlar arasinda gergeklesen yildirma olgusu da yatay yildirma olarak
adlandirilir. Yatay yildirmanin olusumunda magdurun, diger grup iiyelerinden farkli &zelliklere sahip
olmasi, kiskanclik, hoslanmama, rekabet, kiiltiirel farlilik, ik ve politik nedenler etkili olmaktadir
(Tutar, 2004).

Ayni statiide ve meslekte olan kisiler arasinda olumsuz davraniglarin 6n planda oldugu bu yildirma
tiirlinde, yildiran ile magdur gorev ve imkan olarak esittir (Ferrari, 2004). Bir isyerine yeni gelen, terfi
eden, tayin edilen kisinin kisiligi ve uzmanlik alani ¢alisma ortamindaki dengeyi bozdugunda dolayz;
ekip arasinda kiskanglik, dedikodu, iftiralar baglar (Tinaz, 2011). Dolayisiyla s6z konusu esit ¢aligmaya
ragmen, kigiler arasindaki kiskanglik, ¢atisma, dedikodu, rekabet ve kisisel antipati dikey yildirmaya
gore daha yiiksek boyutlarda olmaktadir (Ferrari, 2004).

2.4. Yildirmanin is Performansima Etkileri

Yildirmanin etkilerini genel olarak 5 temel gruba ayirabiliriz (Davenport vd., 1999; Atman, 2012, s. 159
naklen);

1. Grup: Iletisim Bicimi ve Etkileri:

» “Ustiiniiz tarafindan ifade etme firsatimizin sinirlanmas:”

* “Siirekli soziiniiziin kesilmesi”

* “Meslektaslarmizca ifade firsatinizin sinirlanmasi”

* “Azarlanmaniz ve size yiiksek sesle bagirilmas1”

» “Isinizle ilgili olarak yaptiginiz herseyin siirekli elestirilmesi”
+ “Ozel yasaminizin siirekli elestirilmesi”

* “Telefonla rahatsiz edilmek”
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* “Sozlii olarak tehdit edilmek”
* “Tehdit mektubu almak”
* “Yalanci oldugunuzun ima edilmesi”

2. Grup: Sosyal iliskilere Saldir::

« “Insanlarin sizinle konusmamas1”

+ “Kimseyle konusmaniza meydan verilmemesi ve goriisme hakkindan yoksun kalmanizin
saglanmas1”

* “Diger calisanlardan izole edilmenizin saglanmas1”
* “Sizinle konusmanin meslektaglariniza yasaklanmasi”
* “Size yokmussunuz gibi davranilmasi”

3. Grup: Itibara Saldiri:

* “Arkanizdan kotii konusulmas1”

* “Asilsiz dedikodu ¢ikarilmas1”

* “Alaya alinmaniz”

* “Akil hastastymis gibi muamele gérmeniz”

* “Psikiyatrik degerleme siirecine zorlanmaniz”

* “Herhangi bir &zriiniizle alay edilmesi”

* “El kol hareketleriniz, yliriiylisiiniiz, sesiniz taklit edilerek alaya alinmaniz”
* “Politik ya da dini inanglarinizla alay edilmesi”

» “Ozel yasaminizla alay edilmesi”

* “Milliyetinizle alay edilmesi”

« “Oz saygimz etkileyecek bir is yapmaya zorlanmaniz”

* “Caba ve bagarimizin haksiz bir sekilde degerlendirilmesi”
* “Kararlarimizin siirekli sorgulanmasi”

* “Kiiciik diisiiriicii isimlerle ¢cagrilmaniz”

* “Cinsel imalarda bulunulmas1”

4. Grup: Yasam ve Is Kalitesine Saldiri:

* “Size 6nemli gorevler verilmemesi”

* “Gorevlerinizin kisitlanmas1”

* “Anlamsiz gorevleri yapmanizin istenmesi”

* “Yeteneklerinizden daha diisiik gorevlerin verilmesi”

* “Stirekli yeni gorevler verilmesi”

» “Oz saygimiz1 etkileyen gorevler verilmesi”

*“Gozden diismeniz i¢in niteliginizin disinda gorevler verilmesi”
* “Olusan zararlarin faturasinin size ¢ikarilmasi”

« “Isyerinize ve evinize hasar verilmesi”

5. Grup: Dogrudan Saglig1 Etkileyen Saldirilar:

* “Fiziksel olarak zor bir gérev yapmaya zorlanmaniz”

* “Fiziksel siddet uygulanmasi1”
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* “Hafif siddetle tehdit edilmeniz”
* “Fiziksel olarak taciz edilmeniz”
* “Cinsel olarak taciz edilmeniz”

Is yerinde yildirma en gok magduru etkilemekle beraber; kisinin yalmizca ruhsal saghgini degil, aym
zamanda fiziksel sagligin1 da olumsuz etkilemekte; ekonomik ve sosyal agidan pek cok sorunu da
beraberinde getirmektedir. Magdurlar, depresyon, hiperaktivite, intihar, anlamsiz korkular, dikkat
dagmikligi, ozglven eksikligi, daha agir durumlarda ise travma sonrasi stres bozukluklar
yasayabilmektedir (Tinaz, 2006; Leymann, 1990). Bunun yaninda caresizlik, biiyiik bir 6fke, yasal
yollarin kalmadigi duygusu ile kaygi ve umutsuzluk ortaya ¢ikmaktadir (Leymann, 1990). Ruhsal
bozukluga eslik eden fiziksel rahatsizliklar ise basta tansiyon olmak iizere tagikardi, istahsizlik, bas ve
sirt agrilari, deri dokiintiileri ve kagintilar olarak gézlenmektedir (Tiaz, 2006).

Yildirmaya maruz kalan insanlarin bir kismu islerinden ayrilmak zorunda kaldiklarindan, ekonomik
sikintilar yagamaktadirlar. Ayrica magdurun sosyal imaji zedelenmekte, sosyal yalnizlagma, kiiglik
diigliriicii islere nakledilme, yaftalanma, goniilli issizlik ve sosyal uyumsuzluk gibi problemler,
magduru zor durumda birakmaktadir (Leymann, 1990). Yine, kisiler aras1 anlagmazlik ve ¢atismalar,
orgiit kiiltiirii degerlerinde ¢okiis, giivensizlik ortami, genel saygi duygularinda azalma, calisanlarda
isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmasi gibi yildirmanin 6rgiit psikolojisi tizerinde de olumsuz
etkileri bulunmaktadir. Hastalik izinlerinin artmasi, yetismis elemanlarin isten ayrilmasi, isten
ayrilmalar nedeniyle yeni ¢alisan alimmin getirdigi ekonomik yiikler, yeni ise alinanlarin egitim
etkinliklerinin maliyeti, isyerinde genel performans diistikliigli, isin kalitesinde diisiikliikk, 6denen
tazminatlar, igsizlik maliyetleri, yasal islem ve mahkeme masraflari, erken emeklilik 6demeleri ise
orgiitiin ekonomik acidan yasadigi sikintilar arasindadir (Tinaz, 2006).

