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OZET

YUKSEK LiSANS TEZi

HALKLA ILISKILER CALISANLARININ MOBBING iLE MUCADELESINDE
SENDiKALARIN ROLU VE ONEMIi: ELAZIG, MALATYA VE SANLIURFA
ORNEGI

Esra Nur AKPUNAR
Tez Damismani: Orhan CINAR
2017, 148 Sayfa

Jiiri: Dog. Dr. Orhan CINAR )
Yrd. Dog¢. Dr. Adnan KUCUKALI
Yrd. Dog¢. Dr. Fatih YILDIRIM

Bu arastirmanin amaci, hastane ve belediyelerdeki Halkla Iliskiler Birimi (HIB)
calisanlarinin, mobbing ile miicadelede sendikalarin rolii ve dnemine iliskin algilarini
belirlemek ve bu algilari ¢esitli degiskenlere gore analiz etmektir. Aragtirma, betimsel
nitelikte ve tarama modelinde yiiriitiilmiistiir. Veriler, arastirmaci tarafindan gelistirilip;
gecerlik ve giivenirligi saglanan Mobbing Ile Miicadelede Sendikalarm Rolii ve Onemi
dlgegiile elde edilmistir. Olgek, ii¢ boyutlu olup toplam 25 maddeden olusmaktadir.
Maddeler, besli likert tiiriinde derecendirilmistir. Arastirmanin evrenini, Sanliurfa,
Elaz1g ve Malatya’da yer alan kamu ve iiniversite hastaneleri ile belediyelerin HIB

calisanlar1 olusturmaktadir.

Aragtirmada, katilimcilarin algilarina dayali olarak, hastane ve belediye HIB’nin,
calisanlarda mobbinge yol agan stresli ¢aligma ortamlar1 oldugu sonucuna varilmstir.
Yine bu algilara dayali olarak, hastane ve belediye HIB’de mobbing ile miicadelede,
sorunun Onemli bir tarafi olan sendikalarin, bu sorumlulugunu yerine getiremedigi
cikarimi yapilmistir. Arastirmada, Tirkiye’de sendikalarin, salt iicret sendikaciligt ve is
giivenligi konularina odaklanmaktan vazgegerek, calisan ve orgiitii birlikte ele alan bir
yaklagimla, mobbing ve benzeri sorunlarla miicadelede daha fazla rol almalar1 gerektigi

sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Sendikalar, Halkla iliskiler, Mobbing ile
miicadele, Hastaneler, Belediyeler.
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ABSTRACT

MASTER’S THESIS

THE ROLE AND IMPORTANCE OF UNIONS IN STRUGGLE OF PUBLIC
RELATIONS WORKERS WITH MOBBING: THE SAMPLE OF ELAZIG,
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The aim of this research is to determine the perception of role and importance of
unions for hospital and municipality public relations department (PRD) workers to
struggle with mobbing and to analyze it according to different variations. The research
has been carried out descriptive quality and scanning model. The data has been obtained
through a valid and reliable scale of the role and importance of unions which was
developed by researcher. The scale is made of three dimension and 25 items. Items
have been ranked by five point likert scale. The universe of the research is public
relation workers who work state and university hospital and municipality in Sanlurfa,

Elaz1g and Malatya.

Based on the perception of participants, hospital and municipality PRD are
stressful working environments which cause mobbing. Another conclusion based on
these perceptions, unions which are important parts of this issue are negligence to
struggle with mobbing for hospital and Municipality PRD workers. It has been
concluded that unions in Turkey should give up focusing only on payment and job
safety and with collaborative approach together with workers and organization; they

should play a more important role in struggling with mobbing and similar problems.

Key Words: Mobbing, Unions, Public Relations, Struggle with Mobbing,

Hospitals, Municipalities.
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ONSOZ

Calisma hayatinda mobbing, gerek calisan ve gerekse oOrgiit i¢in birgok olumsuz
sonuglar1 olabilen 6nemli bir sorun ve olgudur. Mobbing, ¢alisanin performansini ve
Orgiitiin verimliligini olumsuz etkileyen bir olgu olarak, bir¢ok disiplin gibi ¢alisma
ekonomisi ve endiistri iliskileri arastirmacilarinin da dikkatini ¢eken bir konudur. Buna
paralel olarak mobbing konusu, ¢alisma ekonomisi ve endiistri iligkileri literatiiriinde

giderek daha fazla yer almaya baglamistir.

Calisma ekonomisi ve endustri iligkileriliteratiiriinde mobbing ile ilgili
arastirmalarda, birgok boyut ¢alisildig1 halde, mobbing ile miicadelede sendikalarin rolii
ve Onemine dair arastirmalarin smirli oldugu dikkat ¢ekmektedir. Dolayisiyla, ¢alisma
ekonomisi ve endiistri iligkileriliteratiiriinde mobbing ile miicadelede sendikalarin
roliine dair bir bosluktan s6z edilebilir. Bu arastirma, s6zii gecen boslugu doldurmaya

katki saglamak amaciyla kurgulanmistir.

Mobbing ile miicadelede sendikalarin rolii ve 6nemine iligkin bu arastirmanin her
asamasinda, ¢ok 6nemli yardim, destek, rehberlik ve tesviklerini gordiigiim danisman
hocam Dog¢.Dr. Orhan CINAR’a, 6zellikle tesekkiir ederim. Bundan baska, ders ve tez
asamasinda degerli bilgi ve deneyimlerinden siirekli yararlandigim, Calisma Ekonomisi
ve Endiistri Iliskileri Béliimiiniin kiymetli gretim iiyelerine minnettarim. Ayrica yiiksek
lisans egitimim boyunca bana her tiirlii destegini esirgemeyenaileme de siikranlarimi

sunarim.

Erzurum - 2017 Esra Nur AKPUNAR



GIRIS

Bilgi Cagi olarak adlandirilan giiniimiiz diinyasinda o6ne ¢ikan kiiresel
egilimlerden birisi de insan odakliliktir. Nitekim bugiin, bir¢ok sahada insan merkezli
yaklagimlara dogru bir gidisin oldugu dikkat cekmektedir. Insan odaklilik, hemen her
sahada faaliyet gosteren kurum ve kuruluslar arasindaki rekabette de Onemli bir
degiskendir. Bu durum, mal ve hizmet lireten 6rgiit, kurum ve kuruluslarin, her birisi
birer insan olan g¢alisanlarinin performansini olumsuz etkileme potansiyeli tasiyan
psiko-sosyal degiskenlere giderek daha fazla duyarlilik goéstermeleri sonucunu
dogurmustur. Zira isyerindeki olumsuz psiko-sosyal ortam, sadece ¢alisanin
performansini diisiirmekle kalmamakta; kurumun verimliligini, saygmligini ve imajini
da zedeleme riski tasimaktadir. Bu itibarla, ulusal ve uluslararasi rekabetin hiz
kazandig1 giiniimiiz diinyasinda, hi¢bir kurum ve kurulusun bu riski goze alma liksii

yoktur.

Gerek hizmet sektoriinde ve gerekse iiretim sektoriinde, ¢alisma barigin1 bozarak,
is yasamini olumsuz etkileme potansiyeli tasiyan bir¢ok psiko-sosyal olay, olgu ve
degisken vardir. Insanlar s6z konusu oldugunda, bu yadsinacak bir durum da degildir.
Buna, gilinlimiiziin rekabet sartlar1 da eklendiginde, isyerinde olumsuz psiko-sosyal
ortam normal bile Kkarsilanabilir. Normal olmayan, sozii gecen psiko-sosyal
degiskenlerin yonetilemez boyutlara ulasarak, calisan ve kuruma zarar verme noktasina

ulagmasidir.

Hemen her isyerinde, ¢alisma barisin1 bozarak, c¢alisanin performansini olumsuz
etkileyen ve dolayisiyla da orgiitiin verimliliginidiisiiren birgok olumsuz psiko-sosyal
olgu ve sorundan sdz edilebilir. isyerinde psiko-terér (Birknerova, 2011: 178), kanserli
ur (Akbiyik, 2013: 36) ve kansiz savas (Maguire, 1999, akt. Cemaloglu, 2007b:112)
olarak nitelenen mobbing, bu sorunlarin basinda gelmektedir. Calisanin fiziki, ruhsal ve
sosyal sagligini tehdit eden mobbing, calisma ortamini savas alanina c¢evirip (Goktiirk
ve Bulut, 2012: 66), kirleterek, is saglig1 ve giivenligini de tehlikeye atmaktadir (Yuvali,
2015: 723). Mobbing, isyerinde maddi, manevi ve biyolojik olarak ciddi hasarlar
iretebilmektedir (Di Iesu, 2012). Bu yiizden mobbing olgusu ve konusu, bir isyeri



sorunu olarak caligma ekonomisi ve endiistri iligkileri arastirmacilarinin giderek daha

fazla dikkatini cekmeye baslamistir.

Diinyada 1960’11 yillarda literatiire giren mobbing kavrami, Tiirkiye giindemine
biraz gecikmeli olarak 1980’li yillarda girmistir. Mobbing kelimesi, Ingilizce “mob”
kokiinden tiiretilmis olup; birini istila etmek tlizere zuliim ve saldir1 anlamindadir
(Divincova and Sivakova, 2014). Etimolojik olarak mobbing kavrami ise Latince
“kararsiz kalabalik” anlamina gelen“mobile vulgus” dan tiiretilmistir. “Mobbing”
sOzciigl, ¢evresini kusatma, topluca saldirma ya da sikintt verme anlamindadir (Kog ve
Bulut, 2009). Literatiirde, mobbing, psikolojik siddet, psikolojik-duygusal taciz,
psikolojik terér, zorbalik, yildirma, bezdirme gibi farkli bircok isimle anilmaktadir. Bu
konuda 6nemli bir kurum olan (Tiirk Dil Kurumu [TDK], 2012), mobbing kavraminin
karsiligin1 “bezdiri” olarak ifade etmistir (Keskin ve Canbaz, 2014: 165). Buradaki
“bezdiri” kavramini ifade etmek icin de “psikolojik siddet, ofis i¢i psikolojik siddet,
orgiitsel baski, duygusal baski, duygusal taciz, duygusal zorbalik, psikolojik terdr,
duygusal saldiri, isyerinde zorbalik” gibi terimler kullanilmaktadir (Demir, 2009).
Mobbing ile Miicadele Dernegi (2011), mobbing i¢in “manevi siddet” teriminin
kullanilmasini 6nerirken; Crawshaw (2009), “biiyiik engel (major barrier)” ve Sloan vd.
(2010), “grup zorbalig1” terimlerini 6ne ¢ikarmaktadir. Mobbing kavramini literatiire
kazandiran Leymann ise “bullying” kavramimin okullar i¢in; “mobbing” kavraminin da

isyerleri i¢in kullanilmasini tavsiye etmektedir (Turan, 2006).

Tarihi siire¢ igerisinde mobbing kavrami c¢esitli baglamlarda kullanilarak
glinlimiize ulasmistir. 1960’larda mobbing kavrami, bir etolog olan Konrad Lorenz
tarafindan hayvan grup davraniglarini tanimlamak i¢in kullanilmistir (Tetik, 2010). Bu
kavrami insanlar arasindaki iletisim bi¢imini ifade etmek icin kullanan ilk kisi, Peter
Paul Heinemann’dir (Mercanlioglu, 2010). Mobbing kavramim 1980’11 yillarda, is
yasami baglaminda ilk kez kullanan kisi, endiistri psikologu Heinz Leymann’dir.
Tiirkiye’debu kavramu ilk kullanan kisilerin basinda, Pinar Tinaz gelmektedir (Turhan-
Kasapoglu, 2013). Bu arastirmada mobbing kavrami, isyerindeki, fiziksel olmayan

psiko-sosyal olumsuz davraniglar anlamindadir.

Isyerinde yasanan her olumsuz davranis mobbing sayilamaz. Hangi davranislarin

mobbing sayilacagi konusunda, Leymann’a (1990) gore, ¢alisanlarin maruz kaldig:



istenmeyen davraniglarin mobbing sayilabilmesi i¢in bu davranislarin en az alti ay
boyunca ve haftada en az bir kez tekrarlanmasi gerekmektedir. Bu yiizden, birgok
mobbing tamimi “sistematik” veya ‘“kronik” terimlerini barindirmaktadir. Isyerinde
mobbing davranislari, su¢lama, kinaye, ima, dedikodu, kiigiik diisiirme, taciz, duygusal
istismar ve siddet gibi davraniglar1 kapsamaktadir (Tetik, 2010: 81).Mobbing, ¢alisanda
profesyonel itibar kaybina yol acan her tiirlii sozel, fiziksel ve cinselsaldirganliklar
ihtiva eder (Cornoiu and Gyorgy, 2013). Shallcross vd. (2008), bu davranislara, gizli
sOylenti, dedikodu ve imalar1 da eklemektedirler. Ancak mobbing, isyeri sakasi, etik
olmayan davranis 6rnekleri ve isyerinde izole ¢atigsmalarini kapsamaz. Gorildiigi gibi
kapsam ve smirlar1 oldukca genis olan mobbing, en genel anlamda, ¢alisana yonelik her
tiirli incitici, kiigiik distiriicii, yok sayan durumlar (Comak ve Tung, 2012: 198) ve

istenmeyen davranislar seklinde ifade edilebilir.

Literatiirde mobbinge iliskin birgok farkli tanim mevcuttur. Bunun 6nemli bir
nedeni, mobbingin bir¢cok disiplini ilgilendiren olduk¢a karmasik bir olgu olmasidir.
Buna, konuyu ele alig baglami ile mobbing ¢alismasinin yiiriitiildiigi kiiltiir degiskenleri
de eklenebilir. Bu arastirmada mobbing olgusu, daha ¢ok, isyerindeki psiko-sosyal bir
iletisim ¢atlag1 baglaminda ele alinmistir. Bu baglamda mobbing, isyerinde gizli, hedefli
ve yaygin bi¢cimde kullanilan kétiiye kullanim bigimidir (Sloan vd., 2010). Meslek
hastalig1 olarak da nitelendirilen mobbing, isyerinde hedef secilmis bir ¢alisanin, bir ya
da birden fazla kisi tarafindan stirekli olarak kotii niyetli ve saghigini tehlikeye sokacak
tarzda olumsuz davraniglara maruz birakilmasidir (Tinaz, 2012: 25). Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO), mobbingi, “intikamc1, acimasiz, seytanca ve onur kirici eylemler
aracilifiyla birisciye veya bir grup is¢iye zarar vermeyi amaglayan saldirgan
davranislar” olarak tanimlamistir (Chappell ve Di Martino, 1998, akt. ilhan, 2010).
Tanimdan da anlasilabilecegigibi mobbing, tek bir kisi yerine bir grup insanin
psikolojik saldiridabulunmasi anlamma gelir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008: 208). Is
diinyas1 baglaminda mobbing, Leymann (1996) tarafindan sOyle tanimlanmistir:
“Mobbing, duygusal bir saldiridir. Bir veya birka¢ kisi tarafindan diger bir kisiye
yonelik olarak diismanca ve ahlak dis1 yontemlerle sistematik bir bi¢imde uygulanan
psikolojik bir terordiir.” Bir igyerinde calisanlar arasindaki iletisim baglaminda
mobbing, cesitli sekillerde goriilebilmektedir. Mimaroglu ve Ozgen’e (2008: 206-207)
gore mobbing, kurumsal yapida dikey ya da yatay olmak iizere iki sekilde



gerceklesebilmektedir.  Dikey mobbing, sadece st kademedekilerden alt
kademelereyoneltilmis bir mobbing degil, ¢ift yonlii, baska bir deyisle yukaridanasagiya
ve agagidan yukariya goriilebilen mobbing seklidir. Esit pozisyonda bulunanlar arasinda
s0z konusu olan mobbinge, “yataymobbing” denmektedir. Tiirk Egitim Sen (2012),

yonii itibariyle mobbingi lige ayirmaktadir: Bunlar:

a) Diisey mobbing: Salt ist yonetimden alt kademelere yoneltilen psikolojik
siddettir.

b) Yatay mobbing: Genelde esit sartlar ig¢inde bulunan c¢alisanlarin
¢cekememezlik, rekabet ve kisisel hosnutsuzluk gibi sebeplerle birbirlerine

uyguladiklar1 psikolojik siddettir.

c) Dikey mobbing: Bizatihi ¢alisanin, yoneticiye uyguladigi psikolojik
siddettir.

