Yildirma ve is Ahlaki: Belediye Calisanlarina
Yonelik Bir Arastirma

Ramazan Tiyek”

Oz: Bu arastirmada yildirma ile ilgili aciklayici bilgiler verildikten sonra Usten asta dogru
gergeklesen dikey yildirma uygulamalarinin belediye calisanlari tarafindan degerlendiril-
mesine yer verilmistir. Arastirmada hem calisanlar hem de onlarin yoneticilerinin yildirma
davranislarina iliskin gorusleri ele alinmaktadir. Yildirma davranislarinin muhataplarinin
her ikisinin de arastirma kapsamina dahil edilmesi, arastirma sonuglarinin kapsayici ve
tutarh olmasi acisindan 6nemlidir. Arastirma kapsaminda 268 adet ¢alisan ve 54 adet de
yonetici olmak Uzere toplam 322 personelin degerlendirmeleri yer almaktadir. Arastirma
verileri “isyerinde Psikolojik Taciz Olcegi” ile toplanmistir. Arastirmaya katilan calisanla-
rin %17,5'i (47 kisi’) “yildirmaya ugradiklarini” ifade etmislerdir. Yoneticilerin %20,4't
(11 kisi) “calisanlarin yildirmaya ugradiklarini” ifade etmislerdir. Yildirmaya ugradigini
ifade edenlerin genel olarak kurumdan ayrilmalari (istifa, nakil vb.) beklenmektedir.
Arastirmaya katilan calisanlarin %31,2'si (83 kisi) kurumdan ayrilmak istemektedir.
Yildirmaya ugradigini ifade eden katilimcilardan sadece 21 tanesi kurumdan ayrilmayi
dustnmektedir. Bunlardan da yildirma nedeniyle kurumdan ayrilmak isteyen ise sadece
10 kisidir. Ayrica yildirmaya ugradigini ifade eden 15 kisi yildirma davranislarini rutin,
siradan bir davranis olarak degerlendirmektedir.
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Yildirma, “mobbing” kavraminin Tirkce karsiligi olarak kullanilmaktadar.
Yildirma, isyerinde bir ya da birka¢ kisi tarafindan sistematik ve suirek-
li tekrar eden bir gekilde (en az haftada bir ve en az alti1 aylik bir siireci
kapsayacak sekilde), hedef alinan “kurban” kisiyi savunmasiz ve yardima
muhtag bir hale getirici olumsuz davraniglarin gerceklesme stireci olarak
tanimlanabilir. Yildirma davraniglar: genel olarak is ahlakinin 6nemsenme-
digi kurumlarda gorilmektedir. Ahlaki degerlere 6nem verilen kurumlarda
yildirma davramiglarinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan bir ortam
bulunmamaktadir. Dugtik ahlak standartlar1 yildirmanin bir nedeni olarak
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degerlendirilmektedir (Einarsen, 2000, s. 388; Harvey, Treadway, Heames
ve Duke, 2008, s. 36; Rhodes, Alison, Margaret, Stewart ve Clegg, 2010, s.
103; Yaman, 2010, s. 562).

Gunimuzin acimasiz rekabet ortaminda kurumlarin bagarili olabilmeleri,
is ahlaki gibi calisanlar arasinda ig barigini saglayan 6nemli dizenlemelerin
etkililigi acisindan énemlidir. Bu kapsamda ig ahlakini zedeleyici 6nemli bir
olgu olan yildirma kavraminin iyi bir sekilde tanimlanmasz, yildirma davra-
niglarina karg: ¢éztim tiretilebilmesi acisindan énemlidir. Bu kapsamda bu
aragtirmada yildirma davraniglan ile ilgili tanimlayic bilgiler verildikten
sonra yildirma davramiglarinin bir buyiiksehir belediyesi ¢alisanlar: tara-
findan degerlendirilmesine yer verilmistir. Usten asta dogru gerceklesen
yildirma davranmiglarinin degerlendirildigi arastirmada katiimalarin ver-
dikleri yanitlarin tutarliliklarini belirleyebilmek icin yildirma davraniglar:
hem calisanlar hem de yoneticileri tarafindan degerlendirilmigtir.

Yildirma Kavrami ve Ayirt Edici Ozellikleri

Aragtirmada Turkce karsiligi olarak “Yildirma” kelimesinin kullanilacag:
“mobbing” kavrami “Mob” sézctugiinden gelmektedir. Mob sézcigi, “kanun
dis1 siddet uygulayan duzensiz kalabalik” anlamindadir. Latincede “karar-
siz kalabalik” anlamina gelen mobile vulgus s6zctiklerinden gelmektedir.
Fiil olarak Mob kavrami ise “ortalikta toplanmak, saldirmak veya rahatsiz
etmek” anlamlarindadir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003, s. 3; Seyyar
ve Selek Oz, 2007, s. 265-266).

Mobbing kavramini ilk olarak 1960’11 yillarda hayvan davraniglarini incele-
yen Konrad Lorenz kullanmigtir. Strt icerisindeki bireysel olarak daha gii¢-
stz durumda bulunan bazi hayvanlarin (6rnegin kuglar) bir araya gelerek
kendilerinden daha gii¢li ancak yalniz konumda bulunan hayvanlari (6rne-
gin tilki) yiyecek ve iceceklerden uzaklagtirmalar: ve sonrasinda giigsuiz kal-
diklarinda onlar 6ldiirerek grubun disina atmalari icin mobbing kavramini
kullanmistir (Tinaz, 2008, s. 10-11).

isvecli bir doktor olan Peter Heinemann, ¢ocuklar arasinda gézlemledigi ve
cocuklardan bir grubun bir kisiye karg1 gosterdikleri saldirgan davraniglar
hayvanlar ve kuslarin davraniglari ile de iligkilendirerek Konrad Lorenz’in
hayvanlar i¢in kullanmis oldugu mobbing kavramini ilk defa 1973 yilinda
cocuklar arasindaki saldirgan davraniglari tanimlamak i¢in kullanmigtir
(Thompson, Arora ve Sharp, 2002, s. 51). Calisma hayatinda da kargilas-
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tigimiz bu tur saldirgan davramiglara Heinz Leymann 1990’da “yildirma”,
Andrea Adams ise 1992'de “bullying” adin1 vermistir (Zapf ve Einarsen,
2002, s. 238). Ulkemizde mobbing kavrami yerine; yildirma, manevi taciz,
duygusal taciz, psikolojik siddet, psikosiddet, psikolojik terdr vb. gibi kav-
ramlar kullanilmaktadir (Baykal, 2005; Cabuk, 2010; Cobanoglu, 2005;
Giin, 2009; Giingér, 2008; Minibas-Poussard ve Idig-Camuroglu, 2009;
Tarhan, 2009; Tinaz, 2008; Tutar, 2004; Yaman, 2009a). Bu aragtirmada
“mobbing” kavrami yerine Tirkce kargiligi agisindan hem tek bir kavram-
dan olusan hem de arastirmac tarafindan daha yaygin bir sekilde kullanil-
dig1 varsayilan “yildirma” kavraminin kullanilmas: tercih edilmistir.

Isyerinde yasanan saldirgan davranislar hakkinda genis arastirmalar1 olan
ve literatiirde ¢ok énemli bir taninirhigi bulunan Dr. Leymann 1980°li yil-
larda, igyerinde yagsanan grup siddetini tanimlamada cinsel taciz digindaki
olaylar i¢cin yildirma (mobbing) kavramini kullanmigtir. Bu davraniglar
ilk olarak Isvec’te arastirmis, sonralar1 Almanya'da arastirmalarina devam
etmistir. Aragtirmalarinin ana temasini kendisine igyerinde “zor kigiler”
olarak bildirilen caliganlari incelemek olugturmaktadir. Bu tiir kigilerin
aslinda “zor kisiler” olmadiklarini belirlemistir. “Zor kisilik” olarak bilinen
calisan davraniglarinin kalitsal bir kisilik bozuklugu sonucunda olugma-
digim1 ortaya ¢ikarmistir. Isyeri yapisi ve kiiltiriniin, bu insanlar1 “zor”
sifatiyla damgaladiklar: ortami yarattigini belirlemistir. “Zor kisiler” olarak
tanimlanan bu kisilere daha sonraki siireclerde kurumdan kendi rizalari ile
ayrilmalari i¢in hos karsilanmayan her tiirli davranisin uygulandigini tespit
etmistir. Bu durum Leymann tarafindan yildirma (mobbing) olarak adland:-
rilmaktadir (Davenport ve ark., 2003, s. 3; Yaman, 2009a, s. 3). Leymann’in
aragtirmalar1 sonucundan hareketle yildirma, ¢alisan ya da ¢alisanlarin bir
kisiye ya da gruba kars1 istenmeyen, onur kirici, kiiciik dagtrticii ve hedef
alinan kigiye zarar verici saldirgan davraniglar sergilemesi (Vega ve Comer,
2005, s. 103) seklinde 6ézetlenebilir.