Yildirma sonucunda sadece magdur degil, magdurun g¢evresi, ailesi, orgiit ve hatta sosyal yasami zarar
gormektedir. Leymann (1990) yildirmanin meydana getirdigi etkileri su kategorilere ayirmistir:

* Sosyal (sosyallesememe, goniillii igsizlik),

» Sosyo-psikolojik (sosyal statii kayb1 dolayisiyla yasanan etkiler),

* Psikolojik (depresyon, ¢aresizlik ve yalnizlik hissi),

» Psikosomatik (fiziksel rahatsizliklar),

 Psikiyatrik (depresyon ve sonucunda cinayet, intihar ve akil sagliginin bozulmasi gibi sonuglar),
+  Orgiit ve toplum i¢in ekonomik etkiler, seklindedir.

Di Martino (2002) ise yildirmanin etkilerini ikiye ayirmustir: direkt etkiler ve dolayl etkiler. Direkt
etkiler, kisinin devamsizligi, kazalar, hastaliklar ve hatta 6limiidiir. Dolayli etkiler ise kalite, performans
ve -fonksiyonellikte diigiistiir. Walter (1993, akt. Tinaz, 2006a)’da siire¢ igerisinde kisinin, hastalanip,
stres ve depresyon yasayacagini, kendine giiveni kaybolup kendisinin sorumlu oldugunu dahi
diisiinebilecegini belirtmistir.

Isyerinde y1ldirma sagliksiz bir isyeri ortaminin yaratilmasina sebep olur. Magdurlar da, yasadiklari aci
nedeniyle bir dizi problem yasamaya baslarlar: kotii bir psikolojik ve fiziksel saglik siireci igerisine
girerek aile iliskilerinde bozulmalar ve finansal problemlerle yiiz yiize kalirlar (Deniz, 2012).

2.5. Yildirma ile Miicadele Yollar

Yildirma uygulamalarinin sirketler ve ¢alisanlar agisindan bir¢ok zorlugu vardir. Sirketler ve ¢alisanlari
yildirma uygulamalarindan korumak igin nlem alinmas1 gerekmektedir. Orgiitlerde y1ldirma eyleminin
ortadan kaldirilmasi ya da engellenmesi i¢in oncelikle yi1ldirma uygulamalarina neden olan faktorlerin
tespit edilmesi gerekmektedir. Bunun disinda orgiitiin zayif ve giiglii yonlerinin belirlenmesi ve zayif
yOnlerinin iyilestirilmesi yoniinde ¢aligmalar yapmasi gerekmektedir.

Orgiitlerde yildirma ile bag edebilmek i¢in Anthony Giddens’in yap1 modeli kullanilabilir. Bu modelde
yer alan dokuz temel kavrami su sekilde agiklayabiliriz (Boucaut, 2001; S6giitlii, 2014, naklen):

“Ontolojik Giivenlik: insan davranislarmin arkasinda yer alan temel giig; sosyal ortamlarda giiven
duygusunu artirma istegidir. Kisiler sahip olduklar1 gii¢ ve yetenekleri kullanabilmeleri i¢in ontolojik
giivenlige ihtiyag duyarlar. Kisilerde bu duygu tam ise kendilerini islerine tam anlamiyla verebilirler.
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Bilingsiz Giidiiler: Ozellikle kisilerin ontolojik giivenlige ulasmalarinda bilingsiz giidiilerin yeri ¢ok
onemlidir. Calisanlarin is yerlerinde daha fazla performans gdstermeleri i¢in insan iligkileri gliven
duygusuna dayali olmalidir. Bilingsiz giidiiler kisilerin bilingaltinda yer alir. Bir duruma
ofkelenildiginde bu bilingalt1 duygular giin yiiziine ¢ikarak yildirma olusumuna sebep olabilmektedir.

Pratik Biling: Bu biling tiirii insanoglunda halihazirda var olan bilingtir. Bir nevi bilgi stogudur. Kisiler,
kendi ve diger kisilerin davranislarini yorumlarken pratik bilingten yararlanirlar. Stok haline gelen bilgi
zamanla modifiyeli olur degisir ve gelisir.

Mantik Yoluyla Sonuca Ulasmaya Yarayan Biling: Orgiit icerisinde davranislarin anlasilmasinda ve
yorumlanmasinda ¢aliganlarin katilimi saglanmalidir. Calisanlar ise orgiitler igerisinde gergeklesen bu
davraniglar1 olgun ya da olgun olmayan davraniglar olarak kategorize ederler. Bu kategorize edilen
davranislar arasindan olgun olmayan davranislar taciz ve yildirma eylemleri olarak algilanmaktadir.

Sosyal ligki Sistemleri: Toplum ve orgiitler yasamlarmi siirdiirmeleri igin sosyal sistemlere uyum
gostermelidirler. Her drgiit ve toplumda bu sosyal sistemler bulunmaktadir. Ornegin, kamusal alandaki
dini ve politik gruplar gibi. Bu sosyal sistemlerin her birinin kisiler arasi iliskilerde davranislara etkileri
farkli mesafelerde olacaktir. Sosyal sistemler bu davranislari ya kabul ya da reddeder.

Bolgesellik ve Rutinlik: Insanlar catisma yaptiklar1 birimlerde giinliik olarak bazi rutin islemleri
gerceklestirmektedirler. Caliganlarin igyerinde alismig olduklari rutin isleri engellemesi ontolojik
(dogustan itibaren olmasi gereken haklar) giivenliklerine zarar verebilmektedir. Orgiitlerde calisanlarin
kapsadiklar1 ve faaliyet gosterdikleri alanlara tecaviiz etmek ve bu eylemleri uygularken onlara sikinti
vermek yildirma uygulamalar1 kapsamina girmektedir.

Yapisal Ozellikler ve Kurumsallasma: Orgiit ierisinde yer alan politikalar hakkinda calisanlara bilgi
verilmesi gerekmektedir. Calisanlarin yonetime katilmalar1 saglanarak onlara her zaman geri bildirim
yapilarak daha fazla iyilestirme gergeklestirilebilir.

Yapisal Kurumlar: Yapisal kurumlar sosyal iliskileri ortaya ¢ikarmay1 hedefler. Orgiitte yer alan kisiler
orgiit icerisinde olusacak politika ve kurumlarin belirleyicisi olacaktir.

Kurullar ve Kaynaklar: Kurallar toplumun iginden ¢ikar ve kendine ozgii Ozellikler sergiler.
Toplumlarda oldugu gibi orgiitlerde de kendine ait bazi kurallar vardir. Ornegin; Avustralya’da
orgiitlerin mesleki koruma kurallaria uymasi gerekmektedir. Orgiitlerde boyle kurallarin olusturulmasi
yildirma davraniglarini biiytik 6l¢iide engelleyecektir.”.

Tiirkiye’de magdurlar, yasadig1 yildirmayi kimseye anlatmadigi i¢in, yildirma uygulamalari ¢ok fazla
bilinmemektedir. Bu sebeple de heniiz yasal dayanagi bulunmamaktadir. Calisanlar, yasadiklar
yildirmay1, 6nlenmesine yonelik herhangi bir yaptirim olmadigindan dolay1 da anlatmamakta ve ¢ikis
yolu da aramamaktadirlar. Cogunlukla da islerini kaybetme korkusu ile yasamis olduklari yildirma
uygulamasina katlanarak veya kabul ederek galigmaya devam etmektedirler.