Mobbingin igsyerinde yol actig1 hasarlar, ¢alisan ve orgiit baglaminda ele alinabilir.
Mobbing, ¢alisanin moral ve psiko-fiziksel haysiyetine zarar verirken (lesu, 2012), onu
biyolojik ve psikolojik olarak strese sokmaktadir (Leymann, 1996). Mobbing,
calisanlarin performansveya giivenligini negatif yonde etkileyen, is ya da is ¢evresi ile
ilgili bir problem olup; calisanin kisiligine, haysiyetine, diiriistliigiine, giivenilirligine
vekabiliyetlerine saldir1 ile baslar(Laleoglu, 2012: 8). Mobbing, bireyler {izerinde ¢ok
daha kalict psiko- somatik etkilerbirakabilmektedir (Zapf, 1999 akt. Avci ve Kaya,
2010).Is yasaminda vukubulabilecek basit siirtiismelerden farkli olarak mobbing,
sistemli gelisen, uzun siireli olan ve sonuglari itibariylecalisanda psikolojik ve
fizikihasarlara neden olabilecek bir davranis ve catisma tiridir (Altunayvd. 2014:
63).Mobbingin calisan iizerindeki etkileri su sekilde siralanabilir: Kisinin benlik
saygisini diisiiriir, onu izole eder, fizyolojik (bas, mide ve bagirsak agrisi, migren, deri
hastaliklari, yiiksek tansiyon) ve psikolojk (anksiyete, panik atak, depresyon) yasam
kalitesini diisiiriif(EERC, 2007).Mobbingin ¢alisanda yol agabilecegi kisiselzararlar;
stres, psikolojik ve fiziki rahatsizliklar,kazalar, sakatliklar, dislama, mesleki Kimlik
kaybi, arkadasliklarin zarar gormesi,hattaintihar, saglik ve hukuki harcamalar, issizlik,
potansiyel alti calistirilma, is arama ve tasinma olarak Ozetlenebilir (Karcioglu ve

Akbas, 2010: 144).



Orgiitlerdeki sosyal stres kaynaklarinin en u¢ noktas1 olan mobbing (Cemaloglu,
2007b), kamu veya Ozel sektér ayirimiolmadan tiim isyerlerinde goriilebilen bir
olgudur. Coziimlenememis bir catisma hali sonunda ortaya ¢ikan bir durum olan
mobbing (Colak, 2011: 52), orgiitsel ¢atismanin, verimsizligin ve motivasyonsuzlugun
kaynagidir (Tutar, 2004: 101). Mobbingin ¢alisan {izerinde oldugu gibi Orgiit i¢in
faturas1 da yiiksektir (Branch vd.2013). Onlem alinmazsa mobbingin, orgiite ciddi
maliyeti sz konusudur. Zira orgiitler i¢in kanser gibi olan mobbing, habis hiicreden
baglayarak kurumun biitiin hayati organlarina biiyiik bir hizla yayilir(Davenportvd. 2003
akt. Akbryik, 2013: 36). Orgiit agisindan mobbingin yol a¢tig1 hasarlar, verimlilik kaybs,
devamsizlik, ciro, yasal maliyetler, olumsuz imaj (Duffy, 2009: 242) ve erken emeklilik
(Yiiksel ve Tungsiper, 2013) seklinde siralanabilir. Mobbingin kurumsal maliyeti,
kaybedilen verimlilik, devamsizlik, yiliksek personel devri, kidem tazminat1 paketleri ve
dava konularinda 6denen giderler olarak sayilabilir. Bunlara, giivensiz bir calisma
ortami ve bunun yol agacagi masraflar da eklenebilir (EERC, 2007). Bunlardan baska
mobbing, isyerinde calisma barisin1 bozarak, is sagligir ve giivenligini tehdit eder. Bu
anlamda mobbing ile ¢alisma barigi arasinda karsilikli bir iligki oldugu sdylenebilir.
Soyle ki galisma barisinin olmadigi bir Orgiitsel iklimin mobbingi dogurma olasiligi
oldugu kadar; orgiit ¢alisanlar1 arasinda bir¢ok nedenden dolay1 goriilebilen mobbingin

de calisma barisin1 bozma olasiligi bulunmaktadir.

Isyerinde gerek calisan ve gerekse kurum igin ciddi sorunlara yol agan mobbing,
birgok sebepten kaynaklanabilir. Leymann’a (1996) goreisyerlerinde mobbinge neden
olan dort belirgin hususiyet vardir. Bunlar: isteki belirsizlik, yoneticinin yetersizligi,
magdurun toplumsal agidan yetersiz olmasi ve orgiitteki etik degerlerin diigiik olmasidir
(Einarsen, 2005). Altunay vd. (2014), mobbingin ortaya ¢ikmasinda, mutsuz bireyler
kadar, orgiitsel yap1 ve orgiit ikliminin de rol oynadigina isaret etmislerdir. Mobbingi
ortaya ¢ikaran orgiit iklimi konusunda Turan (2014: 25), ¢ok kati hiyerarsik sistem,
baskic1 idare sekilleri, yetersiz grup igi iletisimi, yonetici pozisyonunda bulunan
kisilerin mevcut pozisyona yetersizligi gibi faktorlere dikkat gekmektedir. TISK’e
(2012:11) goére mobbinge yol acan nedenler sunlardir: Isletme yonetimindeki
sorunlardan kaynaklanan nedenler, kisisel ve kisilik sorunlarina bagli nedenler, bireysel
ayrimlara bagl nedenler (yas, cinsiyet, politik goris, din, kdken, diinya goriisii vb.) ve

isyerinin fiziksel kosullarindan kaynaklanan nedenler.



Diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de mobbing, gerek kamu ve gerekse oOzel
sektorde ¢ok yaygin bir sorundur. Avrupa Birligi (AB)’ne iiye iilkelerde ger¢eklestirilen
kapsamli bir arastirmada, c¢alisan niifusun %@8’inin mobbinge maruz kaldig
belirlenmistir (Tinaz, 2006: 13). Tirkiye’de ise yapilan simirli sayidaki arastirmalar,
0zel sektorde calisanlarin yaklasik %30; kamu, tip ve egitim sektorlerinde calisanlarin
ise yaklasik %40 oraninda mobbing kurbani oldugunu gostermektedir (Tirk Egitim
Sen, 2012). ERA Research and Consultancy ve Futurebring ortakligi ile Tirkiye
genelinde 12 il ve 316 calisanla gerceklestirilen bir arastirmada (ERA, 2012),
calisanlarin %10’u kendisinin ve %6’s1 da bir yakininin mobbing ile karsilastigini
belirtmistir. Ornekleri ¢ogaltilabilecek olan bu arastirmalardan anlasilan, mobbingin
sektdr ayrimi olmaksizin yaygin bir isyeri sorunu oldugu gergegidir. Onlem alinmaz ise
bu sorun, tipki kanser gibi basta Halkla iliskiler Birimi (HiB) olmak iizere, 6rgiitiin tiim
birimlerine yayilarak, ciddi hasarlara yol acabilme potansiyeli tasimaktadir. HIB nin
daha ¢ok tehdit altinda olmasinin nedeni, mobbingin agirlikli olarak iletisimsel bir sorun
olmasidir. Bu durumda, esas itibariyle orgiitiin i¢ ve dis hedef kitlesi veya miisterilerine
yonelik iletisimden sorumlu birimi olan HiB’de mobbingin goériilme olasihigi daha
yiiksektir. Hangi birimde goriiliirse goriilsiin ve sebebi ne olursa olsun mobbing,
miicadele edilmediginde calisanin performansi ve oOrgiitiin verimliligi i¢in ciddi bir

risktir.

Is yasaminda, calisan ve orgiit i¢in istenmeyen bir durum olan mobbingin ortaya
¢ikmasini 6nlemek miimkiin degilse de zararlarini azaltmak miimkiindiir. Bundan dolay1
mobbing ile miicadele, giiniimiiz ¢calisma hayatinin ¢ok énemli bir konusu ve sorunudur.
Mobbing ile miicadele, ¢ok boyutlu ve karmasik bir slire¢ olmakla birlikte, anahtar
kelime farkindaliktir. Tiirkiye’de “amire itaat geleneginin hakim oldugu bir caligma
anlayisiin” (Karakus, 2013) yaygin oldugu diisiiniildiiginde, bunun 6nemi daha iyi
anlasilir. Mobbingin farkina varildigi andan itibaren ikinci asama, bu sorunla nasil
miicadele edilecegidir. Akbiyik (2013), mobbing ile miicadelede orgiitlerin yapacagi en
onemli seyin farkindaligin arttirilmas: oldugunu ifade etmektedir. Sonra datiim
isgorenlerinkarsilikli saygisina dayalibir c¢alisma kiiltiirti tesis etmek gerekir. So6zii
gecen bu igyeri Kkiiltiiriiniin olusturulmasinda, yoneticilere biiyiikk sorumluluklar
diismektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarina bilgilendirme toplantilar1  diizenleyerek

psikolojik taciz konusundaki farkindaligi artirmalidir. Boylece, orgiitlerde mobbing



davranisinin ortaya ¢ikisi en aza indirilebilir. Cobanoglu (2005), mobbinge kars1 orgiit
bazinda alinabilecek 6nlemler arasinda, ¢alisan merkezli ve ahlaki degerler {izerine insa
edilmis bir igyeri ikliminden bahseder. Mobbing ile miicadelede, orgiitte iyilestirici
onemler kritik Oneme sahiptir. Bunun i¢in atilacak ilk adim, Orgiit icindeki
rahatsizliklarin zamaninda belirlenebilmesidir. Bunun i¢in de yoneticiler, mobbing
davraniglar ile ilgili 6ncii uyaricilar1 izlemeli ve gereken tedbirleri almalidirlar (Demir,
2014: 74).

Mobbing ile miicadelede, 6zellikle de kurumsal miicadelede, paydaslardan birisi
de kuskusuz sendikalardir. Sendikalarin, mobbingi tanilama (Tinaz, 2012), farkindalik
olusturma (Karslioglu, 2012), magdura hukuki destek saglama ve konuyla ilgili
yasalarin ¢ikarilmasi hususunda g¢aba gdstermesi gibi onemli sorumlulugu vardir.
Nitekim ILO, galisma barisinin igyeri kiiltliriiniin bir pargasi haline getirilmesinde
sendikalarin siirecin ana unsuru olmasi gerektiginin altin1 ¢izmistir (Agtas, 2012: 85).
Bunun i¢in sendikalarin, salt iicret sendikaciligindan vazgecerek (Kose, 2006), yasal ve
hukuki zeminde mobbing ile miicadelede daha fazla rol almalar1 gerekir. Ciinki
magdurun mobbingle aktif miicadele edebilmesi icin sendika destegi kritik oneme
sahiptir (Karatuna, 2012). Bu konuda AB iilkelerindeki sendikalar,anti-mobbing
kanunlarininyiiriirliige girmesi igin etkili kulis calismalar1 yapmaktadirlar (Mizrahi,
2013). Mobbing konusunun Tiirkiye giindemine gecikmeli girmesi ve kiiltiirel birtakim
nedenlerden dolay1, neredeyse higbir is¢i ve memur sendikasinin bu alanlarda genis bir
politikasinin bulunmamasi1 (Akgeyik, 2012: 307), disiindiriiciidiir. Bu noktada,
sendikalarin mobbing ile miicadeledeki sorumlulugunu tartisan akademik ¢alismalarin

Onemi daha da one ¢ikmaktadir.



BiRINCi BOLUM
MOBBING KAVRAMI ve TANIMI

Bu béliimde, mobbing olgusu, mobbing kavrami, mobbing kavramimin tarihsel
arka plani, mobbing ile miicadele, hukukta mobbing ve mobbing ile miicadelede
sendikalarla iliskiler, tanimlar, temel kavram ve terimlerin ag¢iklanmasina yer

verilmistir.
1.1. MOBBING KAVRAMI

1.1.1. Etimolojik Olarak Mobbing Kavram

Cok boyutlu ve karmasik bir kavram olan mobbing, birgok baglamda ele
alinabilir. Bu ¢alismada mobbing kavrami, igyerinde kisilerarasi iletisim ve etkilesim
sorunu baglaminda ele alinmistir. Ancak isyerinde karsilasilan iletisimle ilgili tim
olumsuz davraniglari mobbing ile karigtirmamak i¢in bu kavramin etimolojik zeminine

bakmakta yarar vardir.

Etimolojik olarak mobbing, Latince “diizenli ve sabit olmayan, bikarar kalabalik”
manasinda “mobile vulgus” sdzciiklerinden {iretilmistir (Reichert, 2003). Ingilizce
“mob” kokiinden tiiretilmis olan mobbing kelimesinin, isim karsiligi ‘“kalabalik”,
“yigin”, “cete”, “izdiham”, “giliruh” seklindedir. Fiil karsiligir ise “diirtiikleme”,
“sarmak”, “kusatmak”, “sikint1 vermek”, “topluca saldirmak” bi¢cimindedir. Mobbing
kelimesi anlam olarak da birini istila (isgal) etmek iizere zuliim ve saldir1 seklinde ifade
edilebilir (Divincova and Sivakova, 2014: 20; Kog ve Bulut, 2009).

“Mob” kelimesinin karsilig1 olarak ifade edilen “kalabalik” veya “giiruh”, bazen
“bir araya gelmis birkag¢ zayiftan olusan grup” (Cemaloglu, 2007b:112), bazen “cete” ve
bazen de belirli amaci olmayan “ayak takimi” (Taskin, 2015) seklindeki grup
anlamindadir. Yesiltag ve Demircivi (2010: 200), s6zii gegen bu “kalabalik” i¢in “siddet
uygulayan kanunsuz kalabalik” ifadesini kullanmaktadirlar. Compact, (2009) ise “Mob”
kokiinden tiiretilen kalabaligi, “asir1 siddetle iliskili ve yasaya uygun olmayan

kalabalik”olarak agiklamustir (akt. Ozkan, 2011:2). Mobbing kavraminin kékiinii teskil



eden “mob” sozciigii ile ifade edilmek istenen kalabaligin, yagmacilik i¢in bir araya
gelmis gruplar 6rneginde oldugu gibi ortak bir amaci olmayabilir (Taskin, 2015:224).
Ancak “mob” kelimesinin karsiligi olarak “mafya” teriminin kullanilmasi dogru
degildir.

Mobbing kavraminin etimolojik kokii ayn1 Kalsa da anlami, ele alinig baglamina
ve zamana bagh olarak birtakim degisimlere ugrayarak giiniimiize ulasmistir. Mobbing,
sosyal patolojik bir olgu olarak ele alindiginda bu terimi, ilk kez Ingiliz filozof ve
sosyolog H.Spencer kullanmustir. Insan organizmasi ve hastaliklar ile toplum ve
hastaliklar arasinda baglanti arayan Spencer, Orgiit ve isyerlerinde, kisilerarasi
iliskilerde sosyo-patolojik olgu olan mobbingi kesfetmistir (Nekoranec and KmoSena,
2015). 1960’larda psikolojik baglamda hayvan davranislarini agiklamak i¢in kullanilan
mobbing kavrami (Hatem, 2011: 85), sonrasinda okuldaki ¢ocuklarin davranislarini
aciklamak i¢in de kullanilmaya baslanmistir (Cemaloglu, 2007b: 112). Zamanla,
hayvanlar arasinda goriilen “kusatarak saldirma” seklindeki benzer davranislarin
calisma yasaminda da goriilmesi iizerine, 1980°li yillarda Leymann, mobbing kavramini
isyerinde yetiskin galisanlar arasindaki grup siddetini ifadeetmek igin kullanmistir
(Reichert, 2003). Bugiin mobbing kavrami, farkli isimlerle de olsa, orgiitlerde genelde
iletisim siirecinde ortaya c¢ikan sosyo-psikolojik davraniglar1 ifade etmek icin

kullanilmaktadir.