Yildirma davraniglarinda caresiz ve savunmasiz bireye kars: etik dig1 ve
dismanca uygulamalar s6z konusudur. Saldirgan tarafindan uygulanan bu
davraniglarin uygulanma nedeni ise magdurun uyumsuz bir kisilige sahip
olmasi ve bu davraniglar1 hak ettiginin diugstunilmesidir (Elliott, 2003, s.
5; Yaman, Vidinlioglu ve Citemel, 2010, s. 1138). Yildirma davramglari-
nin temel amaci magdura psikolojik olarak zarar vermek amaciyla yapilan
tutumsal, davranigsal ve duygusal saldirilar1 gerceklestirmektir (Yaman,
2009b, s. 969).
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Yildirma kavrami ile ilgili bircok arastirma yapilmis olmasina ragmen
“sinirlar1 belirli ve dogru” bir tanimlama yapmak kolay olmamaktadir.
Bundan dolayidir ki baz1 aragtirmalarda yildirma magdurlarinin %50 ve
yukar1 duzeylerde olduklar1 sonucuna ulagilmaktadir (Aksoy, 2008, s. 1;
Fettahlioglu, 2008, s. 273). Yildirma ile ilgili yapilmis caligmalardan hare-
ketle dogru bir tanimlama yapilmasi ve yildirmanin siirlarimi belirleyen
cercevenin olusturulmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu kapsamda igyerinde
gerceklesen bir davranigin yildirma olarak degerlendirilebilmesi i¢in agagi-
daki tabloda yer alan 7 parametreyi tasimasi gerekmektedir (Caponecchia
ve Wyatt, 2009, s. 440; Ege, 2010, s. 234; Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper,
2010, s. 18; Hutchinson, Vickers, Wilkes ve Jackson, 2010, s. 28; Ryan,
20086, s. 288; Tinaz, 2009; Toker Gokee, 2008, s. 32; Yiiriir, 2009).

Tablo 1.
Yildirma Parametreleri

Parametreler Acgklama

Is ortaminda gerceklesiyor olmasi gerekmektedir. Calisma haya-
tinda uygulanan ve agagidaki diger parametrelerin 6zelliklerini

1 1IsOrtami tagiyan saldirgan davraniglar yildirma olarak adlandirilmaktadir.
Is bitirme konusunda baski yapma, gerceklesme olasiligi olmayan
bitirme tarihi verme, engeller koyma vb.

Haftada bir ya da ayda birkag defa olacak gekilde sik stk meydana
9 Suldik gelmesi. Burada yildirmanin iki 6zelligi vurgulanir; saldirgan dav-

raniglarin siirekli ve 1srarhi bir gekilde olmas: ve magdura zarar
verecek sekilde gerceklesmesidir.

Siirekli bir sekilde en az alt: ay suresince devam etmesi. Hizli yil-
dirma olarak adlandirilan yildirma stiresi ise minimum 3 ay olarak
3 Stire degerlendirilmektedir. Yani igyerinde yagsanan olumsuz bir davra-
nigin yildirma olarak degerlendirilebilmesi i¢in en az 3 ay boyunca
magdur olan kisi ya da kisilere uygulanmasi gerekmektedir.

Hedefteki kisiyi magdur olarak degerlendiren ve onun isyerin-

D den uzaklasmasim saglayacak davramis tarzlarmin benimsenmesi.
avrani
Tarzl ? Kisiyi toplum o6niinde mesleki acidan agagilama, kigiye isim
arzlari
takma, onu tedirgin etme, onurunu kirma, alay etme vb. davranig

ornekleri sergileme durumu.

L.
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Sadece hiyerarsiden kaynaklanan bir giic dengesizligi s6z konusu

Taraflar  olmayip, fiziksel ve ekonomik kaynakli da bir esitsizlik olabilir.

5 Aras Uzmanlik, tecrtbe, bilgiyi kontrol etme ve sosyal pozisyonlardan

Esitsizlik kaynaklanan bir egitsizlik de yildirma davranislarinin olugsmasina
neden olabilir.

Yildirma uygulayan kisinin niyeti yildirma kurbani olan magdur

Birbiri  kigileri igyerinden uzaklagtirmaktir. Bu kapsamda stirekli tek

6 Ardina  bir davranis yerine cesitleri kolaydan zora dogru siirekli degisen

Evreler  davranislar sergilenir. Onemli olan davraniglarin magdur pozisyo-
nunda olan bireyleri rahatsiz etmesidir.

) Yildirma davramg: sergileyen kisilerin belli bir amaci vardir. O da
Zalimce

Nivet magdura zarar vererek onun igyerinden uzaklagsmasini istemektir.
iye

Yapilan tiim davraniglar bu niyet ¢ercevesinde sekillenir.

Isyerinde yasanan her olumsuz davranis yildirma olarak degerlendiril-
memektedir. Bu davraniglar igyerindeki stresten, ¢atigsma ortamlarindan
kazara kaynaklanabilecegi gibi yildirma uyguladig: varsayilan ya da yildirma
magduru olarak degerlendirilen bireylerin empati kuramamasindan vb.
nedenlerden de kaynaklanabilir ve sadece bir defaya mahsus davranislar da
olabilir (Kelly, 2007, s. 113). Olumsuz bir davranigin yildirma olarak deger-
lendirilebilmesi i¢in yukaridaki tabloda yer alan 7 (yedi) temel parametreyi
tagimas: gerekmektedir.

Yildirma-is Ahlaki Arasindaki iliski

Galisma hayatinin gittikce karmagik, dinamik ve yogun rekabetin yagsandig:
bir duruma geldigi giiniimiizde, is ahlakina sahip ¢alisma ortamlarina daha
cok ihtiya¢ duyulmaktadir (Yildiz, 2007, s. 34). Ahlaki degerler, ¢alisanla-
rin diger caligma arkadaglarina karg: kiskangliklarin, ihtiraslarini, onlar
sindirme dirtisint yok etmekte ve bilingli, sistemli bir ¢aligma ortami
yaratmaktadir (Arslan, 2007, s. 45; Bulutlar ve Oz, 2009, s. 276). lyi ahlak
iyi kurum demektir. Ahlaki sayginliga sahip kurumlar ¢aligsanlarin en iyile-
rini, diiriist ve saygin insanlar1 kendilerine ¢ekmektedir. Diiriist ve saygin
insanlarla ig yapmak isteyen musterileri, tiiketicileri ¢ekmekte ve onlarla
kalic1 iligki kurmaktadir. Isletmeler diiriistlitkten kaynaklanan sayginlikla-
rin1, ahlak: her ¢alisan icin birinci 6ncelik haline getirerek kazanmaktadir
(Beyster, 1998, s. 318). Boylece ahlaki standartlarin yiiksek oldugu, given
ve durastligin bulundugu bir kurumun hem basaris: yiikselecek hem de
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toplumdaki prestiji artacaktir. Bu da kurumun uzun siire varligini sardiire-
bilmesi acisindan énemlidir (Diindar, 2010, s. 48; Ucar, 2007, s. 12).

Ahlaki degerlere 6nem verilen kurumlarda yildirma davranmislarinin orta-
ya ¢ikmasina zemin hazirlayan bir ortam bulunmamaktadir. Diugtuk ahlak
standartlar1 yildirmanin bir nedeni olarak degerlendirilmektedir (Einarsen,
2000, s. 388; Harvey ve ark., 2008, s. 36; Rhodes ve ark., 2010, s. 103;
Yaman, 2010, s. 562).

Iyi bir ¢alisma performansi, bagarili bir kariyer, gizellik vb. nedenlerle
olusan kiskan¢lik nedeniyle meydana gelen yildirma, isyerindeki ahlaki
ilkelerden yoksunlugun gostergesidir (Bilgel, Ayta¢ ve Bayram, 2006, s.
230; Zapf ve Einarsen, 2002, s. 250-251; Tengilimoglu ve Akdemir Mansur,
2009, s. 78). Calisanlarin hirslarini acimasizca gergeklestirmek istemeleri
onlarin ahlaki ilkeleri géz ardi etmelerine neden olabilmektedir. Ornegin
bir caliganin ileride gerceklestirmek istedigi amaci bir bagka ¢aliganin amaci
ile cakistig1 zaman bu iki ¢aligan birbirine rakip olmakta ve bunlardan bir
tanesinin igyerinde kendisine yardimci olabilecek koalisyonlar olusturmasi
ahlaki ilkelerin umursanmamasini ve dolayisiyla yildirma davranislarinin,
baglamasina neden olabilmektedir (Zapf ve Einarsen, s. 251).