Yildirma ile miicadelede “whistleblowing” (Bilgi ugurma, afise etme gibi Tiirk¢e kavramlarla da ifade
edilmektedir. Bkz. Aydin, 2003) modelinden de bahsetmemiz gerekmektedir. Whistleblowing; is
yerinde kotii ve yanlis davranislarin raporlanmasi ve ortaya ¢ikarilmasini ifade etmekte ve orgiitlerdeki
yildirma uygulamalarini1 kapsamaktadir. Bagka bir tanima gore; “Whistleblowing, bir orgiit igindeki
yanlis davraniglarin 6rgiit igindeki ya da disindaki kisilere rapor edilmesidir.”(Eaton ve Akers, 2007).

Whistleblowing eyleminde, ifsa edilen davranislar, kanunlara ve etige uygun olmamaktadir (Aktan,
2006). Dolayistyla kamu yarari temel alinarak, yasa disi bu eylemlerin agiga ¢ikarilmasi gerekmektedir
(Dozier ve Miceli, 1985). Whistleblowing’de, olayin aciga ¢ikarilmasinda “zorlama” veya “zorunluluk”
bulunmayip, “goniilliliik” esastir (Aktan, 2006).

Vurgulanmas: gereken husus, whistleblowing eyleminin, gereksiz zarar verme nedeniyle yapilmamasi
gerektigidir. Zira birilerine zarar vererek bundan kisisel bir ¢ikar saglamak seklinde yapilan bir ifsanin,
ispiyonculuktan farki bulunmayacaktir. Whistleblowing’de, isletmede yasanan etik dis1 veya yasa disi
davraniglara karsi sessiz kalmak yerine, bunu ortadan kaldirmak veya dnlem almak amaciyla miicadele
edilmektedir (Aktan, 2006:11). Ozetle, whistleblowing’i, erdemli bir davranis olarak nitelendirebiliriz.
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3.  YONTEM
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Istanbul ilindeki kadin akademisyenler olustururken, arastirmanin rneklemi ise
Istanbul ilindeki 6 farkli vakif {iniversitesinde gorev yapan 349 kadin akademisyenden olusturmaktadir.
Aragtirma Orneklemini belirleme siirecinde vakif {iniversitelerinin birgoguna ulagmaya g¢alismakla
beraber, kurum gizlilik politikalari uygunlugu ve 6lgek uygulama izni alinmasinin prosediir olarak uzun
stirmesi kaynakli iiniversitelerden sadece A,B,C,D.E,F seklinde isimlendirdigimiz 6 vakif
iiniversitesinden olumlu doniis alinmistir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak uygun 6rnekleme
yontemi kullanilmistir. Arastirmada toplam 360 adet on-line olarak 6lgek dagitilmis olmasina ragmen
geri doniislerdeki dlceklerin tutarsizligi ve bir kisminin bos olmasi nedeni ile 349 akademisyenden elde
edilen verilerle hesaplamaya gecilmistir.

3.2. Veri Toplama Araglari
Bu arastirmada veri toplama sekli olarak 3 boliimden olusan 6l¢ek formu kullanilmistir.

Demografik Ozellikler: Arastirmanin birinci boliimiinde akademisyenlerin sosyo demografik
ozelliklerinin Slgiilmesi igin 6 sorudan olusan demografik bilgilere ait sorular sorulmustur.

Mobbing Olgegi: Arastirmanin 2. Béliimiinde asli 46 sorudan olusan ve Leymann’a ait olan bir 6lgek
kullanilmistir. Bunlarin beraberinde AYMO tamamen akademisyenler i¢in faktdr analizleri ve biitiin
istatistiksel analizleri yapilarak gelistirilerek ve benzer deger olusturdugu diisiiniilen sorular oldugu
tespit edilerek 23 sorudan olusturulan 5°1i likert tipli mobbing 6l¢egi kullanilmistir. Ayn1 zamanda
arastirmanin 2. boliimiinde 6l¢ek disinda katilimcilarin mobbing diizeyleri hakkinda bilgi toplamak i¢in
kategorik degiskenlere ait 8 soru bulunmaktadir. Aragtirmanin 2. bdliimiinde kullanilan mobbing
Olcegine ait sorular arastirmaci tarafindan hazirlandigi igin gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmasi yine
arastirmaci tarafindan yapilmistir.

Is Performans1 Olcegi: Arastirmada kullanilan is performansi 6lgeginde 7 farkli soru kullanilmustir. 7
farkli sorunun ilk 4’#i 6ncelikle Kirkman ve Rosen (1999) ve ardindan Sigler ve Pearson (2000)’a aittir.
Col (2008) tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilmis Ol¢ekten, 5. soru Goris vd.(2003) tarafindan gelistirilen
Olcekten; 6. ve 7. sorular ise Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen is performansi dl¢ceginden
faydalanilarak ortaya konmustur.

3.3. Verilerin Toplanmasi ve Coziimlenmesi

Aragtirmadan elde edilen veriler SPSS 24 ve Lisrel 8,7 programi ile analiz edilmistir. Arastirmanin ilk
asamasinda gelistirilen dlgege ait gegerlilik giivenirlik (I¢ tutarlilig1) calismas1 kapsaminda SPSS 24 ile
madde analizi, maddelerin i¢ tutarliliginin belirlenmesi i¢in cronbach’s alpha analizi ve agiklayici faktor
analizleri yapilmis olup agiklanan faktorlerin dogrulanmasi igin Lisrel 8.7 programi kullanilarak
dogrulayici faktor analizi yapilmistir”. Arastirmaya katilanlarin dagilimlarini belirlemek i¢in SPSS 24
programi yardimu ile katilimeilarin frekans ve yiizde analizleri verilmis olup gelistirilen Slgeklere ait
betimleyici analizler olan ortalama ve standart sapma analizleri yapilmistir. Arastirmanin amacina
uygun olarak kurulan hipotezlerin test edilmesinde verilerin dagilimin belirlenmesi i¢in Kolmogorov-
Smirnova analizi yapilmis, verilerin dagilimin normallikten geldigi belirlendikten sonra hipotezlerin
smanmasinda 2’li grup karsilagtirmalarinda bagimsiz Orneklem t-testi, 2°den fazla grup
karsilastirmalarinda ise tek yonlit ANOVA yapilmistir.

4. BULGULAR
4.1. Katihmeilarin Mobbing Diizeylerine iliskin Bulgular

Tablo 1: Katilimcilarin Mobbing Diizeylerinin Kideme ve Fakiilte Tiirline G6re Farklilasma Durumuna Ait
ANOVA Sonuglari

= Varyanslarin Kareler Kareler
Kidem n x S.S. T Toplam Sd Ort. F P
1-5yi 187 2,44 1,12 Gruplar Arasi 69,06 4 17,27
6-10 yil 86 3,06 1,36 Gruplar I¢i 463,33 344 1,35 12,8 0.000%*
11- 15yl 34 3,67 1,01 Toplam 532,40 348 19 !
16 - 20 y1l 13 2,36 1,14

I]shsr.com II Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) I editor.Jshsr@gmail.com I
1122




Journal of Social And Humanities Sciences Research (JSHSR) ‘ 2019 ‘ Vol:6 ‘Issue:36 pp:1115-1131