Ozii itibariyle sosyo-psikolojik bir olgu olan mobbing, farkli iilkelerde, degisik
isimlerle kullanilabilmektedir. Bunun 6nemli bir nedeni, her iilkenin sosyal yapisinin
farkli olmasidir (Yigitbas ve Deveci, 2011). Ingilizce “mobbing”, “bullying” ve
“harassment” (Giindogan, 2012: 65); Fransizcada “harcélement moral”, Ispanyolcada
“acoso psicolégico”, italyancada “molestie psicologiche” (Yesiltas ve Demircivi, 2010)
ve Almanca da ise “mobbing / psychoterror” seklinde kullanilabilen bu kavram icin
TDK, “bezdiri” karsiligini uygun bulmustur. Tiirkiye’demobbing kavramiin karsilig
olarak “psikolojik taciz”, “psikolojik sindirme” ve “psikolojik yildirma” gibi deyimler
de kabul gormektedir (Bozbel ve Palaz, 2016: 67).

Mobbing kavramina bir¢ok farkli isim ve anlam yiiklenmesi, mobbing olgusunun
dogas1 ile de ilgilidir (Branch vd. 2013). Bu kavrama iliskin olarak genel egilim,

Ingilizce konusan iilkelerde “mobbing”; diger iilkelerde ise “bullying” kelimesinin
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tercih edilmesi seklindedir. Bu iki kavramla ilgili literatiirde ¢okga tartigma wvardir.
Ancak bu kavrami literatiire kazandirmada 6ncii olan Leymann, “bullying” (zorbalik)
teriminin, okullarda ogrenciler arasinda, Ogrencilere zarar veren faaliyetler igin
kullanilmasini; “mobbing” (yildirma) kavramininise, isyerinde calisanlar arasinda
goriilen diismanca eylemler i¢in kullanilmasini dnermektedir (Cemaloglu, 2007a). Ayni
konuda bazi yazarlar (Yicetirk 2012), “mobbing” kavramimi duygusal siddet;
“bullying” terimini ise fiziksel siddet igeren, istenmeyen davranislar icin
kullanmaktadir. Di Martino vd. (2002)’ye gore bireysel olarak yapilan rahatsiz edici
durumlarda “bullying”; toplu, ortak olarak yapilan rahatsizlik durumlarinda “mobbing”
terimi kullanilmalidir. Einarsen (2000) iseokuldaki ¢ocuklar arasinda goriilen, kurbana
acikca sozlii ve fiziksel saldirilarla gergeklestirilen direkt kabadayilikigin “bullying”;
kurbani, yasitlariyla dahil oldugu gruptan dislamak gibi daha Ortik eylemler
bicimleriyle gerceklestirilen dolayli kabadayilik igin ise “mobbing” kavramini

kullanmaktadir (akt. Yesiltas ve Demirgivi, 2010: 200).

Mobbing ve bullying kavramlarina yonelik tartismalari, siddetin formal ve
informal normlar1 ekseninde ele alan Nekoranec and Kmosena (2015), bullying
kavramini, kendinden daha zayif ve kii¢iik birini korkutma; mobbingi ise sistematik,
siirekli yogun saldir1 anlaminda kullanmaktadirlar. Namie ve Namie (2009), isyeri
siddetinin alt formu olarak niteledikleri bullyingi,“zorbalik” olarak ifade etmektedir.
Ulusoy (2013) ise bullyingi fiziksel saldiri; mobbingi de psikolojik nitelikte bir saldiri
anlaminda kullanmaktadir. Westhues’a (2006) gére mobbing, baskin bir grup tarafindan
gbze kestirilen ¢alisana karsi topluca sergilenen sistemli bir davranis seklini ortaya
koyarken; bullying isedaha diizensiz ve sistematik olmayan olaylar anlamindadir(akt.
Karahan ve Yilmaz, 2014: 569). Literatiirdeki bu tiir ayrimlara ragmen, bu iki kavram
siklikla birbiri yerine kullanilabilmektedir. Sonug olarak, Leymann (1996); mobbing ile
bulliyg kavramlarini su sekilde ayirt etmektedir. Mobbing, etik disi, uygun olmayan bir
iletisim tiirii ve eylemler i¢cin uygundur. Bullying davranisi isefiziki saldirganlik ve
korkutmay1 igerir. Okullardaki Ogrenciler arasinda goriilen zorbalik olaylarinin ¢ogu
bullyingdir. Bu c¢alismada, Leymann referans alinarak, oOrgiitlerde(kurum ve
kuruluslarda) daha ¢ok iletisim siirecinde yasanan, istenmeyen sosyo-psikolojik

davraniglar1 ifade etmek i¢in mobbing kavraminin kullanilmasi tercih edilmistir.
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1.1.2. Anlam ve Tanim Olarak Mobbing

Literatiirde mobbing olgusuna degisik isimler verildigi gibi, anlam1 da farkl
sekillerde ifade edilmektedir. Bunun temel nedenleri arasinda, mobbing olgusunun
karmagik dogasi ve bu olguya iliskin arastirma ve calismalarin farkli baglam ve
toplumlarda yapilmis olmasi sayilmaktadir. Branchvd.(2013), bunlara, kiiltiirel ve
akademik baglamalar1 eklerken; Nekoranec ve Kmosena (2015), bu kavramin disiplinler
aras1 baglamina dikkat ¢ekmektedir. Mobbing olgusunun fiziki, psikolojik, sosyal,
ekonomik ve hukuksal boyutlar1 olmasi da (Karahan ve Yilmaz, 2014) bu baglamda

zikredilebilir.

Mobbing kavramimin ne ifade ettigi konusunda, bu kavrami literatiire
kazandirmada 6nemli bir isim olan Leymann’in (1996) cizdigi ¢erceve ve mobbingi
temsil i¢in tanimladigi 45 farkli davranis (Beswick, 2006) onemlidir. Leymann,
isyerinde yetiskinler arasindaki grup siddetini tanimlamakta kullandigi mobbingi,
isyerinde yetigskinler arasindaki ahlak dis1 bir kotii iletisim tlrii  bigiminde
anlamlandirmistir. Reichert (2003), mobbinge “orgiitlerdeki istenmeyen sosyo-
psikolojik davraniglar” anlamini yiiklerken; bu kavramu ifade igin Maguire (1999),
orgiitlerde “kansiz savas”; Jennifervd. (2003) ise “sistematik olarak goriilen ve
calisanda gerginlige yol agan bir durum” anlamlarini tercih etmislerdir (akt. Cemaloglu,
2007b:112). Mimaroglu ve Ozgen’e (2008) gére mobbingin kavramsal anlami,
“oOrgiitsel baski” olarak ifade edilebilir. Mobbingin anlami konusunda Boyle ve Wallis
(2016), galisma ortaminda bir kisi veya grup tarafindan bir ¢alisanin “karsi cephe”
olarak goriilmesine vurgu yapmaktadirlar. Diger taraftan mobbing, ¢alisanin {izerine
kayg1 ve korku salan “sistematik baski yaratma stireci” olarak da anlamlandirilmaktadir

(Dikmetas vd.2011).

Mobbing olgusuna yiiklenen anlamlar, bir bakima, bu kavrami tanimlamanin da
cercevesini ¢izmektedir. Leymann’in isyeri ve iletisim baglaminda yaptigi mobbing
tanimi, zaman igerisinde degisik disiplinlere mensup bir¢ok arastirmacinin siirece dahil
olmasiyla, farkli boyutlar kazanarak genislemistir. Bu konuda literatiirde onemli bir
birikim de saglanmistir. AncakTiirkiye’de mobbing konusunda yeterli literatiir
bulundugunu sdylemek miimkiin degildir (Oke ve Yiicetiirk, 2008; Turan, 2006).

Bundan dolay1 Tiirkiye’de mobbing ile ilgili tanimlarda siklikla yabanci literatiire atif
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yapilmaktadir. Burada, bunlardan birka¢ ornege yer verilmistir. Mobbing kavramu,
isgorene yoneticileri, alt kademedeki ¢alisanlar veya ayni pozisyondaki diger ¢alisanlar
tarafindan siireklilik arz eden her tiir koti muamele, tehdit, siddet, asagilama
davraniglarint  kapsamaktadir (Tmaz, 2006: 8). Mobbing, isyerinde, ayni ortami
paylasan birkag¢ c¢alisanin, diger ¢alisana veya c¢alisanlara sistematik sekilde yaptiklari
psikolojik taciz amacli davranislar toplamidir (Karahan ve Yilmaz, 2014). Diger bir
tanimla mobbing, bir kisiye sosyal etkilesim yoluyla bir ya da birden fazla kisi
tarafindan sistematik ve aylarca tekrar eden saldirilardir. Bu saldirilar sonucunda
calisanin, isten atilma tehlikesiyle caresiz duruma diisiiriilmesidir (Das¢1 ve Cemaloglu,
2015). Mobbing, kisinin ¢alisma yasaminda diizenli olarak psikolojik saldiriya ugramasi
durumudur (Giil, 2009: 516). Mobbing, is yasaminda is arkadaslarinin siirekli devam
eden saldirgan davranislar seklinde ortaya ¢ikan ve igyerindeki siddeti tanimlayan bir
kavramdir (Akgeyik vd. 2009: 96). Mobbing, bir kisi ya da grubun uyguladigi
psikolojik siddet ve duygusal saldiridir (Tigrel ve Kokalan, 2010: 349). Diger taraftan
mobbing, insanlar1 sistematik olarak asagilama ve onlarin igyerindeki sivil haklarina
yonelik bir tecaviiz olarak tanimlanabilmektedir. Farkli bir bakis agisiyla mobbing,
duygusal saldirinin sinsi formudur (Oke ve Yiicetiirk, 2008). Calisan kadar, drgiite de
zarar veren mobbingi (Sevin, 2014: 186), kisaca duygusal bir saldir1 ve taciz olarak
ifade eden Tetik (2010: 83), mobbing tanimlarinda ortak olan ii¢ temel 6geye dikkat
cekmektedir: (1) Mobbingi gergeklestirenlerin amacina bakilmaksizin yaptig faaliyetin,
kurban tizerinde biraktig1 etkilerdir,(2) Bu etkilerin, kurbana zarar verip vermedigidir,

(3) Mobbing saldirisina devam edilmesindeki 1srarli, stirekli davranistir.

Uluslararas: literatiirde mobbing farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Bu
farkliliga deginen Koval, (2014), mobbingin birka¢ yolla tarif edilebilirligine dikkat
cekmektedir. Bunlardan en cok kullanilan yol, mobbingin “tekrarlanan siirekli negatif
davraniglar” seklindeki tanimidir. Diger taraftan mobbingi,“saldirganlik enerjisi”
baglaminda ele alan Agevall (2008), mobbing olgusunu, “saldirganligin bir alt tliri”
olarak tanmimlarken; Branch vd., (2013), “bir isyerindeki “siirekli gerilim”, Chirila and
Constantin  (2013) ise isyerindeki, “¢oziilmemis gerginlik” seklinde ifade
etmektedir.Diger bir tanimla mobbing, tehlikeli bir hedefe yonelmis toplu saldir1 olarak

tanimlanabilir (Guimardes and Rimoli, 2006: 557). Simpson and Cohen, (2004), farkli
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bir bakis agisiyla mobbingi (akademik mobbing), bir kurumdaki “iletisim eksikligi”

olarak tanimlamaktadir.

Yukarida kisaca deginildigi gibi mobbingin anlam ve tanimi iizerinde net bir
anlagma olmasa da temel oOzellikleri iizerinde genel bir uzlagsmadan soz edilebilir.

Bunlar (Hoel vd. 2001):

1 Siirekli, tekrarlanan ve uzun siireli kalicilik,

2 Bu etkilere agik bir kurbanin olmasi,

3. Negatif etkiler ve

4 Mobbingi uygulayan (mobber) ile kurban arasindaki gii¢ dengesizligidir.

Mobbing, disiplinler arast bir kavram olarak ele alinsa da daha ¢ok g¢alisma
yasami baglaminda 6ne cikan bir sorunu ifade etmektedir. Calisma yasami ile ilgili
onemli bir kurulus olan ILO (2003), mobbingi, bagka bir kisi veya gruba karsi,
sistematik fiziksel, zihinsel, manevi zararlara neden olabilen ahlaki ve sosyal siddet
olarak anlamlandirmistir. Avrupa Komisyonu (2001), mobbingi, “dogrudan veya
dolayli olarak yénelmis olumsuz davranis” olarak nitelemistir. Diinya Saglk Orgiitii
(WHO), mobbingi, fert veya gruplara kars1 siddet uygulayarak, fert ya da grubun ruhsal,
fiziksel, sosyal ve etik gelisimlerine zarar veren davramig ve tutumlar seklinde
tanimlamaktadir (Mercanlioglu, 2010: 39). Son yillarda konuya hassasiyetle egilen
Tiirkiye Biiylik Millet Meclisine (TBMM, 2010) gére mobbing, ¢ogu kez yoneticiler
tarafindan uygulanan bir “meslek hastalig1” olarak anlamlandirilmistir. TDK (2012),
mobbing kavrammin karsiligi olarak “bezdiri” terimini dnermekte ve mobbingi su
sekilde tarif etmektedir: Isyerleri, okul gibigruplarda belirli bir kisiyi hedef alip, onu
stirekliolarak engelleyip, huzursuz olmasina yol agan ve onu gozden diisiiren
eylemlerdir. Iskandinav Ulkelerinde mobbing, iistleri, is arkadaslar1 veya astlarinca
calisana yonelik siireklilik arz eden kotii davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Yesiltas
ve Demirgivi, 2010: 200). Sonug olarak mobbing ile ilgili tanimlamlara bakildiginda,
“siklik”, “uvzun strelilik”, “olumsuz davranisa tepki” ve “taraflar arasindaki giic

farklilig1” gibi belirtilerin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir (Kaya, 2012: 9).
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1.1.2.1. Kapsam Olarak Mobbing

Mobbing olgusu veya kavraminin anlami ve taniminda oldugu gibi bu olgu veya

kavramin neleri kapsayip, neleri kapsamadigi konusunda da literatiirde farkli bilgiler

bulunmaktadir. Mobbingin kapsamini gosteren ¢ergeveyi belirtmede, Dr. Heinz

Leymann’in mobbing davramiglarini gosteren bes farkli gruptaki 45 farkli davranmig

siniflamas1 yol gostericidir.Leymann tarafindan tiplestirilen mobbing (psikolojik

yildirma) davranis gruplari sunlardir (Turan, 2006: 9-10):

1.

2.

3.

4.

5.

[letisim bicimi ve etkilerine iliskin saldirgan davranislar
Sosyal iligkilere saldir1 igeren saldirgan davranislar

Itibara saldir1 igeren saldirgan davranislar

Hayat ve calisma kalitesine saldir1 i¢eren saldirgan davranislar

Dogrudan saglig1 etkileyen saldirilar i¢eren saldirgan davraniglar

Leymann’in yukaridaki gibi gruplandirdigi mobbing davraniglar1 sunlari

kapsamaktadir: Magdurun kendini géstermesini ve iletisim olusumunu etkileyen

davraniglar: Calisma ortamlarinda sik rastlanan bu tiir davranislar, iggérenlerin kendini

gostermesine ve gevresiyle pozitif iligkiler kurmasina engel olmakla baslar. Bu gruba

giren davranislar sirasiyla sunlardir (Tiifekgi, 2014: 9-10):

e Calisanin sozii stirekli olarak kesilir.

¢ Calisanin kendisini ifade etme olanagi yoneticileri tarafindan sinirlandirilir.

e Calisana yiiksek sesle bagrilir ve azarlanir.

e Calisan, yaptig1 is ile ilgili olarak devamli elestirilir.