Siradan bir anlagmazlik ve catismadan farkli olan yildirmanin olugmasinin
ontine gecilebilmesi i¢in ¢alisanlarin ahlaki ilkeleri zedeleyici davraniglar
icerisine girmesini engelleyici katihmci bir yénetim anlayiginin benimsenme-
sine (Yaman, 2008, s. 93) ve bunun neticesinde saglikh bir 6rgut kaltartnin
olusturulmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Yaman, 2010, s. 564). Her kurumun
ahlaki degerleri benimseyen bir ¢alisma ortami olugturmasi gerekmektedir.

Yontem

Arastirmanin Amaci

isyerinde karsilagilan yildirma davranislar1 dikey, yatay ve diisey olmak tizere
genel olarak ti¢ sekilde gerceklesmektedir (Yaman, 2009a). Isyerlerinde en
cok kargilagilani ise dikey yildirma uygulamalarindan, iistlerden astlara sek-
linde gerceklesenidir (Can, 2007, s. 205; Cemaloglu ve Ertiirk, 2008, s. 79;
Namie ve Namie, 2009, s. 25; Yildirim ve Yildirim, 2007, s. 1449).

Dikey olarak gerceklesen yildirma davraniglarinin biiytiksehir belediyesi
calisanlar1 ve yoneticileri tarafindan degerlendirilmesi bu aragtirmanin
amacini olugturmaktadir.
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Aragtirma konusunun béyle bir problem tzerine kurulmasinda “Yildirma
davranigi olarak adlandirilan davraniglarin ¢ogunun siibjektif degerlendir-
melerden ibaret olmas: ve ¢aligan ile yoneticisi arasindaki olaylara bakig
agilar1 farkhiliklarinin bulunmasinin” (Ryan, 2006, s. 288) goz ard: edilmesi
onemli bir etken olmugtur. Ciinkii baz1 durumlarda yoneticiler tarafindan
yildirma amaciyla yapilmayan davranislar calisanlar acisindan yildirma ola-
rak degerlendirilebilmektedir (Matthiesen ve Einarsen, 2007, s. 737).

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Turkiye'de faaliyette bulunan 16 biiyiiksehir beledi-
yesi ¢alisanlar1 ve yoneticileri olusturmaktadir. Arastirma verileri biytuk-
sehir belediyesi calisanlari hakkinda genelleme yapabilecek yeterlilikte
degildir. Orneklem olarak alinan ilgili belediyenin ¢alisanlarina kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak ulagilmistir. Oldukea yaygin olarak kullani-
lan bu teknikte esas, ankete cevap veren herkesin 6rnege dahil edilmesidir.
En kolay bulunan denek en ideal olanidir (Altunigik, Cogkun, Bayraktaroglu
ve Yildirim, 2004, s. 129). Aragtirma yapilan ilgili belediyenin kurumsal
kimliklerinin agiklanmak istenmemesi nedeniyle kurumu tanimlamada
yardima olabilecek 6rnekleme ait herhangi bir rakam ifade edilmemisgtir.
268 calisan ve 54 yoneticiden olugan toplam 322 kisi, aragtirma verilerinin
genellenebilmesi a¢isindan yetersiz kalmaktadir.

Verilerin Toplanmasi ve Yorumlanmasi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanmilmigtir. 4
(Dort) Faktor (Ise Yonelik Davraniglar, Itibar1 Zedeleyen Davranislar,
Diglayan Davraniglar ve Sozli-Yazili-Gorsel Saldirilar) ve 28 kriterden olu-
san “Isyerinde Psikolojik Taciz Olcegi” anketinden yararlanilmigtir (Tinaz,
Gok ve Karatuna, 2010). Aragtirma verilerinin katilimcilarin duygularini
daha dogru yansitabilmeleri i¢in her bir kriter i¢in 5’1i likert teknigi (Hemen
Hemen Her giin, Haftada fki Kere, Ayda iki ya da U¢ Kere, Ayda Bir ya da
Daha Nadir, Hicbir Zaman) kullanilmistir.

Aragtirmada, c¢alisanlardan yildirma davraniglarini dikey yildirma uygu-
lamalar1 g6z 6niine alinarak degerlendirmeleri istenmigtir. Ayn1 zamanda
yoneticilerin de, calisanlarina karsi yildirma davramglarinin uygulanip
uygulanmadig1 yoniindeki degerlendirmeleri aragtirma siirecinde incelenen
bir diger unsurdur. Yoneticilerin ile ¢aliganlarin cevaplandirdiklar: sorular
ayn1 olup sadece yiiklemleri agisindan farklilik gostermektedir.
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Bulgular

Demografik Veriler

Bir buyiiksehir belediyesinde yapilan arastirmaya, 268 adedi memur,
sozlesmeli personel, is¢i ve girket personeli olmak tzere ¢alisan; 54 adedi
de aymi kurumda yénetici pozisyonunda caligan sef, miidiir yardimcis: ve
miidir olmak tizere toplam 322 kigi katilmigtur.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢ogunlugunu, sézlesmeli personel olus-
turmaktadir. 109 kisi (% 40,82) s6zlesmeli personel olarak ¢aligmaktadir.
Sozlesmeli personeli 72 kigi (% 26,97) ile memur personel takip etmekte-
dir. Aragtirmaya 1 kisi (% 0,37) gegici is¢i statiisiinde katilirken 51 kisi (%
19,10) sirket personeli (tageron) seklinde katilmigtir.

Yonetici personelin 4 tanesi hari¢ digerleri memur kadrosunda ¢aligmak-
tadir. Yonetici personelin ¢ogunlugunu alt kademe yoneticilik olan sef
personel olusturmaktadir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin 31'i (%58,49)
sef statiisinde caligmaktadir. Geriye kalan yoneticilerin 12’si (%22,64)
mudir yardimas: ve 6’s1 (%11,32) de mudur kadrolarinda ¢aligmaktadir.
Aragtirmaya katilan yoneticilerin 3’t (%7,55) de sézlesmeli personel statii-
sindedir.

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin ¢ogunlugu genel idari hizmetler sinifinda
yer almaktadir. Bu kadro sinifinda ¢aligan kisi sayis1 142°dir (%54,83). Genel
idari hizmetler sinifindan sonra en ¢ok mithendis, tekniker ve teknisyen-
lerin bulundugu teknik hizmetler sinifi calisanlar1 yer almaktadir. Teknik
hizmetler sinifinda yer alan ¢aliganlarin oranm1 %27,80dir (72 kisi). Geriye
kalan hizmet siniflarindan en ¢ok is¢i kadrosunda ¢aliganlar yer almaktadar.
Bu kadroda bulunan is¢i sayis1 26 kisidir (%10,04). Arastirmaya katilan
yonetici personelin hizmet sinifi da yine en ¢ok 39 kisi (%72,22) ile genel
idari hizmetler simifidir. Calisanlarda oldugu gibi yéneticiler icerisinde de
genel idari hizmetler sinifindan sonra en ¢ok yonetici teknik hizmetler
sinifinda yer almaktadir. Teknik hizmetler sinifinda yer alan yéneticilerin
sayis1 12'dir (%22,22).
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Yildirma Davranislarinin Calisanlar ve Yoneticileri Tarafindan
Degerlendirilmesi

Tablo 2.
Katihmalarin Yildirmaya Ugrama Durumu

Yildirma’ya Caliganlar Yoneticiler
Aragtirmaya katilanlarin Ugrama
“Yildirma”ya ugrama Say % Say1 %
durumlar1 Evet 47 17,5 11 20,4
Hayir 221 82,5 43 79,6

Arastirmaya katilan ¢aliganlara verilen “yildirma” tanimi kapsaminda igye-
rinde yildirma davraniglarina maruz kalip kalmadiklar ile ilgili sorulan
soruya verdikleri cevaplar tablo 2'de yer almaktadir. Aragtirmaya katilan
caliganlarin %17,5’i (47 kisi) isyerinde yildirmaya ugradiklarini ifade eder-
lerken %82,5’1 (221 kisi) igyerinde yildirmaya ugramadigini belirtmigtir.