21 ve tlizeri 29 2,06 0,96
**p<0.01
1.Grup= 1-5 Y1, 2.Grup= 6-10 Y1l, 3.Grup= 11-15 Yil, 4.Grup= 16-20 Y1il, 5.Grup=21 ve iizeri
. — Varyanslarin Kareler Kareler
Fakiilte n x S.S. Kayna: Toplam: Ort. F P
M.Y.O 89 2,47 1,13 Gruplar Arasi 53,47 7 7,64
Fen ve Ed. Fak. 47 2,56 1,22 Gruplar i¢i 478,93 341 1,40
Egitim Fakiiltesi 38 3,34 1,08 Toplam 532,40 348
Miihendislik Fak. 31 2,62 1,22 5,43 0 000**
LLB.F 22 2,72 1,38 9 '
Tip Fakiiltesi 29 3,03 1,40
Hukuk Fakiiltesi 30 3,35 1,24
Diger 63 2,19 1,06
**p<0.01

1.Grup= M.Y.O, 2.Grup= F.E.F, 3.Grup= E.F, 4.Grup= M.F, 5.Grup=1.1.B.F, 6.Grup=T.F, 7.Grup= H.F, 8.Grup=Diger

Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin mesleki kidem degiskenine gore farkliligin istatistiksel
olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan ANOVA sonucuna gore, katilimcilarin mobbing
diizeylerinin kidem gruplarma gore farklilig: istatistiksel olarak %99 giiven seviyesinde anlamli oldugu
belirlenmistir (F(4-348)= 12.819, p=0.000, p<0.01). Kidemi 21 y1l ve iizeri olanlarin (x=2.06) mobbing
diizeyleri kidemi 6-10 yil (x=3.06) ve kidemi 11-15 yil (Xx=3.67) olanlara gore daha diisiik oldugu
belirlenmistir. Gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post hoc analizlerinde scheffe testi ile
test edilmis, 5. Grup ile 2. Grup ve 3. Grup arasinda gozlenen farklar anlamli bulunmustur.

Aragtirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin fakiilte tiirii degiskenine gore farkliligin istatistiksel
olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan ANOVA sonucuna gore, katilimcilarin mobbing
diizeylerinin fakiilte tiirii gruplarina gore farklilig istatistiksel olarak %99 giiven seviyesinde anlaml
oldugu belirlenmistir (F(7-348)= 5.439, p=0.000, p<0.01). Egitim fakiiltesinde olanlarin (x=3.34)
mobbing diizeyleri M.Y.O (x=2.47) ve diger fakiiltelerde (x=2.19) olanlara gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post hoc analizlerinde scheffe testi ile
test edilmis, 3. Grup ile 1. Grup ve 8. Grup arasinda gozlenen farklar anlamli bulunmustur.

Tablo 2: Katilimcilarin Mobbing Diizeylerinin Mobbing Davramsina Maruz Kalian Unvan Tiiriine ve
Uygulayanin Unvanina Gére Farklilasma Durumuna Ait ANOVA Sonuglari

Mobbing Davranisina Maruz n = ss Varyanslarim  Kareler Kareler = p
Kalinan Unvan - Kaynag Toplam Ort.

Ogr. G. / Okutman / Uzman 74 296 1,05 Gruplar Arasi 15,51 4 3,88

Arastirma Gorevlisi 97 3,25 1,10 Gruplar Igi 259,36 232 1,12

Yrd. Dog. Dr. 46 3,53 1,08 Toplam 274,87 236 3,469 0,009**
Dog. Dr 11 3,87 0,82

Prof. Dr 9 2,83 0,79

*%

p<0.01
1.Grup= Ogr. Gérevlisi/Okutman/Uzman, 2.Grup= Arastirma Gérevlisi, 3.Grup Yrd. Dog. Dr., 4.Grup= Dog. Dr,
5.Grup= Prof. Dr.

Mobbing Uygulayanin Unvam n x S.S. Val?;:ls;g:‘m Foiﬁlrel:; K(a)rftller F P
Ogr. Gor / Okutman / Uzman 96 3,37 1,03 Gruplar Arasi 48,4 6 8,07

Arastirma Gorevlisi 50 3,90 0,75 Gruplar Igi 223,3 228 0,98

Yrd. Dog. Dr. 131 3,45 0,97 Toplam 271,7 234

Prof. Dr 150 3,27 1,08 8,238 0,000**
Dog. Dr 116 3,57 0,99

idari Personel 68 2,86 0,89

Diger 15 323 1,12

**p<0.01

1.Grup= Ogr. Gérevlisi/Okutman/Uzman, 2.Grup= Arastirma Goérevlisi, 3.Grup=Yrd. Dog. Dr., 4.Grup= Prof. Dr,
5.Grup= Dog¢. Dr. 6.Grup=Idari Personel, 7.Grup=Diger

Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin mobbing davranisina maruz kalinan iinvan tiirii
degiskenine gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan ANOVA
sonucuna gore, katilimcilarin mobbing diizeylerinin mobbing davranigina maruz kalinan iinvan tiirii
gruplarina gore farkliligr istatistiksel olarak %99 giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F(4-
236)=3.469, p=0.009, p<0.01). Ogr. G. / Okutman / Uzman iken mobbinge maruz kalanlarin (=2.96)
mobbing diizeyleri Yrd. Dog¢. Dr iken mobbinge maruz kanlara (X=3.53) gore daha diisiik oldugu
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belirlenmistir. Gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post hoc analizlerinde scheffe testi ile
test edilmis, 1. Grup ile 3. Grup arasinda gozlenen farklar anlamli bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin mobbing uygulayanin iinvani degiskenine gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan ANOV A sonucuna gore,
katilimeilarin mobbing diizeylerinin mobbing uygulayanin iinvanina gore farklilig istatistiksel olarak
%99 giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F(6-234)= 8.238, p=0.000, p<0.01). Ogr. G. /
Okutman / Uzman tarafindan mobbinge maruz kalanlarin (x=3.37) mobbing diizeyleri Yrd. Dog. Dr.
tarafindan mobbinge maruz kalanlara (x=3.45) sgore daha diisiik olmasimna ragmen mobbing
uygulayanin iinvani Prof. Dr. (x=3.27) olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Gruplar
arasinda anlaml farklilik olup olmadigini post hoc analizlerinde scheffe testi ile test edilmis, 1. Grup ile
3. Grup ve 4. grup arasinda gozlenen farklar anlamli bulunmustur.

Tablo 3: Katilimcilarin Mobbing Diizeylerinin Mobbinge Maruz Kalma Nedeni Degiskenine ve Maruz
Kaldiklarinda Yaptiklarina Davraniglara Gore Farklilagma Durumuna Ait ANOVA Sonuglari

Mobbinge Maruz Kalmamzin - Varyanslarin ~ Kareler Kareler

Kisisel Nedeni? n * 55 Kaynag Toplam Ort. 3 i
Kiskanglik 138 3,40 1,02 Gruplar Arast 49,23 8 49,23

Kisisel basarilarim 143 3,37 0,99 Gruplar Igi 221,19 226 221,19

Siyasi Goriigiim 28 3,39 0,98 Toplam 270,43 234

Kadm Olmam 96 3,46 1,05 o
Girigimci ve sosyal olusum 113 3,46 0,93 6.288 0,000
Medeni Durumum 40 3,38 1,04

Dini Inanglarim 77 3,35 0,92

Diger 47 2,48 0,95

**p<0.01

1.Grup= kiskanglik, 2.Grup= kisisel basarilar, 3.Grup=siyasi goriis, 4.Grup= Kadin olunmasi, 5.Grup= girisimci ve sosyal
olunmasi 6.Grup=medeni durumu, 7.Grup=Dini inang, 8.Grup= Diger
Mobbing davramsslarina

maruz kaldigimzda ne n x S.S. Varyansl?rln erEEy el F P
Kaynag Toplam Ort.

yaptimz?