¢ Calisanin mahrem olmasi gereken 6zel yasamu siirekli tenkit edilir.

e Calisan, telefon veya baska vasitalarla taciz edilir.

e Calisan, sozli olarak uyar1 ve tehdit alir.

¢ Calisan, tehdit mektubu alir.

e Caligsanin “yalanct” oldugu ima edilir.

e Cevresindekiler, calisanla iletisim kurmazlar, konusmazlar.
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e Calisanin kendini gosterme olanagi, is arkadaglar tarafindan kisitlanir.

Leymann’in mobbing olarak smiflandirdigi ikinci grup davraniglar sosyal
iligkilere saldirilardwr. Mobbing uygulayicilari i¢in 6nemli bir hedef de bireyin sosyal
iligkilerine yonelik saldirilart kapsar (Tarhan, 2015: 51). Etrafindakiler kisiyle
konusmazlar; kisinin digerleriyle konusmasi ve goriismesi smirlandirilir, diger
calisanlardan soyutlanir; is arkadaslarimin kisiyle konusmasi yasaklanir; kisiyeorada

yokmus gibi davranilir (Turan, 2006:9).

Celik (2014: 23-24), Leymann’in itibara saldirilar: kapsayan ve magduru yetersiz
ve beceriksiz gostermeye calisarak onun itibarin1 ve imajimi zedelemeye yoOnelik

mobbing davraniglarinmi su sekilde siralamastir:

e Magdurun giyabinda hakkinda konusulur.

e Magdurla ilgili farkli dedikodular ¢ikarilir.

e Magdur komik duruma diisiiriliir.

e Magdurun mental yonden hasta olduguna dair siiphe yayilir.

e Magdur,akil hastanesine gitmesi i¢in ikna edilmeye gayret edilir.
e Magdurun fiziki engeli ile dalga gegilir.

e Magdurla dalga ge¢mek i¢in onun yiirliyiisii veya konusmasi taklit edilir.
e Magdurun siyasi ve dini inanglarina saldirilir.

e Magdurun mahrem hayat ile dalga gegilir.

e Magdurun etnik kokeniyle alay edilir.

e Magdur,gururunu rencide edici isler yapmak zorunda birakilir.

e Magdurun yaptig1 i, yanlis ve rencide edici tarzda yargilanir.

e Magdurun aldig1 kararlardan kusku edilir.

e Magdura kars1 kiifiir ve agagilayici sozler sarf edilir.

e Magdura kars1 sozlii ve sdzsiiz cinsel talepler yoneltilir.

Leymann’in, mobbing kapsaminda smiflandirdigi davranis gruplarindan
dordiinciisii Yasam ve is kalitesine saldirt iceren saldirgan davranmislar olup, sunlari
kapsamaktadir (Turan, 2006: 10). Calisana énemli vazifeler verilmez, verilen gorevler
geri alinir; anlami olmayan gorevler yapmasi istenir. Kabiliyetlerinden daha disiik

seviyede gorevler verilir; gorevleri siirekli degistirilir. Calisanin 6zgiivenini olumsuz
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etkileyecek gorevler verilir; gézden diismesi igin alakasiz gorevler verilir; olusan

zararlarin maliyeti ona ¢ikarilir; isyerine evine zarar verilir,

Dogrudan saghgi etkileyen saldirilar igeren saldirgan davramiglar 5. grup
mobbing davraniglaridir. Bu davranislar sunlar1 kapsamaktadir (Celik, 2015: 49; Turan,
2006: 10):Calisan siirekli fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanir; goziinii korkutmak

icin hafif siddet uygulanir; fiziksel olarak taciz edilir; cinsel olarak taciz edilebilir.

Leymann’in, bu siniflamasi diginda, literatiirde mobbing olgusunun kapsamina
isaret eden bir¢cok c¢alisma bulunmaktadir. Bu konuda, olumsuz davranisin tiirtinden
ziyade frekansina odaklanan Hauge vd.(2007), ortalama 6 ay siiren sistematik ve
diizenli vuku bulan aktiviteleri mobbing kapsaminda tanimlamislardir. Benzer sekilde
Davenport vd.’ne gore bir kisiye sosyal etkilesim yoluyla bir ya da birden fazla kisi
tarafindan giinliik temele dayali aylarca siiren siklikta saldirilar mobbingdir (akt. Dase1
ve Cemaloglu, 2015). Jocabshagen (2004), mobbingin kapsamini belirlemede 6nemli
bir parametre olan frekanstan hareketle mobbingi, “kronik durum” olarak ifade etmistir
akt. Poyraz ve Aksoy, 2012: 184). Di Martino (2002) da “toplu tacizi” mobbing sinir1
olarak belirtmistir. Jennifer vd.(2003: 492-493), bir olumsuz davranigin mobbing olarak
kabul edilmesini, tekrar tekrar ortaya ¢ikmasina ve isgorenlerde strese yol agma sartina
baglamiglardir (akt. Cemaloglu, 2007). Dikmetas vd.(2011) ise davrams tiirleri
tizerinden konuyu ele almis ve itibar zedeleyici saldirgan davranislari, 1srarh elestiri,
personel suiistimali, fiziksel suiistimal ve tehdidi mobbing kabul etmiglerdir. Mobbing
davraniglarinin ¢esitliligi konusunda Ulusoy (2013) sinir olarak, “failin hayal giictinii”

isaret etmis ve mobbingin sektor ayrimi yapmadigina dikkat ¢ekmistir.

Mobbingin kapsamini belirlemede, bu kapsama girmeyen davranislarin bilinmesi
de 6nemlidir. Oncelikle isyerinde, fiziksel siddet igeren davramislar ile bir kez vuku
bulan (anlik davranislar) olumsuz davraniglar, mobbing kapsaminda degerlendirilemez.
Cilinkii mobbing, nadiren fiziksel siddet icerir (Cayvarli, 2013: 9). Buna paralel olarak
ILO (2003) da fiziksel ve cinsel olmayan davraniglari mobbing g¢ercevesinde kabul
etmistir. Bunlardan bagka isyerlerinde, insanlari sinirlendiren durum ve tartismalar da
mobbing olarak kabul edilemez (Giil, 2009: 516). Hangi davranigslarinmobbing sayilip
sayillamayacagi, toplumlara gore de degisiklik gosterebilir. Ornegin, Amerika Birlesik

Devletleri (ABD)’de mobbingden bahsederken; ¢ogunlukla, “siddet uygulayan, sokakta
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su¢ isleyen, kavgaci kisilerin meydana getirdigi durum” akla gelmektedir (Ozmete,

2011: 40).

1.1.3.Mobbing Kavraminin Tarihsel Arka Plam

Beseri ve sosyal bilimlerin dogas1 geregi, diger birgok kavram ve terim gibi
mobbing kavrami da zaman igerisinde anlam, tanim, baglam ve o6zellikle de kapsam ve
hukuksal boyutlar1 bakimindan degisime ugrayarak giinlimiize ulasmistir. Bu degisimi
daha iyi anlamak i¢in mobbing olgusunun tarihi arka planina bakmakta yarar vardir. Bir
kisi ya da grubun, baska bir kisiyi siirekli taciz etmesi anlamindaki mobbing (6rgiit
baglami harig tutularak), insanlik tarihi kadar geriye gotiiriilebilir. Bu bakis acisina gore
Kurt ve Kurt (2015), insanlik tarihi kadar eski bir olgu olan mobbingin, insanlik var

oldugu siire boyunca da var olmaya devam edecegini belirtmektedirler.

Mobbing kavrami, ilk kez Ingiliz filozof ve sosyolog H.Spencer tarafindan
kullanilmistir. Spencer, insan organizmasi ve hastaliklar ile toplum ve hastaliklar
arasindaki baglantiy1r ararken, oOrgiit ve isyerlerinde, kisileraras: iligskilerde sosyo-
patolojik bir olgu olarak mobbingi kesfetmistir (Nekoranec and KmoSena, 2015).
Bundan baska, 19. yiizyilda Ingiliz biyologlarin mobbing kavramini, yuvalarini korumak
igcin saldirganin etrafinda donerek ugan kuslarin davraniglarimi ifade igin kullandig:
bilinmektedir (Westhues, 2002 akt. Taskin, 2015: 222). Daha sonra 1960’larda, hayvan
davraniglarin1 inceleyen etolog Konrad Lorenz tarafindan, mobbing kavrami, giicsiiz
hayvan gruplarmin daha gii¢lii ve yalniz bir hayvana toplu sekilde hiicum ederek onu
uzaklastirmak durumunu ifade etmek i¢in kullanilmistir. Benzer sekilde, mobbing, ayni
kuluckadan ¢ikan kuglar arasinda yasanan ve diger kuslarin, aralarindaki en zayif kusu
yiyecek ve sudan uzaklastirarak diglamasi, iyice gligsiiz bir hale getirmesi ve en
sonunda da fiziksel saldirilarla onu oldiirerek grubun disina atmasi durumunu ifade

etmek amaciyla da kullanilmistir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008:204).

Lorenz’in 1960’larda hayvan davraniglarini ifade i¢in kullandig1 mobbing terimi,
1970’11 yillarda ¢ocuklarin saldirganlik davraniglarini c¢alisan Peter Paul Heinemann
tarafindan akademik literatiire kazandirilmistir (Thompson vd.2002). Heinemann,
mobbing kavramini, okul ¢agindaki ¢ocuklarin olusturduklar: kiigiik gruplarla yalniz ve

glicsiiz ¢ocuklara yonelik saldirgan ve zarar verici davraniglar ifade etmek igin



18

kullanmistir (Ulusoy, 2013). Daha sonra Alman asilli Isvegli psikolog Dr. Heinz
Leymann, mobbing kavramini bir tiir psikolojik teror olarak formiile etmistir (Rodik,
2016).

Mobbing kavraminin orgiit ve is yasami baglaminda kullanilmast ise 1980’li
yillara dayanmaktadir (Eksi vd. 2015). Mobbing kavraminin ¢alisma yasamu ile ilgili
literatiire kazandirilmasinda Leymann’in katkisi biiyliktiir. Burada, Leymann ve
Gustavsson’un, 1983°de hazirladiklari bilimsel rapor ile 1984 baslarinda “Is Hayatinda
Giivenlik ve Saglik” konulu seminerde sunduklari raporun (Mimaroglu ve Ozgen, 2008:
204-205) katkilarint da unutmamak gerekir. Leymann, mobbing olgusu ile 1984’te
tanismis olmasina ragmen, bu olgununaslinda daha eskilere dayanmaktaoldugunave her
kiiltiirde goriilebilen bir olgu olduguna dikkat ¢ekmistir. Ger¢ekten de Leymann’dan
daha énce 1976°da ABD’de arastirmaci Caroll Brodsky, “Tacize Ugramus Is¢i” adli
kitabinda “harassment” (taciz) sdzciigiinii kullanmistir (Ozkan, 2011: 4). 1983 yilinda
Norveg’teergenlik ¢agindaki {i¢ gencin intihar etmesi tizerine, donemin Egitim Bakani
cok genis ¢apli bir arastirma baglatmustir. Yine ayni yillarda 1988°de Ingiliz gazeteci
Andrea Adams, BBC’de yapilan programlarda mobbing olgusuna kamuoyunun
dikkatini ¢eken ve medyada bu kavrami isleyen ilkler arasindadir (Tetik,
2010).Mobbing konusunda, literatiir olusumunda Ingiliz gazeteci Andrea Adams’m
(1992), “isyerinde zorbalik™ ile ilgili popiiler kitabin1 da unutmamak gerekir (Namie &
Namie,2009). Tim Field’in, 1996°da yayimladig1 “Goriiniirdeki Zorba” (Bully in Sight)
adli kitab1 ile 1998°de Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’nun hazirlamis oldugu
“Is Yerinde Siddet” (Violence at Work) adli kitab1 da konuya dikkat ¢ekmistir (ilhan,
2010:1180).

Isyerinde mobbing olgusu, Tiirkiye icin nispeten yeni bir kavramdir. Tiirkiye’de
Psikiyatr Nevzat Tarhan, 2003 yilinda yayimladig1 “Psikolojik Savas-Gri Propaganda”
adl1 kitabinda mobbing konusuna deginmis; 2004 yilinda ise Prof. Dr. Ustiin Dékmen
“Kiiciik Seyler” adli kitabinda mobbinge dikkat ¢cekmistir. Mobbing iizerine ilk telif
kitap Saban Cobanoglu’nun 2005 yilinda basilmis olan “Mobbing — Isyerinde Duygusal
Saldir1 ve Miicadele Yontemleri” kitabidir. Calisma psikologu Prof. Dr. Pinar Tinaz,
2006 yilinda yaymmlanan “Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing)” adli kitabinin
yaymlanmasinin ardindan, Tiirkiye’de mobbing ile ilgili arastirmalar hiz kazanmistir

(Ozkan, 2011: 8-9). 2006 yilinda Tiirkiye’de mobbing kavramu ilk kez bir hukuk
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kararinda tarif edilmistir. Bu karar, 2008 yilinda Yargitay tarafindan onaylanmistir.
Ayni zamanda 2008 yilinda, TBMM Adalet Komisyonu, isverene psikolojik tacizi
(mobbingi) engelleme yiikiimliligl getiren bir Bor¢lar Kanunu Tasarisi sunmustur.
Boylece Tiirk hukuk sistemine giren mobbing kavrami ile ilgili olarak, 13 Mart 2010
tarihinde “Birinci” Mobbing Zirvesi ve 20 Mart 2011°de “Ikinci” Mobbing Tiirkiye
Zirvesi diizenlenmesi 6nemlidir. Her iki zirvenin de mobbing ile ilgili literatiire ciddi
katkilar1 olmustur. Ikinci Mobbing Zirvesinden once, 19 Mart 2011 tarihinde de
“Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (mobbing) Onlenmesi” baslikli Basbakanlik genelgesi
resmi gazetede yaymlanmistir (Bas ve Oral, 2012: 13).Bu genelge, mobbing olgusunun
bir isyeri sorunu olmasininresmikabulii olarak degerlendirilebilir. Tirkiye’de mobbing
konusu ile ilgili ilk yaym, 2003 yilinda Noa Davenport, Ruth Distler Schwartz ve Gail
Pursell Elliot’in “Mobbing: Emotional Abuse in the American Workplace” adli
kitabinin, “Mobbing: Isyerinde Duygusal Taciz” adiyla gevirisidir. Bunu 2005 yilindan
itibaren, Tutar, Cobanoglu, Baykal ve Tinaz’in kitaplar1 takip etmistir (Tetik, 2010).
Gilinlimiiz Tiirkiye’sinde, mobbing olgusu bir¢cok disipline konu olmakta ve {izerinde

pek cok arastirma yapilmaktadir.
1.2. MOBBING ILE MUCADELE

1.2.1. Mobbing le Miicadele Yollar

Mobbing ile miicadele, ilgili literatiirde 6nemli bir yekiin tutmaktadir. Mobbing
ile miicadelede basvurulan yollar bireysel, kurumsal, sosyal ve hukuki olarak

siralanabilir(Tutar, 2004). Burada bu miicadele yollar1 sirayla ele alinmistir.

1.2.1.1. Mobbing Tle Bireysel Miicadele

Mobbing, kurum ve orgiite oldugu kadar, ¢alisana da zarar vermek i¢in gdzdagi ve
saldirmak bi¢imindeki davraniglardir. Bu bakimdan, calisani olumsuz etkleyen ve
kuruma dolayl yiikler getiren mobbing davranislari 6nlenmelidir (Giindogan, 2012).
Isyerinde mobbingin neden oldugu psikolojik gerilimin bireylere, kurumlara ve topluma
olan faturasimin yiiksekligi, mobbing ile miicadele etmeyi zorunlu kilmaktadir

(Laleoglu, 2012: 48). Nitekim giderek yayginlasan mobbinge (psikolojik siddete) karsi,
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Bat1 toplumlarinda miicadeleye yonelik ugraslar olduk¢a énemli bir seviyeye ulagmistir

(Altunay vd. 2014: 63). Geg de olsa benzer ¢abalara Tiirkiye’de de rastlanmaktadir.