Ayni soru aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yoneticilerine de sorulmustur.
“Calisanlarimizin —yéneticileri veya ¢alisma arkadaslar: tarafindan- son alt:
aydir igyerinde herhangi bir psikolojik baskiya maruz kaldigini disiintiyor
musunuz” seklinde yoneltilen soruya yoénetici pozisyonunda ¢aliganlarin
verdikleri cevaplara gore yoneticilerin %20,4’t (11 kisi) caligsanlarinin
yildirmaya ugradiklarini ifade etmislerdir. Yoneticilerin %79,6’s1 (43 kisi)
calisanlarinin yildirmaya ugramadigini ifade etmislerdir. Yildirma tanimi
kapsaminda calisanlarin kendileri hakkindaki distinceleri ile yoneticile-
rinin ¢aliganlar1 hakkindaki dugtnceleri arasinda oransal olarak yakin bir
iligkinin oldugu anlagilmaktadir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin de ¢ali-
sanlar gibi distinmesi “yildirma davraniglari’’nin gerceklesmesi noktasinda
kurum icerisinde %10-20 arasinda bir yayginlhigin sé6z konusu oldugunu
gostermektedir. Yoneticilerin yildirma davraniglan ile ilgili gértslerinin
calisanlarin ifade ettikleri oranlara paralel sekilde ¢itkmasinda yoéneticilere
yonelik aragtirma sorusunun dogrudan “Calisanlariniza yildirma davranig-
lar1 uyguluyor musunuz?” geklinde degil de “Caliganlarinizin —yoneticileri
veya c¢alisma arkadaslar1 tarafindan- son alt1 aydir isyerinde herhangi bir
psikolojik baskiya maruz kaldigini distniiyor musunuz” biciminde sorul-
masinin etkili oldugu distuniilmektedir. Ayrica, aragtirmaya katilan yonetici
sayisinin ¢alisan sayisindan az olmasi da oranin ¢aligsanlarin oranindan yik-
sek ¢itkmasinda etkili olmugtur.
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is Ahlaki Dergisi

Tablo 3’te, aragtirmaya katilan ¢aliganlarin yildirma davraniglarina maruz
kalma sikliklar1 gésterilmektedir. Tabloda yer alan siklik seceneklerinden ilk
dort tanesi ile kargilagan her bir ¢alisan, yildirma davraniglarina ugramigtir
denilebilir ancak ‘yildirma magduru’ olarak degerlendirilebilmesi i¢in her
bir ¢alisanin yukaridaki davranig 6rneklerinin her birinden siklik derecesi
sadece ilk iki secenegi (Hemen Hemen Her giin ve Haftada Iki Kere) isaret-
lemeleri gerekmektedir.

Her bir sorunun cevaplandirilmasinda “Hemen Hemen Hergun” gikki 1
olmak tzere 1-5 arasinda puanlandirmalar yapilmigtir. Bu kapsamda c¢ali-
sanlarin en ¢ok “yaptiklari islerin ince ince izlendiklerinden” rahatsiz olduk-
lar1 anlagilmaktadir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %20,871 (54) “Hemen
Hemen Hergiin”; %10’u (26 kisi) “Haftada ki Kere” “yaptiklari iglerin ince
ince izlendigini” dugtndtklerini ifade etmiglerdir. Yildirma magduru olarak
degerlendirilebilecek kisi sayis1 toplam %30,8 ile 80 kisidir. 28 adet y1ldirma
davraniginin yer aldig: tabloda 5 tizerinden 4 puanin altinda ve en digsitk
ortalamaya “Calisanlarin yaptiklar: iglerin ince ince izlenmeleri” olugtur-
maktadir. Diger seceneklerin her biri 4 ve tzeri bir ortalamaya hatta 5’
yakin ortalama puanlara sahiptirler. Caliganlarin igyerinde rahatsiz olduk-
lar1 ikinci en énemli yildirma davranig: ise 4,5 ortalama puan ile “Mesleki
becerilerinin altinda ve 6zsaygilarina zarar veren iglerin yapilmasinin
istenmesi’dir Bu davranigin uygulanma siklik derecesi ile ilgili ¢caliganlarin
%4,9u (13 kisi) “Hemen Hemen Hergiin” ve %3,4'u (9 kisi) “Haftada ki
Kere” seceneklerini isaretlemiglerdir. Yildirma magduru olarak degerlendi-
rebilecek kisi sayis1 ise toplam 22 kisidir (%8,3).

Galiganlarin hicbiri “6zel yagamina iligkin hakaret boyutuna varan elegtiri-
lere” ugrama konusunda yildirma magduru olduklarini ifade etmemistir.
Tabloda da gorildugu tzere faktérler agcisindan bakildig: zaman arastirma-
ya katilanlarin en c¢ok I. Faktor olan “Ise Yonelik Davranislar” boyutunda
yildirma davraniglarina ugradiklar: belirlenmistir. Diger faktérlerin orta-
lama puanlarinin yiksek ve yildirma magduru olarak degerlendirilebilecek
kisi sayisinin da az olduklari anlagilmaktadir. En yuksek ortalamaya sahip
olan dolayisiyla da en disiik yildirma magduru bulunan davramg 6rnekleri
“Sozli-Yazili ve Gorsel Saldirilar” faktérii baghg: altinda yer almaktadir. Bu
faktor icerisinde yer alan toplam 6 yildirma davranigindan sadece bir tanesi
(Ofis i¢inde veya digindayken gereksiz telefon ¢agrilar ile rahatsiz ediliyo-
rum) 3 kisi (%1,1) tarafindan “Hemen Hemen Hergun” siklik secenegi ile
isaretlenmisgtir.
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is Ahlaki Dergisi

Tablo 4’te, yoneticilere gore ¢alisanlarin yildirma davraniglariyla ne siklikla
kargilagtiklarini iceren veriler yer almaktadir. Yoneticilere gore “caliganlarin
islerinin ince ince izlenmesi” ¢alisanlarin degerlendirmelerinde de oldugu
gibi caliganlar1 en ¢ok rahatsiz eden yildirma davranis: olarak degerlendiril-
mektedir. Yoneticilerin %32,1’1 (21 kisi) “Hemen Hemen Hergun”, %7,6’s1 (4
kisi) da “Haftada ki Kere” sikhiginda bu davranigin yapildigini ifade etmis-
lerdir. Yildirma davranmisi magduru olarak degerlendirilebilecek kisi sayisi
21'dir (%39,7). Tkinci en diisiik ortalamaya sahip olan yildirma davranisi ise
“Calisanlarin yaptiklar iglerin elegtirilmesi, hatalarinin yuzlerine vurulmasi”
olusturmaktadir. Ortalama 3,9 puana sahip olan bu davranigin gerceklesme
siklig1 “Hemen Hemen Hergiin” diyenlerin sayis: 2 kisi'dir (%3,7). “Haftada
iki Kere” kargilagtiklarini ifade edenler ise 4 kisi'dir (%7,4). Yildirma magdu-
ru olarak degerlendirilebilecek kisi sayis1 %11,1°dir (6 kisi).

Yoneticilerin yildirma davramglarimi degerlendirmelerinin de ¢alisanlarin
degerlendirmeleri paralelinde oldugu anlagilmaktadir. Faktérler acisindan
degerlendirme yapildig1 zaman “Ise Yonelik Davraniglar” faktériinin hem
caliganlar hem de yoneticileri tarafindan en ¢ok kargilagilan davraniglari kap-
sadig, “Sozli-Yazili-Gorsel Saldirilar” faktori baghg: altinda yer alan davra-
niglarin ise neredeyse hic¢ karsilagilmayan davraniglar oldugu anlagilmaktadar.

Tablo 5.

Arastirmaya Katilanlarin Yildirma Davramiglarina Ugrama Zamanlar

Yildirma Davraniglarina Calisanlar Yoneticiler
Maruz Kalma Zamani Say1 Yo Say1 Yiizde

Hig 175 66,3 35 67,3

Son alt1 aydir 43 16,4 11 21,2

1 yil 6nce 19 7,3 4 7,7

2-3 yil 6nce 16 6,1 1 1,9

3 y1l ve daha fazla siire 9 3,4 1 1,9

Toplam 262 100 52 100

Tablo 5S’te, aragtirmaya katilanlarin isyerinde kargilagtiklar: yildirma dav-
raniglarina ne kadar zaman 6énce maruz kaldiklari1 sorusuna verdikleri
yanitlarin verileri yer almaktadir. Son alt1 aydir yildirma davranigina maruz
kaldiklarini ifade eden ¢aliganlarin orani %16,4 (43 kisi) iken, bu oran yone-
ticilerde %21,2°dir (11 kisi). Calisanlarin %7,3’t (19 kisi) 1 y1l 6nce yildirma
davraniglarina maruz kaldiklarini ifade etmiglerdir.
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Tablo 6.