Sessiz kaldim 141 3,48 1,05 Gruplar Arasi 53,97 9 6,00

Mobbing uygulayan ile 36 260 08 Gruplarici 22009 227 097

yiizlestim

Sabahlari ige gitmek istemedim 136 3,46 0,91 Toplam 274,06 236

Izin / Rapor aldim 66 3,78 0,86

Ayni sekilde karsilik verdim 52 348 1,07 ox

Ailemle paylasgtim 87 335 1,02 6,184 0,000

Isimi birakmayi diisiindiim 86 3,01 0,92

Yoneticilere bildirdim 41 2,86 0,97

Hukuki yollara bagvurdum 11 3,16 0,80

Psikolojik destek aldim 16 3,01 1,10

Diger 13 231 0,9

**p<0.01

1.Grup= sessiz kaldim, 2.Grup= yiizlestim, 3.Grup=ise gitmek istemedim, 4.Grup= izin/rapor aldim, 5.Grup= ayni sekilde
karsilik verme, 6.Grup=aile ile paylasma, 7.Grup=isi birakmayi diisiinme, 8.Grup= yoneticilere bildirme, 9.Grup= Hukuki
yollara basvurma 10.Grup= Psikolojik Destek Alma, 11.Grup=Diger

Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin mobbinge maruz kalma nedenine goére farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan ANOVA sonucuna gore,
katilimcilarin mobbing diizeylerinin mobbinge maruz kalma nedenine gore farklilig: istatistiksel olarak
%99 giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F(8-234)= 6.288, p=0.000, p<0.01). Kisisel
basarilarindan dolay1 mobbinge maruz kaldigini diisiinenlerin (Xx=3.37) mobbing diizeylerinin diger
nedenlerden dolayr mobbinge maruz kalanlardan (X=2.48) daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Gruplar
arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post hoc analizlerinde scheffe testi ile test edilmis, 2. Grup ile
8. Grup arasinda gozlenen farklar anlamli bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin mobbinge maruz kalinca yapilan davranis tilirline gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan ANOV Asonucuna gore,
katilimcilarin mobbing diizeylerinin mobbinge maruz kalinca yapilan davranis tiiriine gore farklilig
istatistiksel olarak %99 giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F(9-236)= 6.184, p=0.000,
p<0.01). Mobbinge maruz kaldiklarinda sabahlar1 ise gitmek istemeyen bir davranis sergiyenlerin

(E=3.46) mobbing diizeylerinin yoneticilere bildirenlerden (E=2.86) daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post hoc analizlerinde scheffe testi ile test edilmis, 3.
Grup ile 8. Grup arasinda gozlenen farklar anlamli bulunmustur.

Tablo 4: Katilimcilarin Mobbing Diizeylerinin Mobbing Uygulayanin Cinsiyetlerine Gore Farklilagma
Durumuna Ait ANOVA Sonuglari

Mobbinge Maruz Varyanslarin  Kareler Kareler

Kaldiklarn Cinsiyet n * 5. Kaynag Toplam s Ort. F P
Ikiside 149 3,57 1,00 Gruplar Arasi 28,85 2 28,85

Erkek 37 2,77 1,01 Gruplar f¢i 218,29 218 218,29 14,405 0,000**
Kadin 35 284 0,98 Toplam 247,14 220

*5<0.01
1.Grup= Ikiside, 2.Grup= Erkek, 3.Grup=Kadin

Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin mobbing uygulayanin cinsiyetine gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan ANOVA sonucuna gore,
katilimeilarin mobbing diizeylerinin mobbing uygulayanin cinsiyetine gore farklilig: istatistiksel olarak
%99 giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F(2-220)= 14.405, p=0.000, p<0.01). Her iki
cinsiyet tarafindan da mobbinge maruz kalanlarin (Xx=3.57) mobbing diizeylerinin sadece erkekler
tarafindan mobbinge maruz kalanlar (X=2.77) ve sadece kadimnlar tarafindan mobbinge maruz
kalanlardan (x=2.84) daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Gruplar arasinda anlamli farklilik olup
olmadigini post hoc analizlerinde scheffe testi ile test edilmis, 1. Grup ile 2. Grup ve 3. Grup arasinda
gbzlenen farklar anlamli bulunmustur.

4.2. Katihmecilarin is Performansi Diizeylerine iliskin Bulgular

Tablo 5: Katilimeilarin Is Performansi Diizeylerinin Unvana — Kideme ve Fakiilte Tiiriine Gore Farklilagma
Durumuna Ait ANOVA Sonuglari

Unvan n e ss Varyanslarin ~ Kareler Kareler = p
- Kaynagi Toplam Ort.
Ogretim G./Okutman/Uzman 129 425 0,70 Gruplar Arasi 7,98 4 1,99 3,135  0,015*
Aragtirma gorevlisi 72 399 0,79 Gruplar I¢i 218,84 344 0,64
Yrd. Dog. Dr. 81 391 084 Toplam 226,82 348
Dog.Dr. 37 38 0,95
Prof.Dr. 30 4,07 086
*p<0.05

1.Grup= Ogretim G./ Okutman / Uzman, 2.Grup= Arastirma gdrevlisi, 3.Grup= Yrd.Dog.Dr. , 4.Grup= Dog.Dr., 5.Grup=
Prof.Dr.

= Varyanslarin  Kareler Kareler

LSO n * 53 K};ynagl Toplam Ort. 3 i
1-5yl 187 4,20 0,66 Gruplar Arasi 14,80 4 3,70
6-10y1l 86 392 091 Gruplar Ici 212,02 344 0,62
11-15yl 34 357 0,92 Toplam 226,82 348 6.003 0,000**
16 - 20 y1l 13 39 111
21 ve tizeri 29 424 0,80
**p<0.01
1.Grup=1-5 Y1, 2.Grup= 6-10 Y1l, 3.Grup= 11-15 Yil, 4.Grup= 16-20 Y1l, 5.Grup=21 ve iizeri

.. - Varyanslarin ~ Kareler Kareler
Fakiilte n x S.S. et g b ort. F P
M.Y.O 89 4,13 0,74  Gruplar Arasi 13,85 7 1,98
Fen ve Edebiyat Fakiiltesi 47 405 0,80 Gruplar Tci 212,97 341 0,63
Egitim Fakiiltesi 38 408 0,92 Toplam 226,82 348
Miihendislik Fakiiltesi 31 4,18 0,69 o
LLB.F 22 352 099 3,167 0,003
Tip Fakiiltesi 29 3,94 0,87
Hukuk Fakiiltesi 30 3,77 0,93
Diger 63 4,29 0,60
**p<0.01

1.Grup= M.Y.0O, 2.Grup= F.E.F, 3.Grup= E.F, 4.Grup= M.F, 5.Grup=1.1.B.F, 6.Grup=T.F, 7.Grup= H.F, 8.Grup=Diger

Aragtirmaya katilanlarin is performansi diizeylerinin {invan degiskenine gore farkliligin istatistiksel
olarak anlamli olup olmamasii test etmek icin yapilan ANOVA sonucuna gore, katilimcilarn is
performansi diizeylerinin iinvan gruplarina gore farklilig istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde
anlamli oldugu belirlenmistir (F(4-348)= 3.135, p=0.015, p<0.05). Ogretim gérevlisi /okutman/uzman
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olanlarin (X=4.25) is performans: diizeyleri arastirma goérevlisi (X=3.99) ve Yrd. Dog¢. Dr (x=3.91)
olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post
hoc analizlerinde scheffe testi ile test edilmis, 1. Grup ile 2. Grup ve 3. Grup arasinda gozlenen farklar
anlamli bulunmustur.