Mobbing ile bireysel miicadele, oncelikle bu olgunun farkina varmakla baslar.
Bundan sonra galisanlar, bireysel olarak, mantikli diisiinmeli, sakin olmali, 6zgiivenini
kuvvetlendirmeli ve suurlu olmalidir (Afacan, 2015: 30). Aksine, sorunu igine atmak
calisanda bir¢cok hastaligin kaynagma doniisebilir (Arslan, 2015: 23). Mobbing ile
bireysel miicadelede literatiirde genel iki yaklasim vardir. (1) Direkt miidehale yontemi:
Sorunu direkt ¢ozmeye odakli bir miicadele yontemidir. (2)Pasif miicadele: Negatif

duygular1 bastirmak yontemi ile miicadelede bulunmaktir (Akbiyik, 2013: 35).

Aktif miicadele i¢in magdurun, sorunu i¢ine atmak yerine, haklarini aramak i¢in
sikayette bulunmasi onerilir. Bunun i¢in ise calisanlarin herseyden oncesahip oldugu
haklart iyi bilmeleri ve haklarini aramaktan geri durmamalari gerekmektedir. Bu
noktada, ¢alisanin ige dair niteliklerini gelistirerek 6zgilivenini giiclendirmesi énemlidir.
Bu, bir anlamda, ¢alisanin kendisini “kurban” pozisyonundan kurtarmasi, gereken
adimlar: atarak, mevcut segenekleri degerlendirmesidir (Mizrahi, 2013: 448). Mobbing
ile aktif miicadele i¢in c¢alisan, “kurban” zihniyetini birakarak, kendisine mobbing
uygulayanlarla sosyal iliskilerine ve iletisimine devam etmeli ve kiismemeli, geri
cekilmemeli ve orgiitsel sessizlik davranislarina girmemelidir (Cakir, 2015: 61). Biitiin
bunlar, mobbinge maruz kalanlarin 6zgiiveni i¢in gereklidir. Mobbingin, psikolojik
nitelikte bir saldir1 oldugu (Ulusoy, 2013) ve bireyin psikolojik biitlinliiglinii hedef
aldig1 (Namie and Namie, 2009) diisiintildiigiinde, ¢alisanin 6zgilivenini korumasinin
Oonemi daha iyi anlasilir. Zira Ozgiiven, calisanin biitlinliiglinii ayakta tutmasi icin
gereklidir (Cobanoglu, 2005). Unutulmamalidir ki ¢alisan kisi, mobbing (yildirma)
uygulayanin ¢ekimine kars1 koyamadigi icin hedef olmaktadir (Birimoglu, 2014: 54).
Zaten mobbing uygulamanin temel amaci dakurbanin kendini giigsiiz hissetmesi ve eli
kolu baglanmis bir ruh hali i¢erisine sokulmasidir. Sonrasinda isedislamak igin ¢alisani
isyerinden atmak, istifaya zorlamak, soyutlamak, cezalandirmak, asagilamak, kontrol

altina almak da amaglanmis olabilmektedir (Polat ve Pakis, 2012).

Mobbing ile bireysel miicadelede ikinci yol olan olumsuz duygular: bastirmak
yontemi ise; kagmnmak, gerginlik ve huzursuzluk veren ortamdan uzaklagsmak veya

baskalariyla paylasarak kendisine telkinde bulunulmasini saglamak, etrafindakilerin
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duygusal anlamda destegini almak gibi baz1 yontemleri kapsamaktadir (Akbiyik, 2013:
36). Ancak bu biraz da magdurun dayanma giiciine baghdir (Ekmekgi, 2014: 36). Bu
giic, Oncelikle teslim olmamakla iligkilidir. Mobbingi uygulama ya da buna maruz
kalmada one ¢ikan faktor olarak kisilige dikkat ¢eken Laleoglu (2012: 13), 6nlem igin
de sunlar1 6nermektedir:

Calisanlar, mobbingin kaynagma karst kendilerini savunabilmek icin atilganlik egitimi, stres

ilemiicadelede ~ davramigg1  ve Dbiligsel teknikler edinmelidir.Bu, onlara gerginliklerin

halledilmesinde destek saglayacak uzlagsma taktikleri ve yasal siiregleri dogru bir bigimde
stirdiirebilmelerini kolaylastiracaktir. Bunlardan bagka, aile fertlerinin destegi, ¢alisana 6z-saygi ve
sosyal destek anlaminda ise yarayabilir.

Mobbing magdurunun kisiligini desteklemek ve gelistirmek iizere, inang ve
degerlere miiracaati kadar, bu sorunu arkadaslariyla paylasarak “yiikii dagitmak” da
fayda saglayabilir. Calisanin 6zsaygisin1 gelistirmesi, isyerinde glivenli bolgeler
olusturmasi ve mesleki becerilerini gelistirmesi de mobbing ile bireysel miicadeleye
yardimci olabilir. Bunun i¢in ise ruh sagligmin korunmasi, algilama stratejilerinin
giiclendirilmesi ve sahip oldugu degerlerin agiklanmasi, magdurun kimligini yeniden
kurmasia yardimci olarak, onun mobbingi tolere etme giicline de destek saglar
(Laleoglu, 2012: 50-51). Mobbing ile bireysel miicadelede, yapilmasi gerekenler kadar
calisanin yapmamasi gereken ve kacinmasi gereken bir takim tutum ve davranislar da
vardir. Ornegin, mobbing siirecinde kurbanin siddetli ve ani tepkilerden kaginarak uzun
vadede kendisini olumsuz etkilemeyecek tepkiler vermesi gerekir (Afacan, 2015: 30).
Bu tepkiler, en azindan magdurun, “mobbingden en az hasarla kurtulmasini”
saglayabilir (Karakale, 2011). Magdurun mobbinge maruz kaldiginda sergileyebilecegi
tutum ve davranislar su sekilde siralanabilir (Y1ilmaz, 2015; Ekmekg¢i, 2014);

e Mobbing uygulayani uyararak, huzursuzluga yol agan s6z ve davraniglarini

durdurmasini talep etmek,

eVuku bulan hadiseleri, kendisine tevdi edilen, verilen anlamsiz emir ve

talimatlar1 yazili olarak kayit altina almak,
¢ Mobberi, olabildigince erken olarak yetkili birisine veya merciye rapor etmek,

e Mobbinge maruz kalindig: takdirde, gerek duyulursatibbi ve psikolojik yardim

almak,
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¢ Yazili veya sozlii olarak yaptig1 sikayet hakkinda kurumun yaptiklariniizlemek,
e Mobbing yaygin bir hal aldiginda, grupca sikayette bulunmak ve

e Eger mobbing dayanilamayacak boyutlarda ise sagligi korumak igin istifa

etmek.

1.2.1.2. Mobbing ile Orgiitsel (Kurumsal) Miicadele

Kamu veya 6zel sektér ayrimi yapmadan tiim isyerlerinde goriilebilen mobbingin,
orgiite ciddi zararlar verdigi bilinmektedir. Orgiitiin verimliligini olumsuz etkileyen
mobbing, dnlem alinmazsa kronik bir hal alabilir. Zira mobbing, kurum ve kuruluglar
icin kanser gibidir. Hastalik en kii¢iik birimden baslayarak kurumuntiimiine biiyiik bir
hizla sigrar. Bundan dolay1, tedavi igin tedbirler bir an 6nce alinmalidir (Davenportvd.
2003,akt. Akbryik, 2013: 36). lyilestirici dnlemler igin atilacak ilk adim, drgiit icindeki
rahatsizliklarin zamaninda belirlenebilmesidir. Bunun i¢in de idareciler, mobbingi
cagristiran eylemler ile ilgili olarak erken uyari isaretlerini izlemeli ve gereken
onlemleri almalidirlar (Demir, 2014: 74). Bu noktada, mobbingi ortaya cikaran
kosullarin bilinmesi kritik 6nem arz eder. Turan’a (2014: 25) gore bu kosullar; ¢ok kati
hiyerarsik sistem, tek adam yonetimi, ¢alisanlar arasindaki sagliksiz iletisim ve yonetici
pozisyonunda bulunan kisilerin mevcut pozisyona yetersizligidir. Bir drgiitte mobbinge
yol agan kosullarin belirlenmesi i¢in sorunun bilimsel bir bakis agisiyla ele alinmasi

gerekir.

Orgiitteki kanser olarak nitelenen mobbingin, teshisi ve bunu doguran kosullarin
belirlenmesinden sonraki ikinci adim, bu habis urla nasil miicadele edilecegidir. Sekli
ne olursa olsun, mobbing c¢ok karmasik bir olgu oldugu i¢in bu miicadele de ¢ok
boyutlu olmak durumundadir. Akbiyik (2013), mobbing ile miicadelede, Orgiitlerin
yapacagi en dnemli seyin farkindaligin arttirilmasi oldugunu ifade etmektedir. Sonra da
biitin calisanlarin katki saglayacagi iliman bir isyeri kiiltiirii insa edilmelidir. So6zii
gecen bu igyeri Kkiiltiiriinlin olusturulmasinda, ydneticilere biiyiik sorumluluklar
diismektedir. Yoneticiler, c¢alisanlarina bilgilendirme toplantilar1  diizenleyerek
psikolojik taciz konusundaki farkindaligi artirmalidir. Bdylece, Orgiitte mobbing
davraniginin ortaya ¢ikist en aza indirilebilir. Cobanoglu (2005), mobbinge karsi

orgiitsel bazda alinabilecek onlemler arasinda insan merkezli ve ahlaki zemine dayali
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bir kurum kiiltiiriinden s6z etmektedir. Gergekten de insan merkezli bir ¢alisma iklimi,
mobbingin daha ortaya ¢ikmadan onlenmesi bakimindan kritik 6neme sahiptir. Yazar,
bu konuda isyerinde bu iklimin insas1 i¢in bilin¢lendirme ve farkindalik ¢aligmalarim
yiiriitebilecek endiistri psikologlart ¢alistirmay1 dnermektedir. Cakir (2015) tarafindan
dillendirilen diger bir 6neri de is ortaminin; calisani tatmin edecek, ¢alisma barigini
koruyacak ve calisanda aidiyet hissini artiracak sosyal yapilar haline getirilmesidir.
Bunlardan bagka, monotonluk, karar verme, pozisyon c¢atigmast ve belirsizligi gibi
negatif ozelliklerden arindirilmig, katilimer bir igyeri yapisinin da mobbingin ortaya
cikisini azaltabilecegi belirtilmistir (Laleoglu, 2012: 49). Ozdemir’e (2015: 33) gére
mobbing ile miicadele edebilmek i¢in Oncelikle orgiit icinde mobbinge neden olan

catismay1 yonetme mekanizmalarina islerlik kazandirilmalidir.

Yukarida s6z edilen orgiitsel onlem ve diizenlemeler, bir taraftan mobbing ile
bireysel miicadeleye destek saglarken, diger taraftan da mobbingin getirecegi isgiicii
maliyetlerini azaltir ve verimliligi arttirir (Demir, 2014: 74). Bunun i¢in sadece endiistri
psikologlar1 istthdami yeterli olmayip, insan kaynaklart uzmanlari, sendikalar,
psikologlar, doktorlar ve hukuki danismanlarin da destegi aranmalidir (Giiloglu, 2014:
42). Davenportvd. 6rgiit yonetiminde mobbingi dnleyebilmek i¢in uyulmasi gereken on

iki ilke 6nermistir. Bu ilkeler asagida siralanmistir (akt. Karaman, 2015: 17):

1. Orgiit, oncelikle hedeflerini acikca belirlemeli ve calisanlara iliskin
yonetim politikasini saptamalidir. Bu politika, biitiin ¢alisanlara esit kiymet veren

bir degerler sistemine dayali olmalidir.

2. Orgiitiin raporlama yap1 ve diizeyleri acik¢a tanimlanmis olmalidir.

3. Orgiitiin, is ve gorev tanimlar1 sorumluluklar seklinde tanimlanmis
olmalidir.

4. Kurumun personel politikalari, yasal ve ahlaki standartlarini igerecek

kapsamda olmalidir.

S. Orgiit, olabilecek disiplin konularmi hizli, tarafsiz ve kalici nitelikte

neticelendirecek donanima sahip olmalidir.
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6. Kurum c¢alisanlari, orgiitiin hedef ve amaglaridogrultusunda egitilmis
olmalidir. Bu egitim, ¢alisanlarin mobbingin ilk belirtilerini anlayabilmeleri igin

Onemlidir.

7. Kurumun personel istihdam politikasi, Sadece teknik 6zelliklerine gore
degil, cesitli durumlarla basa ¢ikabilme, sorun c¢ozebilme ve kendi kendini
yoneten bir ekip i¢inde c¢alisabilme gibi niteliklerle duygusal zekalar1 da goz

Oniine alinarak belirlenmis olmalidir.

8. Orgiit, calisanlarina is egitimi ve personel gelisimi firsati tanimalidir.

Egitimde teknik bilgiler ile birlikte insan iligkilerine de 6nem verilmelidir.

9. Orgiitiin iletisimi agik, seffaf, diiriist ve zamaninda olmalidir. lyi isleyen
bir iletisim i¢in diiriistliik ilkesi temel deger olarak kabul edilmeli, herkesin bilgi
ve diisiincelerini ortaya koyabilecegi bir ortam hazirlanmalidir. Orgiitte liderlerle

uygulamacilar arasinda dogrudan iletisim saglanmalidir.

10. Kurum, amagladig1 hedeflerine ulasmasinda personel katilimini miimkiin

olan en iist diizeye ¢ikaracak yapilara sahip olmalidir.

11. Orgiit, her diizeydeki sorunu c¢dzebilecek isleyen bir yapiya sahip
olmalidir. Sorunun ¢éziimii izlenmelidir. Heniiz ¢6ziilmemis sorunlarin mobbinge

doniismesi boylece engellenmis olur.
12. Orgitte, calisanlara yardim programi bulunmalidir.

Arastirmacilar, ¢alisanlar arasinda yasanan mobbingin muhtemel nedenleri
arasinda siralanan Orgiit faktoriinliin, mobbingin Onlenmesinde de Onemli bir rol
iistlendigini ileri slirmektedirler. Davenport vd. (2003), mobbingi Onleyici Orgiitsel

yontemleri su sekilde siralamaktadir (akt. Laleoglu, 2012: 54-55):

e Orgiitte liderlik kurumsallastirilmalidir.  Ciinkii  liderlik, mobbing ile
miicadelenin  baglangic noktasin1  olusturan Orgiitsel c¢atismanin  temel

kaynaklarindan birisidir.
e Orgiit yonetimi, gerginlik ve sorun yonetimi konularinda donanimli olmalidir.

¢ Personel aliminda, kariyer ve diplomanin yani sira, ise uyum ve duygusal zeka

gibi durumlar da g6z 6niinde bulundurmalidir.
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e Caligsanin, birey ile rolii arasindaki iligkiyi bilmesi veroliinii benimsemesi

saglanmalidir.

e Orgiit vizyonuna tiim calisanlarin katilmi ve katkisi saglanmalidir. Boylece
bireysel ve oOrgiitsel ihtiyaglarin tatmini, ¢alisanlar arasinda uyum ve isbirliginin

saglanmasina zemin olusturacak orgiit kiltiirii tesis edilebilir.

e Kurumsal sagligin gelistirilmesiyle birlikte, ¢alisanlarin bireysel ve Orgiitsel
ihtiyaclarinin tatmin edildigi; ¢alisanlar arasinda uyum, isbirligi ve karsilikli

nezaketin oldugu saglikli bir orgiitsel ortam olusturulmalidir.

e Kurumda, oOrgiitsel empati saglanarak, mobbing uygulayanlarin, magdurun

gozilyle olaya bakmasi saglanmalidir.

e Orgiit yonetiminde seffaflik ve acikligin saglanmasi énemlidir. Boylece, drgiitte

acik kap1 politikas1 uygulanmis olur.

e Kurumdaki ¢alisma hayatt hiimanist hale getirilmelidir. Bunun anlamiisin,
calisanin konumuna, bireyligine, yetenek ve beklentilerine uygun hale

getirilmesidir.

e Calisanlar arasinda oOrglitsel biitiinlesmenin saglanmasi, Orgiitiin hem bireysel

imajinin, hem de toplumsal imajinin, bireyin beklentilerini karsilamasidir.