Arastirmaya Katilanlarin Yildirma Davramiglarina Maruz Kalma Siireleri

Yildirma Davraniglarina

Maruz Kalma Sireleri Caliganlar Yoneticiler

Say1 Yiizde Say1 Yiizde

Hi¢ 181 70,1 35 68,6

1ay 12 4,7 4 7,8

3 ay 12 4.7 - -

6 ay 20 7,8 3 5,9

12 ay 6 2,3 1 2

1 yildan daha fazla 27 10,4 8 15,7

Toplam 258 100 51 100

Tablo 6'da, aragtirmaya katilanlarin yildirma davraniglarina maruz kalma
siireleri yer almaktadir. Bir kiginin yildirma magduru olarak degerlendi-
rilebilmesi i¢in en az 6 ay siire ile yildirma olarak degerlendirilebilecek
olumsuz igyeri davraniglarina maruz kalmasi gerekmektedir. Hizlandirilmig
olarak kabul edilebilecek yani yildirma davraniglarinin siddetinin artirila-
rak uygulanmasi stirecini kapsayan zaman aralig ise minimum 3 ay olarak
degerlendirilmektedir. Yani bir kisinin yildirma magduru sayilabilmesi i¢cin
en az 3 ay siire ile olumsuz igyeri davraniglarina ugramasi gerekmektedir.
Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin %25,2’si (65 kisi) yildirma davramglarina
3 ay ve daha fazla stire ugradiklarini ifade etmislerdir. Aragtirmaya katilan
yoneticilerin %23,6’s1 (12 kisi) 3 ay ve daha fazla siireli yildirma davranigla-
rina maruz kaldiklarini belirtmisgtir.

Tablo 7.
Arastirmaya Katilanlarin Kurumdan Ayrilma Diigiinceleri
Kurumdan Caliganlar Yoneticiler
Aynima Say1 Yiizde Say1 Yiizde
Digstincesi
Evet 83 31,2 14 26,4
Hayir 183 68,8 39 73,6
Toplam 266 100 53 100
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Tablo 7'de, aragtirmaya katilan ¢aligan ve yoneticilerin kurumdan ayrilma
dustnceleri ile ilgili veriler yer almaktadir. Calisanlarin %31,2’si (83 kisi),
yoneticilerin ise %26,4’t (14 kisi) kurumdan ayrilmay: disinmektedirler.
Aragtirmaya katilan ¢aligsan ve yonetici personelin yaklagsik ticte biri kuru-
mundan ayrilmak istemektedir.

Tablo 8.
Katiimalarin Kurumdan Ayrilmay: Isteme Nedenleri

Arasgtirmaya

Katilanlarm L II. Derecede III. Derecede

No Kurumdan Pozisyon Derecede Onemli Onemli

Toplam
Ayrilma Onemli

Nedenleri

Yukaridaki Yénetici - - - -

tabloda gecen
olumsuz

1 davraniglar
(Yildirma Calisan 2 1 3
Davraniglarinin
Yer Aldig1 Tablo)
Askerlik, eme- Yonetici - - 1 1
klilik, evlilik vb.

2 6zel hayatimda

meydana gelen Gahgan 2 4 2 8

degisiklikler
Saglik problem-  Yonetici - - - -
lerim Caligan 1 1 - 2
Galigmaya ara Yénetici - - _ _
4 vermek / Bir

stire dinlenmek

Calisan

Yoneticilerin Yonetici - 1 - 1

ahlak ve iyi niyet
kurallarina aykir1  Calisan 1 - 1 2
davraniglar

Statt Yonetici - - - -
degisikliginin

getirdigi

bir zaruret

(Ornegin, Calisan 17 3 1 21
Sozlegmeliden

memuriyete

gecis vb.)
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. Ekonomik Yonetici 1 1 4
nedenler Calisan 9 10 27
8 Bireysel Kariyer ~Yonetici 3 1 1 5
Planlamas1 Caligan 28 9 41
Caliganlar Yonetici 1 - 1 2
9 arasinda iletigim
sorunlarinin Galisan 1 3 4 8
olmas1
Terfi ve Yonetici 6 4 1 11
yitkselme
10 olanaklarinin hi¢
Calisan 13 22 14 49
olmamasi yada
adil olmamas:
Sosyal Yonetici - 1 1 2
olanaklarin
11  (kres, lojman,
servis vb) Calisan 1 2 3 6
yetersizligi
Yoneticilerin Yénetici 2 2 3 7
yonetim
tarzlarindan
19 memnuniyetsi-
zlik (kararlara Calisan 1 10 9 20
katmama, adil/
duriist davran-
mama)
Isyerinde Yénetici - 1 1 2
13 yasanan
psikolojik bask: Galisan 2 ) > ’

Tablo 8'de, aragtirmaya katilan ¢alisan ve yoneticilerin kurumdan ayril-
may!1 isteme nedenleri yer almaktadir. Kurumdan ayrilmak isteyen her bir
katilimc1 6nem sirasina gore 3 tercihte bulunmustur. “Terfi ve yitkselme
olanaklarinin hi¢ olmamas: ya da adil olmamasi” hem c¢alisanlar hem
de yoneticiler tarafindan kurumdan ayrilmada en 6nemli neden olarak
degerlendirilmistir. Toplam 60 kez tercih edilmigtir. “Bireysel kariyer plan-
lamas1” kurumdan ayrilma nedeni olarak toplam 46 kez isaretlenmistir.
“Ekonomik nedenler’den dolay: kurumdan ayrilma disiincesi ise toplam
31 kez tercih edilmigtir. “Yoneticilerin yonetim tarzlarindan memnuniyet-
sizlik” nedeniyle kurumdan ayrilmak ise toplam 27 kez tercih edilmistir.
“Isyerinde yasanan psikolojik baski” 9 defa, “yildirma davranislarinin yer
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aldig1 tablo”yu ifade eden tabloda yer alan davranislar nedeni ile kurumdan
ayrilmak ise 3 defa isaretlenmistir. Kurumdan ayrilma nedenleri arasin-
da ilk sirada ve son sirada olmak tizere iki ayr1 yerde yildirma nedeniyle
ayrilma secenegi yer almaktadir. Degisik ifadelerle iki farkli yerde ifade-
lendirilmis olmasi aragtirmaya katilan ¢aliganlardan yildirma davranigla-
rina ugradigini ifade edenlerin kurumdan ayrilma nedeni olarak yildirma
davramiglarini degerlendirip degerlendirmemelerini belirleyebilmek ama-
cindan dolayidir. S6z konusu tabloda yer alan veriler, kurumdan ayrilmak
isteyenlerin ayrilma nedenlerinde yildirma davraniglarinin ¢ok etkili olma-
diginm1 gostermektedir.

Tablo 9.

Arastirmaya Katilanlarin Yildirma Davranislarimt Rutin’ Olarak Degerlendirmeleri

Yildirma Rutin Bir Calisanlar Yoneticiler
Davranis mi1? Say1 A Say1 %

Evet 45 17,8 11 23,4

Hayir 208 82,2 36 76,6

Toplam 253 100 47 100

Tablo 9’da, yer alan veriler aragtirmaya katilan ¢alisan ve yoneticilerin igye-
rinde karsilagilan yildirma davramiglarini rutin, siradan bir davranig olarak
degerlendirme durumlari ile ilgili bilgileri icermektedir. Aragtirmaya katilan
calisanlarin %17,8’si (45 kisi) isyerinde yasanan yildirma davraniglarinin
rutin bir igyeri davranigi oldugunu dusinmektedirler. Yoneticilerin %23,4a
(11 kisi) isyerinde yasanan olumsuz igyeri davraniglarini rutin bir davranig
olarak degerlendirmektedirler.

Tablo 10.
Isyerinde Yasanan Yildirma Davramgslarim Onleyebilmede Prosediirler
Yildirma vb. olumsuz davraniglarin Galiganlar Yoneticiler
¢6zilme yontemleri Sayt1 % Say1 %
Evet, isyerinde karsilagtigimiz problem-
leri ¢ozmek i¢cin kurumsal bir prosediir 37 15,8 14 28,6

var

L.

116 :3:iGiAD



Ramazan Tiyek / Yildirma ve is Ahlaki: Belediye Calisanlarina Yénelik Bir Arastirma

Hayur, Yoneticilerimiz kanuni yetkilerine

dayanarak adaletli bir sekilde olaylar 83 35,3 20 40,8
¢oziyorlar

Hayur, Yoneticilerimiz, kanuni yetkilerini

sahsi olarak kullanarak olaylar1 ¢6ziiy- 115 48,9 15 30,6
orlar

Toplam 232 100 49 100

Tablo 10’da, yer alan veriler, aragtirmaya katilan calisanlarin igyerinde
yasanan yildirma davraniglarini ¢6zebilmek icin herhangi bir prosediiriin
varhigy ile ilgili goruslerinden olusmaktadir. Calisanlarin %14,7’si (37
kisi) isyerinde yasanan problemleri ¢6zmek i¢cin kurumsal prosedirlerin
varhigindan bahsederken, %85,3"a (198 kisi) isyerinde yasanan olumsuz
isyeri davramiglarini ¢ozmek i¢in herhangi bir prosediiriin olmadigini ifade
etmiglerdir. Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %49,6 (115 kisi) gibi buyik
bir ¢ogunlugu isyerinde yasanan olumsuz isyeri davranislarini yonetici-
lerin kanuni yetkilerini sahsi olarak kullanarak ¢ozdiiklerini ifade etmis-
lerdir. Ayni soru yonetici olarak caligan personele soruldugunda %40,8’i
(20 kisi) yoneticilerin igyerinde yasanan olumsuz igyeri davraniglarinmi
sahsi olarak ¢ozduklerini ancak adaletli davrandiklarini ifade etmislerdir.
Yoneticilerin sahsi davrandiklarini ifade edenlerin oraniise %30,6 (15 kisi)
olarak gerceklegmistir.