Aragtirmaya katilanlarin is performans diizeylerinin mesleki kidem degiskenine gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan ANOVAsonucuna gore,
katilimcilarin is performans diizeylerinin kidem gruplarina gore farkliligs istatistiksel olarak %99 giiven
seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F(4-348)= 6.003, p=0.000, p<0.01). Kidemi 1-5 y1l (x=4.20)
is performansi diizeyleri kidemi 11-15 yil (x=3.57) olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenirken
kidemi 21 ve tizeri (x=4.24) olanlara gore daha diisiik is performansi diizeyinin oldugu belirlenmistir.
Gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post hoc analizlerinde scheffe testi ile test edilmis, 1.
Grup ile 3. Grup ve 5. Grup arasinda gozlenen farklar anlamli bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin is performansi diizeylerinin fakiilte tiirii degiskenine goére farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan ANOVAsonucuna gore,
katilimcilarm is performansi diizeylerinin fakiilte tiirii gruplarma gore farkliligi istatistiksel olarak %99
giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F(7-348)= 3.167, p=0.003, p<0.01). M.Y.O
fakiiltesinde olanlarin (¥=4.13) mobbing diizeyleri I.L.BIF (x=3.52) ve hukuk fakiiltesinde (X=3.77)
olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post
hoc analizlerinde scheffe testi ile test edilmis, 1. Grup ile 5. Grup ve 7.Grup arasinda gozlenen farklar
anlamli bulunmustur.

Tablo 6: Katilimcilarm is Performansi Diizeylerinin Mobbing Davranigina Maruz Kalian Unvan Tiiriine ve
Uygulayanin Unvanina Gore Farklilasma Durumuna Ait ANOVA Sonuglart

Mobbing Davranisina Maruz Varyanslarin ~ Kareler Kareler

Kalinan Unvan n * 55 Kaynag Toplam Ort. a =
Ogr. G./ Okutman / Uzman 74 422 0,65 Gruplar Arasi 11,24 4 2,81 3,613 0,007**
Aragtirma Gorevlisi 97 3,75 1,08 Gruplar I¢i 180,35 232 0,78

Yrd. Dog. Dr. 46 4,03 0,65 Toplam 191,59 236

Dog. Dr 11 357 1,18

Prof. Dr 9 410 0,72

* %k

p<0.01
1.Grup= Ogr. Gorevlisi/Okutman/Uzman, 2.Grup= Arastirma Gérevlisi, 3.Grup Yrd. Dog. Dr., 4.Grup= Dog. Dr, 5.Grup=
Prof. Dr.

Mobbing Uygulayanin = Varyanslarin  Kareler Kareler

Unvam n * 55 Kaynag Toplam Ort. F P
Ogr. Gor / Okutman / Uzman 96 3,64 1,09 Gruplar Arasi 36,64 6 6,11

Arastirma Gorevlisi 50 3,22 1,14 Gruplar R;i 153,31 228 0,67

Yrd. Dog. Dr. 131 3,81 0,99 Toplam 189,95 234

Prof. Dr 150 3,90 0,96 9,083  0,000**
Dog. Dr 116 3,83 0,98

idari Personel 68 4,10 0,73

Diger 15 364 1,09

**p<0.01

1.Grup= Ogr. Gorevlisi/Okutman/Uzman, 2.Grup= Arastirma Gorevlisi, 3.Grup=Yrd. Dog. Dr., 4.Grup= Prof. Dr, 5.Grup=
Dog. Dr. 6.Grup=Idari Personel, 7.Grup=Diger

Arastirmaya katilanlarin is performansi diizeylerinin mobbing davranisina maruz kalinan {invan tiirii
degiskenine gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan ANOVA
sonucuna gore, katilimeilarin is performansi diizeylerinin mobbing davranisina maruz kalinan {invan
tiirli gruplaria gore farklilig istatistiksel olarak %99 giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir
(F(4-236)= 3.613, p=0.007, p<0.01). Ogr. G. / Okutman / Uzmanken mobbinge maruz kalinanlarin
(x=4.22) is performansi diizeyleri arastirma gorevlisiyken mobbinge maruz kalanlardan (X=3.75)
olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post
hoc analizlerinde scheffe testi ile test edilmis, 1. Grup ile 2. Grup arasinda gozlenen farklar anlamli
bulunmustur.

Aragtirmaya katilanlarin is performansi diizeylerinin mobbing uygulayanin iinvani degiskenine gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan ANOVA sonucuna gore,
katilimcilarin is performansi diizeylerinin mobbing uygulayanin {invanina gore farklilig istatistiksel
olarak %99 giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F(6-234)= 9.083, p=0.000, p<0.01). Ogr.
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G. / Okutman / Uzman tarafindan mobbinge ugrayanlarin (X=3.64) is performansi diizeyleri idari
personel tarafindan mobbinge ugrayanlara (x=4.10) olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Gruplar arasinda anlamli farklilik olup olmadigini post hoc analizlerinde scheffe testi ile test edilmis, 1.
Grup ile 6 Grup arasinda gozlenen farklar anlamli bulunmustur.

4.3. Mobbing ile Is Performanslar1 Arasindaki iliskiye Gore Degerlendirme

Tablo 7: Mobbing ile Is Performanslar1 Arasindaki {liskiye Ait Pearson Korelasyon Analizi Sonucu

Olgekler Mobbing Diizeyi is Performans
Mobbing Diizeyi ' 1 - 382
g y p 0,000
r 1

Is Performans

p

Mobbing diizeyi ile is performansi arasindaki iliskiyi berlirlemeye y6nelik yapilan pearson korelasyon
analizi sonucu incelendiginde, mobbing ile is performansi arasinda negatif yonlii diisiik seviyede bir
iliski oldugu belirlenmistir (r= -382, p=0.000, p<0.01).

Mobbing diizeyi artik¢a is performansinda olumsuz bir diisiis olacagi belirlenmistir.

4.4. Mobbingin Is Performans1 Uzerindeki Etkisine Gore Degerlendirme

Tablo 8: Mobbingin Is Performansi Uzerindeki Etkisine Ait Regresyon Analizi Sonucu

B Standart Hata t P R R2
Sabit 473 0.095 13,352 0,000

' ' 0.382 0,143
Mobbing -0,249 0,032 7,924 0,000

F(1-348)=59,277 p=0,000
Bagimsiz degisken: Mobbing Bagimli degisken: Is performansi

Regresyon analizi sonuglar incelendiginde: Akademisyenlerin mobbing algilan ile is performansi
anlaml iligkiler gostermektedir (R=0,382, R2=0,143 p<0.001). Mobbing tek basina is performansin
sadece %14,3’linii agiklamaktadir. Regresyon katsayisinin anlamliligma iliskin t testi sonuclari
incelendiginde ise mobbingin is performansi {izerinde Onemli(anlamli) bir yordayicisi oldugu
goriilmektedir. Regresyon modeli asagidaki gibidir.