1.2.1.3. Mobbing Ile Toplumsal (Sosyal) Miicadele

Isyerindeki psikolojik terdr veya kanser olarak nitelenen mobbing ile miicadelede,
bireysel ve oOrgiitsel cabalar1 tamamlayici nitelikte toplumsal miicadele de gereklidir.
Bunun 6nemli bir nedeni, “caligma hayatinda mobbing (psikolojik taciz) olaylarinin
yasanma sikliginin, toplumun sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve etik deger ve standartlari ile
yakindan ilgili” (TBMM, 2011: 13) olmasidir. Mobbing ile toplumsal yap1 arasindaki
iliskiye yonelik olarak, Fettahlioglu (2008: 180), mobbingin yaygin olmasinin,
toplumdaki siniflar aras1 gii¢ dengesizliginin gostergesi olduguna dikkat ¢ekmektedir.

Ayrica sosyal dayanismanin zayif olmasi da etkendir.

Mobbing ile sosyal miicadeleyi gerekli kilan bir diger neden de bir mobbing
magdurunun, topluma maliyetinin yillik gelirinden daha fazla oldugunun uzmanlar

tarafindan ileri siiriilmesidir. Bu konuda Ingiltere’de 1997 yilinda yapilan bir
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arastirmada CBI'nin (Copenhagen Burnout Inventory) verilerine gore Stresten
kaynaklanan hastaliklarin iilkeye maliyeti yilda yaklasik olarak 12 milyon sterlini
bulmaktadir. Buna karsilik ABD’de yapilan bir arastirma, mobbingin iki yillik bir
miiddette, topluma 180 milyon dolarlik bir maliyet yiikledigini gdstermektedir (Isoglu,
2015: 27). Dolayisiyla onlem alinmazsa, mobbing sadece g¢alisana ve kuruma degil,
toplumsal yapiy1 olumsuz etkileme riski de tasimaktadir. Calisanlara, kurumlara ve
topluma olan olumsuz faturaya dayali bu risk, mobbing ile toplumsal miicadele etmeyi
zorunlu kilmaktadir (Aykag, 2016). Tinaz’a (2012) gére mobbing, ¢alisma yasaminin en

ciddi ve sosyal sorunlarindan birisidir. Dolayisiyla ihmal edilmemesi gerekmektedir.

Mobbing ile toplumsal miicadele, gerek konuyla ilgili biling ve farkindalik
olusturma ve gerekse, kurum ve kuruluslarin toplumsal imaji bakimindan 6nemlidir.
Toplumsal bazda konuyla ilgili farkindaligin artmasi, mobbingin yikici sonuglarini
azaltarak, toplumsal maliyetini diisiirmede 6nemlidir (Higkorkmaz, 2016: 26). Bu 6nem,
calisma barisi ve toplumsal huzur ve nihayetinde, mobbingin toplumsal maliyetini
diistirmek icin daha da kritik hale gelmektedir. Ciinkii mobbingin, calisan kadar orgiit
i¢in de sosyal ve iktisadi olumsuzluklara sebep oldugu, bugiin daha da belirginlesmistir
(Gokalp, 2012: 152). Bugiin, mobbingin, toplumsal yasamin her katmanina zarar verme

potansiyeli tasimakta oldugu bilinmektedir.

Fettahlioglu (2008: 180), “toplumsal bir mesele” olarak nitelendirdigi mobbing ile
sosyal miicadelede; oncelikle sendikalara, sivil toplum orgiitlerine, derneklere ve yazili-
gorsel medyaya ¢ok Onemli gorevler diismekte oldugunu belirtmistir. Ayn1 konuda
Daveport vd. (2003), mobbing (psikolojik taciz) ile toplumsal basa ¢ikma yontemlerini
ic ana baslik altinda toplamaktadirlar (akt. Mizrahi, 2013: 448):

1. Iletisim Araclari: Toplumsal medya vasitalar1 kullanilarak toplum,
mobbing konusunda daha suurlu hale getirilebilir.

2. Telefon Yardim Hatlari: Giniimiiz diinyasinda bir¢ok iilkede mobbing
magdurlarina destek hatlar1 vardir. Tiirkiye’de de bu amagla Calisma ve Sosyal
Giivenlik iletisim Merkezi Alo 170 hattt kurulmustur. Bu hat aracihigiyla
psikologlar, mobbing magdurlarina destek saglanmaktadir.

3. Sendikalar: Sendikalar, kurulus amaglarina bagli olarak, mensuplarininis

yasamindaki problemleriyle ilgilenen orgiitsel yapilardir. Sendika yetkilileri,
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isyerindeki mobbing vakalarimi arastirabilmekte, is sozlesmesine mobbinge karsi

yaptirim maddeleri eklemek i¢in girisimde bulunabilmektedir.

1.3.HUKUKTA MOBBING

Mobbing, 6ncelikleinsan haysiyetine karsi yapilan ve insan haklarini hedef alan
olumsuz bir davranis bigimidir (Altug, 2016). Farkli bir bakis agistyla mobbing,
devletlerarasi iliskilerde de ele alinabilir. Buna gore bir devletinbaska bir devlet
tizerindeki menfaatlerine ulasmak amaciyla, secili kitlelerin veya bireylerin duygu,
diisiince ve davranislarini etkilemek, yonlendirmek ve kontrol altina almak iizere
yiirtitmiis oldugu faaliyeler, mobbing olarak ele alinabilir. Bu faaliyetler, propaganda,
sindirme, yipratma, zayif diisirme vb. seklindeolabilir (Yavuz, 2009,akt. Kocak ve
Yesilyurt, 2014:215). Bu itibarla mobbing, son dénemde toplumbilim ve hukuk basta
olmak {izere, disiplinler arasi ¢alisilan bir konu haline gelmistir (Yuvali, 2015: 725).
Mobbingin galisan ile isveren veya yonetici arasindaki is anlagsmasinin gereginin yerine
geldigi igyerinde meydana gelmesi (Demir, 2009: 140) ve sebepleri farkli olsa da bir
calisan1 hedef almasi (Sevimli, 2013: 116), bu olgunun calisma hayati ve hukuksal
boyutlarint 6ne ¢ikarmaktadir. Bu itibarla mobbing; psikoloji, sosyoloji ve ekonomi
disiplinleri kadar, ayn1 zamanda bir hukuk konusudur. Ciinkii hukukun asil islevi, sosyal

yasami diizenlemek kadar, ¢alisma yasaminda giigsiizlerin ezilmesine de engel olmaktir

(Demir, 2009: 140).

Mobbing olgusu veya sorununun diger disiplinler kadar, hukuksal boyutlar
oldugu gergegine ragmen, literatiirde bu konuda bir bosluktan soz edilebilir. Son
yillarda Tiirkiye’de bu konuya olan ilgi artmis olmasina ragmen, konu daha g¢ok
psikolojik yani ile ele alinmis, hukuki ve ekonomik etkileri geri planda kalmistir
(Bozbel ve Palaz, 2016). Benzer sekilde, Ilhan (2010: 1175) da calisma yasaminda
ortaya ¢ikan psikolojik sorunlarin yillardir karsilasilan ve bilinen bir sorun olmasina
karsin, hukuken ancak son yillarda dikkat ¢ektigine isaret etmistir. Ancak, giiniimiizde
pek cok calisan, maruz kaldiklar1 baskilari, is ortamimnin rutin bir durumu olarak
degerlendirmek yerine, kisilik haklarina yapilan bir saldir1 olarak degerlendirmekte ve

hukuksal zeminde hakliliklarin1 mesrulastirma miicadelesi vermektedir. Son yillarda
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acillan mobbing davalarinin sayisindaki artis, bu diisiinceyi dogrular niteliktedir
(Karakus, 2013: 182).

1.3.1. Uluslararas1 Hukuk Sisteminde Mobbing

Mobbing olgusu ve kavraminin anlami ve tanimi, toplumsal baglamda farklilik
gosterdigi gibi bu farklilig1 hukuksal diizenlemelerde de gérmek miimkiindiir. Nitekim
mobbingin tanimi1 ve kapsamu, iilkeler arasinda farklilik gosterebilmektedir. Bu farklilik,
konuyla ilgili diizenlemelere de sirayet etmektedir. Ornek olarak Isve¢ ve Fransa’da
mobbing konusunda agik yasal diizenlemeler bulunmaktadir. Almanya ve ABD gibi
iilkelerde ise mobbinge karsi, belirgin ve acik destek ve koruma igeren Yyasal
diizenlemeler yoktur. Bu konu, daha genel yasalar ¢ergevesinde ve mevcut
diizenlemelerle yonetilmektedir (Kusseven, 2016: 53-54). Genel olarak ele alindiginda,
mobbing; Isve¢’te 1994; Japonya’da 1996; Finlandiya’da 2000; Almanya, Fransa ve
ABD’de son yillarda su¢ olarak tamimlanmaya baslanmis ve bu iilkelerin Yyasal
diizenlemelerinde kendisine agik yer bulmustur (Ozkul ve Carikg1, 2010: 489). Burada
ad1 gecen iilkelerdeki mobbing ile ilgili hukuksal diizenlemelere kisaca deginilmistir.
Avrupa Komisyonu’nun konuyu giindeme almast 1995 tarihine dayanir. Ardindan
Avrupa Parlamentosu, 2001 yilinda, 2001/2339 (INI) sayili “Isyerinde Tacize iliskin
[lke Karar1” kabul etmistir (Limoncuoglu, 2014).

Mobbing konusunda toplumsal farkindaligin oldukca yiiksek oldugu Isvec,
mobbinge kars1 6zel hukuksal diizenleme yapan ilk AB iiyesi iilkedir. isve¢’te Mart
1994 tarihinde, orgiitte psikolojik siddete kars1 koruma saglayan “Isyerinde Magduriyet
Hakkinda Kararname” yiiriirliige girmistir. Isve¢ mevzuatinda, psikolojik siddetin
orgiitsel bir konu oldugu ortaya konulmakta ve igverenlerin psikolojik siddetin ortaya
cikabilecegi bir ortam olugmamasi i¢in isi ve is ortamini ona gore Orgiitlemeleri
yoniinde bir yiikiimliiliikleri oldugu ifade edilmektedir (Yapici, 2014: 35). Sonrasinda
Almanya’da Federal Is Mahkemesi tarafindan 1997 yilinda mobbing ile ilgili ilk kez
karar verilmistir. Mahkemenin bu kararina gére mobbing, c¢alisanlar arasinda veya
yoneticileri tarafindan sistematik diigmanlik, kigskirtma ve ayrimcilik olarak
tanimlanmustir. Calisma yasamindaki stresin mobbingi tetikleyecegi,
calisanakabiliyetinin istii ya da altinda sorumluluk yiiklendiginde mobbinge ortam

hazirlanacagi hitkmiine varilmistir. Almanya’da Berlin ve Schleswing-Holstein Bélge Is
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Mahkemesinin verdigi karara géreamirin otoriter tutumunun, tek basina mobbing olarak
kabul edilemeyecegi hiikkmii yer almaktadir. Alman Federal Yargitayi, 2002 yilindaki
bir davada; sefin sistematik ve siirekli olarak alt diizeydeki ¢alisanina hakaret etmesinin,
kiskirtmasinin ve ayrimcilik yapmasinin mobbing oldugu hiikkmiine varmistir (Solmaz,

2015: 34).

Avrupa iilkelerinde mobbinge yonelik diizenlemelerde, ILO’nun, mobbingi,
calisana zarar vermeyi hedefleyen saldirgan davranislar olarak ifade etmesi (Mimaroglu
ve Ozgen, 2008) etkili olmustur. Bu baglamda, 111, 115, 116 Sayil1 ILO Sozlesmeleri,
mobbingin uluslararast hukuksal zemini i¢in ¢ok Onemlidir. Bu sozlesmelerde esas
olarak, is ve meslek alaninda, ayrimcilik yapilmasini engellemek, ¢alisanlarin 1rk, inang
ve cinsiyet farki gdzetmeksizin biitiin insanlarin hiirriyet, seref, ekonomik, giivenlik ve
esit imkanlarma atif yapilmaktadir (Sevim, 2015: 26). Bunu takiben, Fransa’da
19.12.2001 tarihinde kabul edilen ve 17 Ocak 2002 yilinda yiiriirliige giren “Sosyal
Modernizasyon Kanunu’ile “Is Kanunu”nun122-49 ile 122-54 Maddeleri ve “Ceza
Kanunu” nun 222-33-2 Maddesinde, psikolojik tacize (mobbinge) iligskin hiikiimlere yer
verilmistir(Sagun, 2015: 77).

ABD’de genel itibariyle, isyerinde mobbinge yonelik 6zel bir hukuksal
diizenlemeye gidilmemistir. Pratikte ortaya ¢ikan problemler, mevcut yasalar yoluyla
¢Oziime kavusturulmaktadir. Ancak, var olan yasalarla mobbing ile miicadelenin sinirlt
kaldigi ve bir¢cok olaym ¢oziilemedigi elestirileri yapilmaktadir (Limoncuoglu,
2014:290). Mevcut yasalar bakimindan ABD’dekurum i¢inde mobbinge maruz kalanlar
icin bir¢ok federal yasa diizenlemeleri bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 1964 yilinda
diizenlenen “Yurttag Haklar1 Yasasinin” 7.Bo6limi, 1967 yilinda diizenlenen “Yas
Ayricaligi Yasas1”, 1970 yilinda diizenlenen “Engelliler Yasasi” ve 1990 yilinda
yeniden diizenlenen “Engelliler Yasas1” gibi psikolojik tacize karsi yapilan baz1 yasal
diizenlemelerdir. Ayn1 zamanda her eyaletin mobbinge karsi hukuksal diizenlemeleri
bulunmaktadir (Atay, 2014: 39).

Anglo-Sakson iilkelerinde mobbing ile miicadelenin hukuksal ¢ergevesine
bakildiginda, Kanada’dagalisma ve is hukuku diizenlemesinde, mobbingeydnelik 6zel
olarak hazirlanan ilk yasa, Quebec eyaletinde kabul edilen ve “Is Standartlarina Dair

Kanun” da degisiklik ongdoren 2002 tarihli yasadir. Avustralya'da mobbinge yonelik
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yasa calismalarinin yapildigi ilk eyalet, Queensland Eyaleti'dir. 2001 yilinda bu Eyalet,
mobbinge iliskin sorunlar1 belirlemek ve olasi ¢oziim yollart konusunda Onerilerde
bulunmak iizere, “Isyerinde Yildirmaya iliskin Calisma Grubu” (The Workplace
Bullying Taskforce) olusturmustur. Ingiltere’demobbingin giindeme gelmesi ile birlikte,
verilen mahkeme kararlari dogrultusunda, var olan kanunlarin mobbinge kars: koruma
sagladigi anlasilmis ve 6zel yeni bir yasal diizenlemeye gidilmesine gerek olmadigi

kabul edilmistir (Limoncuoglu, 2014: 272).