Sonug ve Degerlendirme

Yildirma davramglarinin hem c¢aliganlar hem de yoéneticileri tarafindan
degerlendirildigi aragtirmada, ¢aliganlarin %17,5’i (47 kisi) kendilerinin ve
yoneticilerin %20,4’t (11 kisi) de ¢aliganlarinin “yildirmaya ugradiklarini”
ifade etmiglerdir. Hem ¢aliganlarin hem de yoneticilerin verdikleri bilgilerin
birbirine yakin oranlar olmas: arastirmaya katilanlarin aktardiklar: bilgile-
rin tutarliliklar1 acisindan énemlidir. Yani aragtirma sonunda ¢aligsanlarin
yildirmaya ugradiklarini digiinmeleri ile yéneticilerin ¢alisanlarinin yildir-
ma davranislarina ugradiklarimi dagtndukleri oranlar arasinda ¢ok biytuk
bir farklilik bulunmamaktadir.

Aragtirmaya katilanlarin yildirma davraniglarina ugrama sikliklarinin
degerlendirildigi tabloda ise, hem yoneticiler hem de ¢aligsanlar tarafindan
en ¢ok “Yapilan iglerin ince ince izlenmesi” en sik goriilen yildirma davranis
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olarak degerlendirilmigtir. Yoneticiler, yildirma davraniglar: tablosunda yer
alan davraniglar ¢aliganlarinin yoneticileri ya da ¢alisma arkadaglar: tara-
findan yildirma davraniglarina ugrama durumlarini degerlendirmislerdir.
28 kriter ve 4 faktorden olusan yildirma davraniglar: tablosunda sonuglara
bakildiginda Sézlu-Yazili-Gorsel Saldirilar faktora igindeki kriterler yildir-
ma davramglarina ugrama siklign agisindan neredeyse hi¢ degerlendiril-
memisken en ¢ok Ise Yonelik Davraniglar faktorii altinda yer alan yildirma
davraniglari igsaretlenmisgtir.

Son alt1 ay igerisinde yildirma davranislarina ugrayanlarin sayisi ¢aligan-
larda 43 kisi (%16,4) iken, yoneticilerde bu rakam 11 kisi (%21,2) olarak
degerlendirilmistir. Bu durum yildirma davraniglarina ugradiklarini ifade
edenlere yakin rakamlar olmas: acisindan 6nemlidir.

Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin %25,2’si (65 kisi) yildirma davraniglarina
3 ay ve daha fazla siire ugradiklarini ifade etmislerdir. Yoneticilerin ise,
%23,6’s1 (12 kisi) 3 ay ve daha fazla surreli yildirma davraniglarina maruz
kaldiklarini ifade etmiglerdir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlardan kurumdan ayrilmak isteyenler %31,2 ile
83 kisidir. Yonetici olarak ¢alisanlardan kurumdan ayrilmak isteyenlerin
orani ise %26,4 ile 14 kisidir. Aragtirma verilerinden kurumdan ayrilmak
isteyenlerin kurumdan ayrilmalarinda yildirma davramiglarinin etkili bir
neden olmadig1 sonucuna ulasilmaktadir. Kurumdan ayrilma nedeni olarak
en ¢ok “terfi ve yuikselme olanaklarinin olmamasi1” ve “bireysel kariyer plan-
lamas1” yer almaktadir.

Katihimcilara kurumda meydana gelen yildirma davraniglarini rutin bir dav-
ranis olarak degerlendirip degerlendirmedikleri de sorulmustur. Caliganlarin
%17,871 (45 kisi) yildirma davranmiglarini rutin bir davrang olarak degerlen-
dirirken bu oran yoneticilerde %23,4’tur (11 kisi).

Aragtirmaya katilan yonetici personelin isyerinde yasanan olumsuz igyeri
davraniglarini rutin birer davranis olarak algilamalari ¢calisanlarin igyerinde
yildirma davraniglarina maruz kalma durumlar: (%17,5; 47 kisi) ile paralel
sonuglar ortaya koymaktadir. Yildirma davraniglarinin rutin bir davranig
olarak degerlendirilmesi isyeri kaltirt hakkinda énemli bilgiler verirken,
yildirma davraniglarinin 6nlenebilmesi hakkinda da bir fikir vermektedir.
Galiganlar tarafindan bir davranis ya da olayin rutin olarak degerlendiril-
mesi, siradan bir seymis gibi goriilmesi o davranisin ¢6ziimi noktasinda
da isteksizligi beraberinde getirecektir. Cunki siradan goérilen davraniglar
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icsellestirilmis olan davranislardir. I¢sellestirilmis davraniglarin ¢6ziimiinde
istekli davranmak cok zordur.

Yildirma davraniglarinin ¢6ztimii konusunda kurumda herhangi bir prose-
diirtin varh@imin sorgulandifi soruya ise ¢aliganlarin %14,7’si (37 kisi) yil-
dirma davraniglarinin ¢6zamii ile ilgili kurumsal prosediirlerin varoldugunu
ifade etmislerdir. Aragtirma kapsamindaki yoneticilerin %28,6’s1 (14 kisi) ise
yildirma gibi olumsuz davraniglarin ¢6ziimii ile ilgili prosedirlerin varligini
ifade etmiglerdir. Problemlerin ¢6ziima noktasinda prosedurlerin bulunma-
masi yoneticilerin bulunduklar: makamin gicani kullanarak bireysel beceri
ve anlayiglarina dayal bir ¢6ztim gerceklestirilmeleri anlamini tagimaktadar.
Tamamen yoneticilere bagh olan ¢éztuimler, kurumun gelecekteki bagarisi
agisindan 6nemli bir tehdit olarak algilanabilir. Kurumun varligini devam
ettirebilmesi, yoneticilerin bireysel becerilerine birakilmig olmasi kurum-
sallasgamamanin en biiytk tehlikelerinden bir tanesidir. Kurumsal yapisi
bulunmayan, tistiinkéra bir yonetim anlayiginin hakim oldugu, profesyonel
yoneticilerin olmadigi kurumlarda, yéneticilerin bireysel inisiyatiflerine
bagli bir yénetim anlayis1 egemen olur ki bu durumda ayrimcilik ve kayirma
basta olmak tizere yonetim siireclerinde ¢aliganlarin is performanslarinin
g6z 6nunde tutulmasini engelleyecek siibjektif degerlendirmeler s6z konu-
su olmaya baglayacaktir (Aksakal Kaymakg¢i, 2008, s. 238-239).

Yildirma davraniglarinin tespiti ve yildirma davraniglarinin hem c¢alisanlar
hem de yoneticileri tarafindan degerlendirildigi arastirma sonuglarin-
dan anlagilacag: tzere calisanlar ile yoneticilerin yildirma davraniglarini
degerlendirmeleri arasinda istatistiksel olarak birbirine yakin sonuglar
¢tkmaktadir. Genellenebilmesi ¢ok zor, kendine has bir yapisi olan yildirma
davranislarinin tespiti, sadece arastirmaya katilanlarin yildirma davranis-
larina ugrayip ugramadiklar ile ilgili soruya ‘Evet’ ya da ‘Hayir’ diye goris
belirtmelerinden ibaret olmamalidir.