Is Performansi =4.73-0.249*Mobbing

Mobbing diizeyinde bir birimlik puan azalisi oldugunda is performansi diizeyinde 0,249’luk bir artis
olacagi belirlenmistir.

5.  SONUC VE ONERILER

Yildirma, is yerinde bir veya daha fazla kisiye sistematik bir sekilde yapilan her tiirlii kotii muameledir.

“Bastirma”, “yok sayma”, “bezdirme” veya “psikolojik siddet” olarak ifade edilebilen yildirma, birgok
olumsuz sonucu beraberinde getiren énemli bir sorundur.

Bu sorun calisanlarin performansini dogrudan etkilemektedir. Konunun &zellikle son yillarda artan
onemi dikkate alinarak arastirmada yildirma, performans ve bunlar arasindaki iligki agiklanmig ve buna
ek olarak Istanbul Vakif Universiteleri’nde calisan 349 kadin akademisyene yonelik bu arastirmanin
sonucunda is yerlerinde yildirmaya maruz kaldiklar1 ve maruz kaldiklart yildirmanin is performansina
etkisinin 6nemli bir etken oldugu tespit edilmistir.

Yildirmanin etkileri ¢esitlidir, ancak en énemli etkilerinden birisi is performansi tizerindeki etkisidir.
Yildirma, orgiitlerde mutsuz ve endiseli insanlarm g¢ogalmasma ve organizasyon performansinin
azalmasina neden olmaktadir. Genel olarak ifade edebiliriz ki, calisanlar, yonetime katilmak,
sorumluluk almak, kendini ifade etmek, degerli oldugunu hissetmek ve yaptigi isin saygin bir i
oldugunu bilmek istemektedir.

Arastirmalar sonucunda, yildirmaya maruz kalan akademisyenlerin alternatif is kaynaklaria yoneldigi
tespit edilmistir. Bu durum, yildirmaya maruz kalan akademisyenlerin 6rgiitsel bagliliklarinin azaldigini
gostermektedir. Kargioglu ve Celik’in (2012) ¢alismalar1 da bu sonucu destekler niteliktedir. Zabrodska
ve Kveton (2013) tarafindan akademisyenler iizerinde yapilan bir ¢alismada kisinin yildirmaya maruz
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kaldiktan sonra destek arama gibi davranislar gostererek yilmazlik gelistirebildigini ortaya koymustur
(Heugten, 2013). Zabrodska ve Kveton (2013) ise ¢alismalarinda akademisyenlerin yildirmay1 kabul
edip, sessiz kalmak yerine, y1ldirma ile miicadele ettiklerini ifade etmistir.

Kisilerin yildirmayla bas etmek icin neler yapabilecegini agiklayan, egitim veren caligmalar
bulunmaktadir (Branch, 2008; Cummins, Mausey ve Jones, 2007). Bu durumu kendi lehine ¢evirip bas
ederek is yasamina devam eden bireylerin is doyumlari fazla, titkenmislikleri az olmaktadir (Cummins,
Mausey ve Jones, 2007). Universitelerdeki yildirmanin azaltilmasi, kisileraras: iletisim becerilerinin
artirllmasi, duygusal zeka gelisiminin desteklenmesi ve catismalari ¢dzme becerilerinin
yayginlagtirilmasi sayesinde miimkiin olabilir. Bu kapsamda; kurumsal onlemler alinarak, egitimler
verilerek yildirmanin azaltilmasi veya bireysel olarak egitimlerle yildirmayla miicadele miimkiin
olabilecektir.

Yildirma magduru, bu siireci durdurmak igin aktif veya pasif birtakim stratejiler gelistirebilir. Isyerinde
yildirmaya maruz kalan kisilerin gelistirdigi aktif stratejiler problemi ¢dzebilmektedir (Lazarus ve
Folkman, 1984). Bu aktif stratejileri s6yle 6rneklendirmemiz miimkiindiir (Poilpot-Rocaboy, 2006):

e Tacizciye karsi durmak (burada kisi, yildirmaya ugratan tacizci ile ylizlesmektedir),

e Yardim istemek (burada kisi, calisma arkadaslarindan, yoneticiden, iist yonetimden veya
igyerindeki saglik birimi personelinden yardim istemektedir),veya hukuksal yollara basvurmak
(burada ise kisi, resmi sikayet mekanizmasina yonelmektedir).

e Yapmis oldugumuz arastirma goz oniinde bulunduruldugunda katilimcilarin ¢ogunun evli ve
daha c¢ok geng yasta, kidem aldikga, kariyerlerinin egitim olarak basindayken,  yildirmaya
davraniglarina maruz birakildigi,

e Katilimeilarin sadece erkek ve kadinlar tarafindan yildirmaya maruz kalanlarin, her iki cinsiyet
grubu tarafindan yildirma davraniglarina maruz kalanlara gére daha az sayida olduklari,

e Katilimeilarin gogunun yildirma davraniglarina maruz kaldiklari kisinin yonetici gérevi oldugu,

o Katilimeilarin biliylik ¢ogunlugunun kiskanglik ve kisisel basarilarindan dolayr yildirma
davranislarina maruz kaldiklarin1 diisiindiikleri,

e Katilimeilarin biiyiik cogunlugunun mobbinge maruz kaldiklarina sessiz kaldiklari ve sabahlari
ise gitmek istemedikleri,

e Katilimcilarin genel mobbing diizeylerinin orta seviyede oldugu belirlenmistir. En yiiksek
mobbing diizeyine sahip maddenin “Hakkimda dedikodu yapild: / yapilir.” Maddesi oldugu
belirlenirken, en diisitk mobbing diizeyine sahip maddenin “Psikologa bagvurmam igin baski
yapildi / yapilir.” Maddesi oldugu,

e Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeyleri kidemi 21 yil ve iizeri olanlarin mobbing diizeyleri,
kidemi 6-10 y1l ve kidemi 11-15 yil olanlara gore daha diisiik oldugu,

e Aragtirmaya katillanlarin Egitim fakiiltesinde olanlarm mobbing diizeyleri M.Y.O ve diger
fakiiltelerde olanlara gore daha yiiksek oldugu,

e Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeyleri Ogr. G./ Okutman / Uzman iken mobbinge maruz
kalanlarin mobbing diizeyleri Yrd. Do¢. Dr iken mobbinge maruz kanlara gore daha diigiik
oldugu,

e Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin Ogr. G. / Okutman / Uzman tarafindan
mobbinge maruz kalanlarin mobbing diizeyleri Yrd. Dog¢. Dr tarafindan mobbinge maruz
kalanlara gore daha diisiik olmasina ragmen mobbing uygulayanin iinvan1 Prof. Dr. olanlara
gore daha yiiksek oldugu,

e Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin Kisisel basarilarindan dolayr mobbinge maruz
kaldigmi diistinenlerin mobbing diizeylerinin diger nedenlerden dolayr mobbinge maruz
kalanlardan daha yiiksek oldugu,

e Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin Mobbinge maruz kaldiklarinda sabahlar1 ise
gitmek istemeyen bir davranis sergiyenlerin mobbing diizeylerinin yoneticilere bildirenlerden
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daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilanlarin mobbing diizeylerinin Her iki
cinsiyet tarafindan da mobbinge maruz kalanlarin mobbing diizeylerinin sadece erkekler
tarafindan mobbinge maruz kalanlar ve sadece kadinlar tarafindan mobbinge maruz kalanlardan
daha yiiksek oldugu,

e Arastirmaya katilanlarin is performansi diizeylerinin Ogretim gorevlisi /okutman/uzman
olanlarin is performansi diizeyleri arastirma gorevlisi ve Yrd. Dog. Dr olanlara gore daha yiiksek
oldugu,

e Aragtirmaya katilanlarin is performans diizeylerinin kidemi 1-5 yil is performansi diizeyleri
kidemi 11-15 y1l olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenirken kidemi 21 ve iizeri olanlara
gore daha diisiik is performansi diizeyinin oldugu,

e Arastirmaya katilanlarin ig performansi diizeylerinin M.Y.O fakiiltesinde olanlarin mobbing
diizeyleri I.I.BIF ve hukuk fakiiltesinde olanlara gore daha yiiksek oldugu,

e Arastirmaya katilanlarm is performansi Ogr. G. / Okutman / Uzmaniyken mobbinge maruz
kalinanlarin is performansi diizeyleri aragtirma gorevlisiyken mobbinge maruz kalanlardan
olanlara gore daha yiliksek oldugu belirlenmigtir. Arastirmaya katilanlarin is performansi
diizeylerinin Ogr. G. / Okutman / Uzman tarafindan mobbinge ugrayanlarin is performansi
diizeyleri idari personel tarafindan mobbinge ugrayanlara olanlara gore daha yiiksek oldugu,

Katilimcilarin %63.3’{iniin akademik kariyer yasamlari boyunca yildirmaya maruz kaldiklart ve
yildirma oraninin egitim seviyesi ve akademik unvan yiikselisinde azaldig1 sonuclar1 elde edilmistir.

Elde edilen sonuglar yildirma magdurlarimin daha ¢ok yonetici gorevinde olan kisiler tarafindan
mobbinge maruz birakildiklarini géstermektedir. Sebebinin ¢ogunlukla kiskanglik ve kisisel basarilarin
olusturdugu bir davranis olan mobbing, magdurlarinin daha ¢ok sessiz kalmasina sebep olmustur.

Mobbingin daha ¢ok kisiler hakkinda asilsiz dedikodu ve iftiralar ile gerceklestigi kanaatine varilmistir.
Birgok arastirma sonucunda 6zellikle kadin akademisyenlerin {ilkemizde yildirma davraniglari ile gok
sik karsilastigim1 gdrmekteyiz. YOK’iin bu konuda yaptigi calismalar da gdz oniine alindiginda, bu
sorunun giderek biiyliyen ve mutlaka oniine gecilmesi gereken bir sorun oldugu sonucuna varmaktayiz.

Yapmis oldugumuz bu arastirmada savundugumuz ¢dziim 6nerileri su sekilde kategorize edilebilir:

Uygulayic1 Yoniinden: Her kurumda yildirma davraniglarina meyilli bireylerin olabilecegi géz oniinde
bulundurularak diizenli olarak her bireyle uzman kisiler esliginde toplantilar, grup terapileri, dlgekler,
yildiricr etkinlikler yapilmalidir. Bu kisiler tespit edildiginde gerekli kisilere ya da saglik kuruluslarina
sevk edilmelidir. Yildirma uygulayicisina objektif olarak davranilip gerektiginde cezai islem veya
gorevden uzaklastirma uygulanabilir.

Yildirmanin tanimlanmasi ve kurumsal ¢ergevede aciklanmasi gerekmekle beraber; bu konuda sikayet
eden ve sikdyet edilen taraflara destek saglayacak sosyal mekanizmalarin da gelistirilmesi
gerekmektedir. Hizmet i¢i egitim verilerek konunun iglenmesi gerekmektedir. Egitimlerin etkili
olabilmesi i¢in kariyer sisteminin ve yiikselme kosullarinin diizenlenmesinde egitim olanaklarina 6nem
ve yer verilmesi gerekmektedir. Konuyu bilen uzman sayisi da ¢ok sinirli oldugundan, igyerinde
yildirma konusunda uzmanlar yetistirilip, egitilmelidir.

Magdur Yoniinden: Yildirma uygulayan kisi yetkili birine rapor edilmeli, kanit olusturabilmek i¢in de
gerekiyorsa, tibbi ve psikolojik yardim alinmalidir. Is arkadaslar ile yasanilanlarin paylasiimasi
gerekmektedir. Hatta daha fazla etkili olabilmek igin grupca yetkili birim veya kisiye bagvurulmasi
gerekmektedir. Kurumlarin mevzuatinda yildirma kavramima yer verecek sekilde diizenlemeler
yapilmasi gerekmektedir. Yildirmanin azaltilmasi yoniinde benzer davalarin agilmasi saglanirsa, bu
konuda bir biling olusturularak, isverenin keyfi davramislar1 sinirlandirilabilecektir. Is Kanunu ve 657
sayili Devlet Memurlar1 Kanununda yapilacak bir diizenlemeyle, yildirma magduruna hem dava
acabilme, hem de ayni1 konuda belirli bir makama sikayet edebilme imkani1 saglanmalidir. Bununla
birlikte, yildirma uygulamasi, yildirma uygulayan kisinin siciline islenmeli, gorevde yiikselmesi
engellenmeli ve gerektiginde gorevinden uzaklastirilmalidir. Ve elbette ki, sikayet ettigi icin is akdi
feshedilen, istifaya zorlanan, baska yere gegcici ya da daimi olarak tayini ¢ikarilan kisilere de koruyucu
yasal diizenlemeler getirilmelidir.
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Yildirmaya karsi almmasi gereken en miihim &nlem farkindaligim arttirilmasidir. Orgiitlerde insan
kaynaklar1 politikalar1 hazirlanirken yildirmanin 6nemi géz 6niinde bulundurulmalidir. Bu anlamda
yildirmay1 engelleyici ¢6ziim 6nerileri ileri siiriiliip, uygulamaya konmalidir.

Arastirmacilar Yoniinden: Yapmis oldugumuz bu arastirmanin farkli meslek, orgiit, evren ve
orneklemleriyle benzeri arastirmalar yapilabilir.

Yildirmaya maruz kalan kadin yoneticilerin, yonetici vasiflariyla yildirmaya maruz kalmasinin bir
iligkisinin olup olmadig arastirilabilir.

Calisanlarin yonetime katilmasi, karar vermede daha etkili olmasi nedeni ile yildirma davraniginin
azalmasinda etkilidir. Bu nedenle calisanlar1 yildirma politikasinda yonetici olarak atama karari
diisiiniilebilir.

Yonetici egitimlerine odaklanip kisisel basarilarini artirmak ve yildirma davraniglarinin ydnetici
vasfiyla iligkisini daha dikkatli ¢aligmalar yapilabilir.

Bu ¢aligmanin alan yazisina ve bir¢ok ¢alismaya katki saglayacagi diisiiniilerek farkli il ve 6rnek gruplari
ile aragtirilip genisletilebilecegi onerilmektedir.
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