1.3.2.Tiirk Hukuk Sisteminde Mobbing

Tirk Hukuk Sisteminde (THS) mobbing ile dogrudan ilgili acik bir diizenleme
olmasa da (Ozkul ve Carikg1, 2010), hukuk uygulamasinda bu konuda bir takim kararlar
verilmistir (Yuval, 2015). THS’de mobbing ile ilgili heniiz agik bir diizenleme
bulunmamakla birlikte, Anayasada, ceza kanununda, borglar kanununda ve medeni
kanunda yer alan bazi diizenlemelerin mobbinge yonelik diizenlemeler olarak kabul
edilmesi miimkiindiir. Ayrica, i¢ hukuk bakimindan normlar hiyerarsisinin tepesinde yer
alan Anayasanin, “Genel Esaslar” ile “Temel Haklar ve Odevler” kisimlarmi
diizenleyen maddeleri de bu baglamda degerlendirilebilmektedir (Kogak ve Yesilyurt,
2014: 216). Tiirk yargisi, mobbing ile ilgili davalarda genelde sonuca, igverenin is¢iyi
gbzetme borcu, iyi niyet kurali ve esit islem borcu ¢ergevesinde ulasmistir. Zira is¢inin
bedensel ve ruhsal sagligi, gdzetme borcu kapsamindadir. Isveren, Is Kanununun 77.
Maddesi uyarinca is¢iyi koruyucu her tiirli dnlemi almalidir (Yuvali, 2015). THS de
mobbing olgusunispeten yeni olup, is yasaminda mobbingin 6nlenmesi ve buna iliskin
yaptirimlar hakkinda hukuksal olarak 6zel bir diizenleme mevcut degildir. Bu nedenle,

uygulamada sorun hakkinda genel diizenlemelere gore yorum yapildigi bilinmektedir.

THS’de isyerinde psikolojik taciz kavraminin tanimlanmasinda, 6énlenmesinde ve
konuyla ilgili kamuoyunda farkindalik yaratilmasia yonelik algi olusturulmasinda,
yarg1 kararlar1 biiyiik rol oynamistir. Ankara 8. Is Mahkemesinde agilan dava, bu
hususta acilan ilk dava olma 6zelligi tasimaktadir. Mahkeme, aldig1 kararla, igyerinde
psikolojik tacize tanim getirmenin yani sira, somut olayin tanimdaki sartlari tagidigi
sonucuna varmig ve mobbingin kisilik haklarmi ihlal ettigini tespit etmistir. Davali

tarafindan temyiz edilen mahkemenin karar1 Yargitay tarafindan da onanmustir (isoglu,

2015: 50).



31

THS’de yildirmaya (mobbinge) yonelik yapilan yasal diizenlemeler sunlardir
(Giirhan, 2015: 3):

e Mevzuat; 6098 sayili Tiirk Borg¢lar Kanunu,
¢ 4857 say1li Is Kanunu,
¢ 657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu,

©2011/2 sayili Isyerlerindeki Psikolojik Tacizin (Mobbingin) 6nlenmesi
genelgesi.

Yukarda siralanan, mobbinge yonelik yasal diizenlemeler 1s18inda, THS’de
mobbing sucu, asagidaki yasalar cercevesinde ele alinabilir (Ozkul ve Carikg1, 2010:
488-495):

5237 Sayih Tiirk Ceza Kanunundaki Durum

Sozi gegen kanunda, mobbing sugunun 6geleri, tacizin sistemli, siirekli ve kasitl
olmas1 seklinde yer almistir. Bu su¢, mobbing siirecinde c¢alisanin haysiyet ve
giivenirliligine saldir1 anlamindadir. Bu saldiri, asagilayici, hirpalayici, kot niyetli
mesajlar igerir, sistematik ve siirekli olarak uygulanir, magdur, kusurlu duruma
diistiriiliir ve kisi, bu duruma boyun egmeye zorlanir. Diger taraftan mobbing sucunu
maddi ve manevi unsurlari bakimindan karsilayan hiikmiin Tiirk Ceza Kanununun
(TCK) 96. Maddesi uyarinca eziyet sugu olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu olmazsa,
kisilerin huzur ve siikununu bozma (123. Madde), hakaret (125. Madde), 6zel hayatin
gizliligini ihlal (134. Madde), tehdit (106. Madde) ya da is ve calisma ozgiirliigiiniin
ihlali (117. Madde) suglarindan kamu davasi agilmasi ve TCK’nin ilgili maddeleri

geregince cezalandirilmalart istenilebilmektedir.

Eziyet Sucu

Eziyet Sugu, TCK’nin 96. Maddesinde yer almaktadir. Bu maddede “Bir kimsenin
eziyet cekmesine yolagacak davranislart gerceklestiren kisi hakkinda iki yildan bes yila
kadar hapis cezasina hiikmolunur”, ifadesi yer almaktadir. Buradan anlasilan, isyerinde

calisana kars1 vuku bulabilecek olan ve galisana ruhsal yonden aci1 veren eylemler,eziyet
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sugunu teskil edebilmektedir. Burada 6nemli olan nokta, s6zii gegen eziyet sugunun bir

veya birkag kez degil siireklilik arz eden sistematik bir sekilde islenmesidir.

Kisilerin Huzur ve Siikiinunu Bozma Sucu

Kisilerin huzur ve siikinunu bozma sugu, TCK’nin 123. Maddesinde yer alan bir
su¢ seklidir. Bu Maddeye gore “Sirf huzur ve siikinunu bozmak maksadiyla bir
kimseye 1srarla telefon edilmesi, giiriiltii yapilmasi ya da ayni maksatla hukuka aykir1
baska bir davranista bulunulmasi halinde, magdurun sikayeti lizerine faile {i¢ aydan bir
yila kadar hapis cezas1 verilir.” Mobbing ile miicadelede, bu madde, hukuksal karar

vericilere onemli bir haraket alan1 saglamaktadir.

Hakaret Sucu

Tiirk Hukukunda hakaret, TCK’nin 125. Maddesinde diizenlenmistir. Hakaret
sugunda, korunmak istenen hukuksal yarar, fertlerin seref ve haysiyetidir. TCK’nin 125.
Maddesinde “Bir kimseye onur, seref ve sayginligini rencide edebilecek nitelikte somut
bir fiil veya olgu isnat eden ya da yakistirmalarda bulunmak veya sévmek suretiyle bir
kimsenin onur, seref ve sayginligina saldiran kisi, li¢ aydan iki yila kadar hapis veya
adli para cezasi ile cezalandirilir” denilmektedir. Benzer sekilde, bu Madde de mobbing

ile miicadelede 6nemli bir yer tutmaktadir.

Ozel Hayatin Gizliligini Ihlal Sucu

Ozel hayatin gizliligini ihlal, mobbingin énemli gostergelerindendir. Buna iligkin
olarak TCK’nin 134. Maddesinde, “Kisilerin 6zel hayatinin gizliligini ihlal eden kimse,
alt1 aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandirilir”, hiikkmii yer
almaktadir. Burada gizliligin, goriintii veya seslerin kayda alinmasi suretiyle ihlal

edilmesi halinde, bahse konu cezanin alt siniri, bir yildan az olamaz.

Tehdit Sucu

Isyerinde vuku bulan ve ¢alisan1 huzursuz eden mobbing davranislarindan birisi

de tehdittir. Bu su¢, TCK’nin 106. Maddesinde diizenlenmistir. Buna gore bir bagkasini,
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kendisinin veya yakininin hayatina, viicut veya cinsel dokunulmazligina yonelik bir
saldirt gergeklestireceginden bahisle, tehdit eden kisi, alt1 aydan iki yila kadar hapis
cezast ile cezalandirilir. Malvarligi itibariyle biiyiik bir zarara ugratacagindan veya sair
bir kotiiliik edeceginden bahisle tehditte ise magdurun sikayeti iizerine, alt1 aya kadar

hapis veya adli para cezasina hilkkmolunur.

Is ve Calisma Ozgiirliigiiniin Ihlali Sucu

Isyerinde galisanin, isgdrme Ozgiirliigiinii ihlal, onemli bir mobbing gdstergesi
sayilabilir. Buna iligskin olarak TCK’nin 117. Maddesinde, cebir veya tehdit kullanarak
ya da hukuka aykir1 baska bir davranisla, is ve caligma hiirriyetini ihlal eden kisiye,

magdurun sikdyeti halinde, alt1 aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi verilir.
Bunlara ek olarak asagidaki maddelerde sayilabilir:

e Zorla calistirmak, hizmet ettirmek, esarete tabii kilmak vs. suglarryla- insan

ticareti (Madde 80),

e Isyerinde fiziksel siddet neticesinde bir kisinin yasamina son verilmesi- Kasten

6ldiirme (Madde 81),

e Intihara yonlendirmek (Madde 84),

e Kasitli olarak yaralama (Madde 86-87),

o Cinsel saldir1 (Madde 102) ve cinsel taciz (Madde 105),

o Cebir kullanma (Madde108),
e Haberlesmenin gizliligini ihlal etmek (Madde 132),

e Verileri yok etmemek dolayisiyla 6zel yasamu ihlal etmek (Madde 138) (TCK,
2004: 5237).
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1.3.2.1.4857 Sayih Is Kanunundaki Durum

Calisma hayatinda is anlagmasi yapildiktan sonra, calisan, igverenine; isveren de
calisanina kars1 ¢esitli yiikiimliiliikler altina girmektedir. Bu anlagsmaya gore ¢alisanin,
is gorme, ise baglilik, igvereniyle yarismama, isvereninin talimatlarina uyma gibi
Odevleri bulunmaktadir. Buna mukabil, isverenin isegalisana {icret Odemesi,
calisanlarina esit davranmasi, onlar1 gozetme gibi odevleri vardir. Tiirk Hukukunda
gozetme, mobbing ile en ¢ok baglantili bulunan isveren sorumluluklarindan birisidir.
Gozetme borcunun kapsaminda, is siirelerine dikkat etme, ¢alisanin fiziki ve ruhsal
saghigimmi koruyucu tedbirler alma, isyerinde giivenli bir ¢aligma ortami saglama ve
bunun siirdiiriilmesi i¢in ¢alisma, cinsel tacize karsi koruma gibi terimler bulunmaktadir
(Ozkul ve Carikc1, 2010: 494). Tiirk hukuku igerisinde bu kanun, mobbing 6zelligi
tasiyan ¢ogu davranig bi¢cimine karsi yasal bir koruma teskil etmektedir (Cukur, 2016:
67; Sagun, 2015: 63).

1.3.2.2.Medeni Kanunda Mobbing

THS’de mobbingin iliskilendirilebilecegi diger bir kanun da Medeni Kanundur.
Bu kanunda, maddi ve manevi tazminat talepleri ile yasaya muhalif saldir1 dolayisiyla
elde edilmis kazancin, vekaletsiz sekilde is gorme hiikiimlerine gore talepte bulunma
hakki vardir. (Durmus, 2015: 28). Tiirk Medeni Kanunu (TMK), bireyin kisilik hakki
kapsamina giren kisisel degerleri tek tek sayma yoluna gitmemis; genel nitelikte bir
hilkkme yer vermigtir. TMK’nin 24. Maddesine gore; “Hukuka aykir1 olarak kisilik
hakkina saldirilan kimse, hakimden, saldirida bulunanlara kars1 korunmasini isteyebilir”
(Temizel, 2013: 216). Bahse konu TMK’nin “Diiriist Davranma”ilkesini igeren 2.
Maddesine gore “Herkes, haklarini kullanirken ve borglarini yerine getirirken diiristliik

kurallarina uymak zorundadir. Bir hakkin agik¢a kdotiiye kullanilmasini hukuk diizeni

korumaz.” (TMK, 2001: 8049).

Aym kanunun, “Iyi Niyet” baslikli 3. Maddesinde, kanunun iyi niyete hukuksal
bir sonug¢ bagladigi durumlarda, asil olanin iyi niyetin varligi oldugu belirtilmektedir.
Bu ilkeler, is¢i ve igveren arasindaki iliski i¢in de gecerli olup, mobbing olgusuna kars1
basvurulabilecek hukusal diizenlemeler kapsaminda ele alinabilir. Ciinkii daha 6nce de

vurgulandig1 gibi ¢alisma hayatinda, ¢alisanin sadakat 6devi karsisinda, igverenin
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gbzetme Odevi vardir. Burada “Kisi”, haklara ve borglara sahip olabilen varliklar olarak
ifade edilmektedir. “Kisilik™ tabiriyle ise kisi yaninda, hukuken korunan ve korunmaya
deger olan maddi ve manevi nitelikteki varliklarin tiimii kast edilmektedir (Sagun, 2015:
60).

1.3.2.3.Bor¢lar Kanununda Mobbing

Tirkiye’de isyerlerinde vuku bulan mobbing ile hukuksal miicadelede, 6nemli bir
kanun da Borglar Kanunudur. 1 Temmuz 2012’de yiiriirliige giren 6098 sayili Tiirk
Borglar Kanunu, hukuk sistemimizde yeni bir kavram olan mobbing hakkinda
diizenlemeye yer vermis ve bu terimin karsilig1 olarak, “Psikolojik Taciz” kavramini
kullanmistir. Bu kanunda yer alan “Is¢inin Kisiliginin Korunmas1” baslikli 417. Madde,
bahse konu mobbingeiliskin su diizenlemeyi getirmistir. “Isveren, hizmet iliskisinde
is¢inin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve igyerinde diiriistliik ilkelerine uygun
bir diizeni saglamakla, 6zellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramalari ve bu tiir
tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gormemeleri i¢in gerekli 6nlemleri almakla
yiikiimlidiir.” Bu kanun maddesine gore isveren, bu tiir davraniglar1 yapamayacagi
gibiisgorenini, diger calisanlarina karsi da mobbingden korumak durumundadir. Bu tiir
olumsuz davranislarda, ortada somut bir sekilde, kanitlanabilecek mobbing olay1 varsa,

isveren, magdurun bu istegini dikkate almak zorundadir (Ozpoyraz, 2013: 34).

1.3.2.4.Sendikalar Kanununda Mobbing

Mobbing ile miicadelede 6nemli paydaslardan birisi olan sendikalar1 diizenleyen
kanun, onemli bir yer tutmaktadir. Ornegin 2821 sayili Sendikalar Kanunun 31.
maddesine gore; iscilerin ise alinmalari, belli bir sendikaya girmeleri veya girmemeleri
veya belli bir sendikadaki tiyeligi muhafaza veya iiyelikten istifa etmeleri sartina bagl
tutulamaz. Toplu is s6zlesmelerine ve hizmet anlagmalarina bu hiikkme mugayir kayitlar
konulamaz. isveren, bir sendikaya iiye olan iscilerle sendika iiyesi olmayan is¢iler veya
ayr1 sendikalara iiye olan isciler arasinda, ayirim yapamaz. Buna gore igveren, isin sevk
ve dagitiminda, ¢aliganin mesleki ilerlemesinde, iicret, ikramiye ve primlerinde, sosyal
yardim ve disiplin hiikiimlerinde ve diger hususlara iliskin hiikiimlerin uygulanmasi

veya ¢alistirmaya son verilmesi bakimindan herhangi bir ayirim yapamaz.
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Ek olarak, ayn1 kanunun 8. ve 10. maddelerinde ise iscilerin sendikaya iiye olup
olmamak veya faaliyetlerine katilmaktan dolay1 isten ¢ikarilamayacagi veya farkli bir
muameleye muhatap edilemeyecegi, sendika iiyeliginden dolay1 isten ¢ikarilmasi
halinde Is Kanununun 18, 19, 20 ve 21. madde hiikiimlerinin uygulanacag belirtilmistir
(Sendikalar Kanunu, 1983).

1.3.2.5.Mobbingin Onlenmesine Dair Basbakanlik Genelgesi

Her ne kadar kanunlarda acik¢a s6z edilmese de2011 yilinda ¢ikarilan
Basbakanlik Genelgesiyle (Resmi Gazete, 19 Mart 2011 Cumartesi, Say1: 27879) biitiin
kurum ve kuruluslar, mobbing konusunda uyarilmistir. Basbakanlik Genelgesinde,
mobbingle ilgili ¢ok agik ifadeler kullanilmis ve soruna iliskin gereken Ozenin
gosterilmesi  ozellikle vurgulanmistir. Ilgili genelge asagidaki gibidir (Kogcak ve

Yesilyurt, 2014; Aygiin, 2012):

Konu: Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi. Kamu kurum ve
kuruluslari ile 6zel sektor isyerlerinde gerceklesen psikolojik taciz, calisanlarin itibarini
ve onurunu zedelemekte, verimlili§ini azaltmakta ve sagligimi kaybetmesine neden
olarak ¢alisma hayatin1 olumsuz etkilemektedir. Kasith ve sistematik olarak belirli bir
siire ¢alisanin asagilanmasi, kiiglimsenmesi, diglanmasi, kisiliginin ve sayginliginin
zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve benzeri sekillerde ortaya
cikan psikolojik tacizin Onlenmesi, gerek is sagligi ve gilivenligi gerekse calisma
barisinin gelistirilmesi agisindan ¢ok 6nemlidir. Bu dogrultuda, c¢alisanlarin psikolojik

tacizden korunmas1 amactyla asagidaki tedbirlerin alinmasi uygun goriilmiistiir.