Yildirma davraniglarini belirleyen parametreler géz 6niinde bulundurulma-
dan sadece caliganlarin degerlendirmeleri ile 6l¢iilmeye calisilan yildirma
aragtirmalar1 sonuglar1 objektif veriler olusturmayacaktir. 2009 yilinda
ozel sektorde calisanlar arasinda yapilan bir aragtirmada katihmalarin %
46,1’1 (143 kisi) “psikolojik yildirma magduru” olduklarini ifade etmiglerdir
(Karavardar, 2009). Benzer sekilde 2008 yilinda akademisyenler arasinda
yapilan bir bagka arastirmada da katihimcilarin % 54’ (84 kisi) “psikolojik
siddete maruz kaldiklarini veya hem maruz kalip hem sahit olduklarini”
ifade etmislerdir (Fettahlioglu, 2008). Arastirma sonuglar1 ifadelerinden
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de anlasilacag: tizere bu sonuglar sadece katilimcilarin kendi 6z degerlen-
dirmelerinden olugmaktadir. Aksi takdirde 2009 yilinda yapilan aragtirma-
nin sonucuna gore o kurumda ¢alisanlardan sadece % 43,9’unun yildirma
magduru olmadig: veya yildirma gibi olumsuz bir davranisla karsilagmadig:
anlami ¢tkmaktadir ki, kurumun siirekliligi agisindan ciddi bir tehdit unsu-
ru olarak degerlendirilmektedir. Akademisyenler arasinda 2008 yilinda
yapilan aragtirmaya gére ise katilimcilarin % 46’sinin yildirma davranig-
larina maruz kalmadiklar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Yildirma magduru
olarak degerlendirilenlerin ¢alistiklari kurumdan memnun olmalar1 s6z
konusu olamayacaktir. Hem yildirma magduru hem de ¢alistig1 kurumdan
memnuniyet séz konusu ise o zaman yildirma, kurumdaki rutin bir davra-
nis olarak degerlendirilebilir ki, bu da kurumlarin gelecek yillarda faaliyet-
lerini stirdiirebilmeleri acisindan ciddi bir tehdit unsurudur.

Her birey yasadiklar1 toplumdan daha fazla vakit gecirdikleri isyerlerinde
mutlu bir sekilde yasamak istiyorsa, bagkalarinin da mutlu olmak isteyecek-
leri gercegini goz ardi etmemelidir. Bu kapsamda ¢alisma hayatin1 diizen-
leyen genel ahlaki ilke ve sorumluluklara uygun davranilmas: gerektigi
onemli bir prensip olarak degerlendirilmektedir. Is ahlakina 6nem verilen
kurumlarda gerceklesmesi zor goziitken yildirma davramiglarinin (Einarsen,
2000, s. 388; Harvey ve ark., 2008, s. 36) calisanlar arasindaki is barigini
bozmadan ¢6ziilebilmesi i¢in dogru tespitlerin yapilmasina ihtiya¢ duyul-
maktadir. Yildirma davranmiglarinin tespiti katiimalarin sadece “yildirma
davraniglarina ugruyorum” ya da “yildirma davraniglarina ugramiyorum”
seklindeki goriiglerinden ibaret olmamalidir. Katilimcilarin kurumdan
ayrilma disgiincelerinde yildirmanin roli de énemli bir faktérdir. Ayrica
calisanlar: rahatsiz eden bir davranis rutin olarak degerlendirilemeyecektir.
Rutin olarak degerlendirilen bir davranig ya yildirma degildir ya da 6rgiit
kilturinun bir parcas: olarak gerceklesen bir yildirma davranisidir ki, bu
durumda yildirmay1 6nleyici ¢oztim uretilmesi de zor olacaktir. Cozimu
istenen bir problemin ilk olarak mevcut verilerinin dogru tanimlanarak
bir araya getirilmesi gerekir. Bu kapsamda benzer arastirmalardan farkl
olarak yildirma davranmiglarinin her iki muhataplar1 (ust-ast) tarafindan
degerlendirilen aragtirma verilerinin literatiire 6énemli katkilar sunacag:
distntlmektedir.
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Mobbing and Business Ethics:
A Research on Municipal Employees

Ramazan Tiyek”

Abstract: This study will first present some descriptive information about mobbing, and
then provide an assessment of municipal employees’ top to bottom mobbing practices in
the workplace. Views of both subordinates and their superiors in administrative positions
on mobbing are analyzed. Including both parties of the mobbing behavior is important
for the scope and consistency of the research. A total of 322 employees, 54 of which are
in administrative positions were reached and asked to fill in the “Scale of Psychological
Mobbing at Work”. 17.5% of the participants (47 people) expressed that they suffer from
mobbing in the workplace. 20.4% of the superiors (11 people) expressed that employees
suffer from mobbing. Victims of mobbing are generally expected to quit the institution
(resignation, transfer, etc.). 31.2% (83 people) of the employees who participated in the
study said they want to quit their jobs. Among those who described themselves as victims
of mobbing, the number of those who want to quit is 21. However, only 10 participants
expressed their intention of quitting is caused by mobbing. In addition to this, 15 people
who mentioned they have been mobbed think that this is a routine and ordinary work-
place behavior.

Key Words: Mobbing, Violence, Bullying, Conflict, Victim.

Mobbing in the workplace involves hostile and unethical communication
which is directed in a systematic and continuous manner by one or a few
people mainly toward one individual, who, due to mobbing, is pushed into
a helpless and defenseless position. These actions occur on a very frequent
basis (at least once a week and over a period of at least six months’ durati-
on). Low moral standards are considered as a cause of mobbing (Einarsen,
2000, p. 388; Harvey, Treadway, Heames, & Duke, 2008, p. 36; Rhodes,
Alison, Margaret Stewart, & Clegg, 2010, p. 103; Yaman, 2010, p. 562).
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Mobbing and Distinctive Features

“Mobbing” is derived from the word “Mob”. Mob denotes a crowd, often in a
destructive or hostile mood, and comes from the Latin phrase mobile vulgus
for “unstable crowd”. Mob as a verb means “gather around, attack, or dis-
turb” (Davenport, Schwartz, & Elliott, 2003, p. 3; Seyyar & Selek Oz, 2007,
pp- 265-266). The concept of mobbing was first used by Konrad Lorenz in
the 1960s for describing the behavior of animals (Tinaz, 2008, pp. 10-11).

In the 1970s, Peter Heinemann applied Lorenz’s conceptualization to the
collective aggression of children against a targeted child, and used the term
to describe a behavior he had noticed among school children, where a group
of children physically or mentally attack a single child, resembling this to the
behavior of animals and birds (Thompson, Arora, & Sharp, 2002, p. 51; Zapf
& Einarsen, 2002, p. 238). In Turkey, mobbing, as well as other concepts such
as bullying, emotional harassment, emotional abuse, psychological violence,
and psychological terror are used in the literature (Baykal, 2005; Cabuk,
2010; Cobanoglu, 2005; Giin, 2009; Glingér, 2008; Minibag-Poussard ve Idig—
Gamuroglu, 2009; Tarhan, 2009; Tinaz, 2008; Tutar, 2004; Yaman, 2009a).

Dr. Leymann who is widely recognized in the field for his extensive research
on aggressive behavior in the workplace used this concept in the 1980s for
events other than sexual harassment in the workplace, to identify group
aggression. He noticed that employees who are labeled as «difficult people»
are exposed to all kinds of hostile behavior so that they would eventually end
up resigning consensually. This practice is defined as mobbing by Leymann
(Davenport et al., 2003, p. 3; Yaman, 2009a, p. 3). Leymanmn»s research could
be summarized as such: Mobbing means exhibiting unwanted, degrading,
humiliating and damaging behavior in the workplace towards an employee
or a group of employees (Vega & Comer, 2005, p. 103).

Exhibiting hostile and non-ethical behavior is generally tried to be justified
with victim’s incompatible personality. It is thought by the mobbing person
or people that the victim deserves to be treated this way (Elliott, 2003, p. 5;
Yaman, Vidinlioglu, & Citemel, 2010, p. 1138). The main purpose of mob-
bing behavior is to cause psychological harm to the victim by attitudinal,
behavioral, and emotional assaults (Yaman, 2009b, p. 969).

Although there are many studies about the concept of mobbing, it is not
always easy to make a clear identification. This may explain why in some
studies the rate of victims of mobbing is as high as 50% and above (Aksoy,
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2008, p. 1; Fettahlioglu, 2008, p. 273). Based on the studies on mobbing, an
accurate description and a clear framework of the concept should be estab-
lished (Caponecchia & Wyatt, 2009, p. 440; Ege, 2010, p. 234; Einarsen,
Hoel, Zapf, & Cooper, 2010, p. 18; Hutchinson, Vickers, Wilkes, & Jackson,
2010, p. 28; Ryan, 2006, p. 288; Tinaz, 2009; Toker Gokge, 2008, p. 32;
Yiirtr, 2009).

Not every negative behavior in the workplace should be considered to be
mobbing. These behaviors may unintentionally result from stress, or conf-
lict environments in the workplace, as well as lack of empathy between the
personnel who are assumed to exercise bullying or mobbing and those who
are considered to be the victims of such acts. Another point to consider is
the regularity, sometimes a one-off behavior may be mistakenly identified
as mobbing (Kelly, 2007, p. 113).

The Relationship between Mobbing and Business Ethics

As working life gets more complex, dynamic and highly competitive, there
is a greater need for business environments that have a sound work ethic
(Yildiz, 2007, p. 34). Moral values will curb negative feelings such as jealo-
usy, greed and the urge to suppress others and help create a conscious and
systematic working environment (Arslan, 2007, p. 45; Bulutlar & 0Oz, 2009,
p- 276). Businesses will gain respect and dignity through honesty by making
morality the first priority for each employee (Beyster, 1998, p. 318). Thus,
an organization with high ethical standards, trust and honesty will thrive
and earn prestige in the community. This is important for the survival and
the longevity of the organization (Dindar, 2010, p. 48; Ucar, 2007, p. 12).

Institutions that place an emphasis on moral values will be unlikely to wit-
ness mobbing practices. Low moral standards are considered to be a cause
of mobbing and bullying (Einarsen, 2000, p. 388; Harvey et al., 2008, p. 36;
Rhodes et al., 2010, p. 103; Yaman, 2010, p. 562).

Mobbing which is caused by jealousy of others’ good performance, suc-
cessful career, beauty, and so on is an indicator of deprivation of moral
principles in the workplace (Bilgel, Ayta¢, & Bayram, 2006, p. 230; Zapf
& Einarsen, 2002, p. 250-251; Tengilimoglu & Akdemir Mansur, 2009, p.
78). Employees> desire to perform their brutal ambitions may lead them to
ignore moral principles (Zapf & Einarsen, p. 251).
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Mobbing should not be mistaken for simple disagreements or conflicts, and
should be prevented in the workplace through appropriate managerial app-
roaches. Employees should be discouraged from bullying behavior by adop-
tion of a participatory management style (Yaman, 2008, p. 93), and buildup
of a healthy organizational culture (Yaman, 2010, pp. 564). Organizations
must create a work environment that embraces moral values.

Method
Purpose of the Study

Workplace mobbing behavior can be seen in three levels, upwards, down-
wards and horizontal (Yaman, 2009a). Downward mobbing, which comes
from a superior to the subordinate, is the most common type in workplaces
(Can, 2007, p. 205; Cemaloglu & Ertirk, 2008, p. 79; Namie & Namie, 2009,
p- 25; Yildirnm & Yildirim, 2007, p. 1449). Assessing downward mobbing
through metropolitan municipality employees and administrators’ views
sets the objective of this research.

“Most bullying behavior is often a subjective perception and results from
the differences in subordinates’ and superiors’ perspectives” (Ryan, 2006,
p- 288). This statement should not be ignored, and we should conduct more
research on this problem, because in some cases, actions which are not
intended as bullying and mobbing may be regarded as such by employees
(Matthiesen & Einarsen, 2007, p. 737).

Population and Sample

The population of the study is subordinates and their superiors of 16 met-
ropolitan municipalities in Turkey. The research data is not sufficient to be
able to make generalizations about the whole population of metropolitan
municipality employees. A total of 322 participants, 268 subordinates and
54 administrators were reached for the study, which is insufficient to gene-
ralize the research data over all metropolitan municipality employees. The
municipality that was the selected for this research will be kept confidential
and its corporate identity will not be identified in the paper. The employees
of the institution were selected by convenience sampling method. In this
widely used technique, all those who responded to the survey are included,
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because the most available subject is the most ideal one (Altunisik, Cogkun,
Bayraktaroglu, & Yildirim, 2004, p. 129).

Data Collection and Interpretation

The data of the study was collected by a questionnaire. “Psychological Abuse in
the Workplace Scale” which consists of 4 (four) factors (Job Oriented Behaviors,
Reputation Impairing Behaviors, Excluding Behaviors and Oral-Written-Visual
Attacks) and 28 criteria was used (Tinaz, Gok, & Karatuna, 2010).

Employees were asked to evaluate mobbing, in particular, top to bottom
mobbing practices. The administrators were also asked to evaluate the
downward mobbing practices in the workplace. Subordinates and superiors
were given the same questionnaire; with some differences in the predicates
of the statements of the scale.

Findings

Evaluation of Mobbing Behavior by Subordinates and
Administrators

17.5% of employees participated in the study expressed they suffer from
mobbing in the workplace, while 82.5% reported not being mobbed. The
same question was also asked to the administrators and 20.4% of them
mentioned that employees experience mobbing. 79.6% of the administra-
tors stated that employees do not experience mobbing.

Employees are most uncomfortable with “being monitored stealthily”.
20.8% of the subordinates participating in the study expressed that their
work is monitored in disguise “almost every day”, 10% “twice a week”. The
victims of mobbing in regard to this aspect are 80 people, which constitute
30.8% of the total number of participants.

According to the administrators, “being monitored stealthily” is also consi-
dered to be the most distressing bullying behavior. 32.1% of administrators
expressed this behavior takes place “almost every day”, and for 7.6% of
them, the frequency is “twice a week”. The number of victims of this mob-
bing behavior is 21 (39.7%).

16.4% of the subordinates expressed they were mobbed in the past six
months, while, the ratio was 21.2% among the superiors. 7.3% of the
subordinates stated that they were exposed to mobbing 1 year ago. 25.2%
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of them told that this mobbing behavior lasted for more than 3 months.
23.6% of the administrators indicated that the behavior of mobbing lasted
3 months or more.

31.2% of the employees and 26.4% of the administrators have thought about
quitting the institution. Approximately one third of surveyed employees and
management personnel want to quit their jobs. 17.8% of surveyed emplo-
yees’ think that mobbing is a routine behavior of the workplace. 23.4% of
the administrators assess negative workplace attitudes as routine behaviors.

14.7% of the employees mention that organizational procedures do exist
to solve the problems in the workplace, whereas 85.3% of them do not
believe there are such procedures. The vast majority of employees in the
workplace (49.6%) expressed that administrators solve mobbing issues in
the workplace by getting involved in it personally and with the help of their
legal powers. When administrators were asked the same question, 40.8% of
them stated that they solve the negative behaviors in the workplace perso-
nally, but make sure they are fair.

Results and Discussion

Mobbing behaviors were evaluated by both staff and administrators in this
study. 17.5% of the subordinates (47 participants), and 20.4% of the supe-
riors (11 participants) expressed that mobbing takes place in the workplace.
The ratios of responses given by staff and administrators are close to each
other, which means mobbing practices are perceived in a similar manner by
both parties. This is an indication of the consistency of the data they have
provided.

The number of people who consider themselves as mobbing victims in the
last six months is 43, however, according to the administrators this number
is 11. It is important to note that these figures are close to those who exp-
ressed the existence of mobbing behavior in the workplace.

25.2% of the employees participating in the study mentioned they were
exposed to mobbing behavior for more than 3 months. For administrators,
this figure is 23.6%.

The number of employees who want to quit the institution is 83, which
corresponds to 31.2% of the participants. The ratio of administrators who
wish to leave is 26.4% (14 participants). Research data do not point out to
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a relation between mobbing and the intention to leave the institution. The
reasons for intending to quit are mentioned as “lack of opportunities for
promotion and advancement” and “individual career planning”.

The participants were asked whether mobbing behavior that occurs in the
institution is a routine of the workplace. 17.8% of the employees and 23.4%
of the administrators stated that mobbing is a routine behavior.

Organizations that have not institutionalized, are not managed professio-
nally and lack qualified administrators will be dominated by the individual
initiatives of the management. This may lead to subjective practices in the
workplace, such as discrimination and favoritism, which will impede merit
based performance evaluation of the employees (Aksakal & Kaymakz,
2008, p. 238-239).

Parameters determining mobbing behavior need to be considered while
analyzing employee perceptions in mobbing studies in order to obtain
objective data. A study conducted in 2009, among employees in the private
sector put forward that 46.1% of the participants see themselves as a vic-
tim of psychological bullying (Karavardar, 2009). Similarly, another study
among academics in 2008 revealed that 54% of the participants were sub-
jected to, or witnessed psychological violence (Fettahlioglu, 2008).

Bullying and mobbing behavior seems unlikely to occur in organizations
that value business ethics (Einarsen, 2000, p. 388; Harvey et al., 2008,
p. 36). This problem can be solved without disturbing the peace in the
workplace with the help of correct findings. Identification of the mobbing
behavior should not be only based on employee views, simply asking whet-
her they were exposed to mobbing or not. Mobbing may seriously lead to
quitting one’s job, and if the personnel have resigned, it will be too late to
help the victims.

Another point that needs emphasizing is mobbing behavior is generally so
intense that it cannot simply be considered as a routine of the workplace.
An attitude that is regarded as a routine behavior of the workplace is either
not mobbing or mobbing that has become a part of the organizational cul-
ture, which is really difficult to produce solutions for. The desired solution
to the problem requires correct definition and interpretation of the data. In
this context, unlike other studies in this area, this study is believed to offer
significant contributions to the literature with the data it contains about
both subordinates and their superiors.
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