1. Isyerinde mobbing (psikolojik taciz) ile miicadele 6ncelikle isverenin
sorumlulugunda olup isverenler ¢alisanlarin tacize maruz kalmamalar1 i¢in gerekli

bitiin Onlemleri alacaktir.

2. Biitiin ¢alisanlar mobbing olarak degerlendirilebilecek her tiirli eylem ve

davranislardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sozlesmelerine isyerinde mobbing vakalarmin yasanmamasi igin

Onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir.
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4. Psikolojik tacizle miicadeleyi giiglendirmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik
Iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitastyla ¢alisanlara yardim

ve destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin ugradigi mobbing olaylarini izlemek, degerlendirmek ve Onleyici
politikalar tiretmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi biinyesinde
Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslar ve ilgili taraflarin katilimiyla

“Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulacaktir.

6. Denetim elemanlari, mobbing sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa siirede

sonuclandiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiiriitiilen is ve islemlerde kisilerin 6zel

yasamlarinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Bagkanligi ve sosyal
taraflar, igyerlerinde mobbingeyonelik farkindalik yaratmak amaciyla egitim ve

bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir.

Bilgilerini ve geregini rica ederim.

1.4. MOBBING iLE MUCADELEDE SENDIKALAR

1.4.1. Sendika Kavrami

Sendika kavrami, Roma ve Yunan hukukunda gegen “syndic” kavrami bir
birligin(sitenin) temsilini saglamakla gorevli kimseleri ifade eder. “Syndicat” terimi de
temsil ile gorevli kimselerin etkinliklerini ve fonksiyonlarin1 ifade etmek igin
kullanilmaktadir (Ulutas ve Sonmez, 2011: 9). Talas’a (1975) gore sendika kavrami,
“sui generis” kelimesinden tiiretilmistir. Bu kelime, kendine 6zgli cok amach ve ¢ok
gorevli bir tiir demektir (akt. Yildirim, 2007:8). TDK Sozligiinde (2016), sendika,
isimolarak, “iscilerin veya isverenlerin is, kazang, toplumsal ve kiiltiirel konular
bakimindan c¢ikarlarim1 korumak ve daha da gelistirmek icin aralarinda kurduklar
birlik” seklinde tanimlanmustir. 1982 Anayasasindan sonra 5.5.1983 tarihinde kabul
edilen Sendikalar Kanununun tanimlar baglikli 2. Maddesine gore sendika; “isgilerin

veya isverenlerin ¢alisma iliskilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini
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korumak ve gelistirmek icin meydana getirdikleri tiizelkisilige sahip kuruluslar”

seklinde tanimlanmustir (Unal, 2012: 16).

En genel tanimiyla sendika, ekonomik, toplumsal hak ve faydayir korumak ve
gelistirmek icin olusturduklar: tiizel kisilige sahip kuruluglara denir (Kog, 1998).
Sendikalar, iiyelerinin is yasamindaki problemleriyle ilgilenen kurumsal yapilardir
(Mizrahi, 2013: 448). Sendikalar, calisanlarin ve isverenlerin, ¢alisma ile ilgili
sorunlarina ¢Oziim aramak, ortak iktisadi, toplumsal hak ve c¢ikarlarim1 korumak ve
gelistirmek amaciyla kurulmuslardir (Yiicetiirk, 2012: 42). Sendikalar, sendika tiyelerini
ilgilendiren ortak ekonomik, toplumsal ve kiiltiirel ¢ikarlari korumak ve gelistirmek i¢in
kurulmus sivil toplum orgiitleridir(Yildirim, 2007: 4). Baska ifade ile sendika; ayni
meslegi veya miisabih (benzer) ve murtabit (baglant1) meslekleri icra eden kimselerden
miirekkep (meydana gelmis) ve gayesi, liyelerinin mesleki ve iktisadi menfaatlerini
temsil ve miidafaa etmek olan hiikmi sahsiyeti haiz cemiyettir (Unal, 2012: 15). Web ve
Web (1920), sendika kavramuni, iicretli olarak calisan kimselerin ¢alisma hayatlarini
stirdirmek veya bu kosullar1 iyilestirmek icin bir araya geldikleri bir organizasyon
olarak tamimlamugtir (akt. Tekin, 2014:127). Kizilgelik ve Erjem (1996: 467), sendika
kavramini su sekilde tanimlamustir: Sendika, herhangi bir meslekte ¢alisanlarin kendi
gruplarint ilgilendiren ortak sosyal, ekonomik ve kiiltiirel ¢ikarlar1 korumak ve
gelistirmek icin kurduklari orgiitlerdir. Sendikalar, c¢alisanlarin haklarmi korumak ve
gelistirmek amaciyla bir araya gelerek tesis ettikleri érgiitlenmedir (Oztiirk, 2013: 285).
Sendikalar, 6zel hukuk tiizel kisiligine sahip ve kisi toplulugu seklinde kurulan,
iyelerinin, ekonomik ve toplumsal menfaatlerini ve calisma kosullarini iyilestirme

amaci tagiyan ve is¢i ve igverenler tarafindan kurulan orgiitlerdir (Yigit, 2013: 34).

Diger taraftan sendika, “calisanlarin ortak hak ve ¢ikarlarint korumak,
problemlerini ¢ozmek i¢in kurulmus maddi unsurlar tasiyan; devlet, siyasi parti gibi
orgiitlenmelerden bagimsiz orgiitler” olarak tanimlanabilir (Ulutas ve Sonmez, 2011: 9).
Daud ve Tumin’e (2013) gore sendika; ¢alisanlarin tazminat hakki, is giivenligi, haksiz
isten ¢ikarma gibi bir¢ok konuda haklarini savunan, igveren ile calisanlarin haklar
konusunda toplu pazarliklar yiiriiten bir organizasyondur (akt. Tekin, 2014:127).
Sendika, calisanlarin menfaat ve haklarin1 korumak, giliglendirmek ve gelistirmek

amactyla olusturduklart mesleksel orgiitlerdir.
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Yukarida birgok 6rnegi verilen sendika tanimlari, tarihi gelisim siireci ve temel
dayanaklari itibariyle farklilik gostermektedir. Nitekim Tiirk sendikacilifi, sadece tanim
bakimindan degil, kavram bakimindan da Bati literatiiriinden ayrigmaktadir. Sendika
kavrami, Bati toplumlarinda salt c¢alisanlarin tesis ettikleri oOrgiitler igin kullanilir.
Isverenlerin ayn1 amacla kurduklar &rgiitlere “Isverenler Birligi” denir. Tiirkiye’de ise

her ikisi de sendika olarak isimlendirilir (Kog, 1998).

1.4.2. Sendikalarin Tarihi Gelisimi

Hak arama miicadelelerinin tarihi, hem Bati’da hem de Dogu’da ¢ok eski
olmasina ragmen kavram olarak sendika, 19. Yiizyilinhemen baslarinda ortaya ¢ikmistir
(Egitim Bir-Sen, 2008: 7). Sendikalarin ortaya ¢ikisinin tabaninda Sanayi Devrimi yer
almaktadir. Sanayi Devrimi ile birlikte, ticret mukabili ¢alisan insanlarin ¢ogalmasi, bu
calisanlarin menfaat ve haklarin1 koruyacak kurumlarin ortaya g¢ikmasina neden
olmustur (Yildirim, 2007:1). isciler, kendi siniflarinin bilincine varmaya basladiklart
19. Yiizyildan itibaren, burjuvaziye karst bir Orglitlenme halindedirler. Bu
orgiitlenmelerin sonucu olarak sendikalar, ilk kez Ingiltere’de ortaya ¢ikmustir (Gezer,
2011: 4). Avrupa’da sendikalar, 1824 yilinda Ingiltere'de ve 1884 yilinda da Fransa'da
yasal olarak tanmmustir. Bu konuda, 1919 yilinda ILO’nun kurulmas: da onemlidir
(Basin-Is, 2016). Sendikalar, o6nceleri isci teskilatlanmalart bigiminde ortaya
¢ikmiglardir. Zamanla bazihukuksal haklarin elde edilmesiyle dekamuda calisan
memurlar da sendika kurmaya ve sendikal haklar kazanmaya baslamislardir (Yildirim,
2007:1).

Literatiirde farkli bilgiler olsa da Tiirkiye’de bilinen ilk sendikalteskilatlanmanin,
Istanbul’da 1894-1895 yillarinda, Tophane fabrikasindaki isgiler tarafindan gizli olarak
kurulan “Amele-i Osmani (Osmanlt Amele) Cemiyeti”’oldugu bilinmektedir. Osmanl
Imparatorlugu’nda sendikalarin agik bicimde ortaya c¢ikisi, 1908 yilinda Ikinci
Mesrutiyet’in ilan edilmesinden sonraya rastlar (Kog, 1998). Bazi kaynaklarda (CSGB,
2012; Ugar, 2010: 66), 1895’te kurulan “Osmanli Amele Cemiyeti” bugiinkii manada

ilk sendikal orgiitlenme olarak kabul edilmektedir.

Sendikacilik ve sendikal haklar Tiirkiye’de Bati’da seyrettigi yolu izlememistir

(Unal, 2012). Tiirkiye’de sendikalar iskolu esasma gore orgiitlenmektedir. Tiirkiye’de
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genelde dalgali bir seyir izleyen sendikacilik; ancak 1940’larin ortalarinda daha ziyade
hayat bulmustur. Tiirkiye’de sendikalar, 1950 hatta 1960’tan sonra daha ¢ok faaliyet
alan1 bulabilmislerdir (Tas, 2012: 62). Tiirkiye’de 1950-1960 arasi, endiistrilesme
bakimindan ciddiadimlarin atildig1, ¢ok partili doneme gegisle birlikte demokratiklesme
girisimlerinin yogunlastig1 ve isci sayisinda onemli artisin yasandigi bir donemdir. Bu
durum, 6nemli bir gelismeyi sonug vermistir. Bu sonug, biitiin iscilerin tek ¢at1 altinda
toplanmasi fikrinin, 31 Ekim 1952°de Tiirk-Is’in kurulmasiyla netice vermistir (Ucar,
2010: 98). Coban (2013: 41) ise 1960-1980 yillarini, Tiirkiye’de sendikaciligin altin
yillar1 olarak tanimlanmaktadir. Sendika kurma, toplu sézlesme ve grev haklarinin
taninmasi 1961 Anayasasi ve 1963 yilinda 274 Sayili Sendikalar Kanunu ve 275 Sayili
Toplu is Sozlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunu'nun kabuliiyle miimkiin olmustur.1961
Anayasasi'nin 46. maddesiyle ¢alisanlara, 6nceden izin almaksizin sendika kurma hakki,

47. maddesiyle de toplu sdzlesme ve grev hakki taninmustir.

Tirkiye’de sendikal haklar, ilk olarak 1947°de 5018 sayili Sendikalar Kanunu
ilegiindeme gelmistir. Bunu takiben, 1952°de Tiirk-Is, 1967°de DiSK, 1970°de MISK
ve 1976’da da Hak-Is kurulmustur. Isverenler ise 1962°de TISK adiyla
orgiitlenmislerdir. Memurlara sendikalasma hakki 1961 Anayasasi ile verilmis, ancak,
12 Mart 1971 Muhtirasiyla yasaklanmistir (Egitim Bir-Sen, 2008). Memurlarin
sendikalagsmasi i¢cin 4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 Kanunu onemlidir.
Tiirkiye’de  diinyada oldugu gibi kamu gorevlilerinin  sendikalasmast  is¢i
orgiitlenmesine nazaran daha ge¢ gelismistir. Bu gecikmeye ragmen, 25. 06. 2001 tarih
ve 4688 sayili kanun neticesinde, anayasal dayanaga kavusan memur sendikalar1 artik

kanuni zemine de oturtulmustur (Unal, 2012: 136).

Giiniimiizde ise Tiirkiye’de sendikacik, Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi,
Ekonomik Toplumsal ve Kiiltiirel Haklar Uluslararast So6zlesmesi, Kisisel ve Siyasal
Haklar Uluslararast Sozlesmesi, ILO Belgeleri, Avrupa Konseyi Belgeleri, AGIK
Siireci Belgesi gibi uluslararasi belgelere dayali olarak gelismeye devam etmektedir.
Ancak Bati’da sanayilesmenin sonucu olarak olarak ortaya ¢ikan ve gii¢ bir miicadele
sonucu bazikazanimlar elde eden sendikalar, Tiirkiye’de gerek ortaya cikisi ve gerekse
gelisim siireci acisindan, sanayi sektoriinliin az gelismis olmasi nedeniyle farklilik
gostermistir (Unal, 2012: 102). Tiirkdogan’a (1988) goére ise bunun nedeni,

Osmanli’dakisosyal tabakalagsma uyumcu ve dayanismaci oldugu i¢in keskin ayrim ve
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pozisyon ayrismalarina rastlanmamasidir (akt. Ugar, 2010: 65). Tirkiye’deki sendikal
faaliyetlerin Bati’daki gelismelerden farkli olarak ortaya ¢ikmasinin giinlimiize en tipik
yansimasi, bunlarin ¢ogunlukla ideolojik olmasidir. Tiirkiye’de sendikalar, daha ziyade
siyasi partilerin Onciiliigiinde, siyasi kaygi ve ideolojik temeller iizerine kurulmuslardir.
Bu nedenle de Tirkiye’de sendikalar, tim toplumu kucaklayici bir yapt igine
girememistir. Dolayisiyla sendikalar, Tiirkiye’de hep ideolojik birer sivil toplum

kurulusu olarak algilanmiglardir (Tas, 2012: 62).

1.4.3. Mobbing ile Miicadelede Sendikalarin Rolii

Mobbing olgusu, kavram olarak ¢ok kapsamli ve ¢ok boyutlu oldugu igin bu
sorunla miicadele etmek de birden fazla yolu gerektirmektedir. Sendikalar, bu yollardan
birisidir. Ciinkli sendikalarin oncelikli bir gorevi de mobbing dahil olmak iizere
isyerinde istenmeyen durum ve davranislart engellemektir. Mobbingin, orgiitlerin
kaginilmaz sorunu oldugu (Cemaloglu, 2007b) ve Tiirkiye’de gerek kamu ve gerekse
ozel sektdr icin 6onemli ve yaygin bir sorun oldugu (Oke ve Yiicetiirk, 2008; Polat ve
Paskis, 2012) ger¢egi, bununla miicadelede, sendikalari, ©6nemli bir basamak
yapmaktadir. Ayrica mobbingin bir hastalik ve patolojik durum olmayip; dogrudan bir
igyeri sorunu olmasi (Tinaz, 2012) da bu sorunla miicadelede sendikalari sorumlu
kilmaktadir. Nitekim ILO (2004), isyeri siddeti (mobbing) konusunda, calisanlar ile

sendikalarin, siirecin ana unsuru olmasi gerektiginin altini ¢izmistir (Agtas, 2012).

Bir igyeri sorunu olan mobbing, igyerinin vazgeg¢ilmez bir paydasi olan sendikalari
dogrudan ilgilendirmektedir. Ciinkii igyerinde saglikli sartlarda calisma hakkinin
korunmasi, i giivencesi, calisma sartlarinin diizeltilmesi, mensuplarin dayanigmasinin
saglanmasi gibi amaglar, sendikalarin varlik sebeplerindendir. Dolayistyla, mobbing
sorununda en Onemli rollerden biri de sendikalar fiizerindedir. Ciinkii problemi
cOzebilecek esas ¢izgi lizerinde konumlanmiglardir (Yicetiirk, 2012: 55). Zira ¢ok
yipratict olan mobbing silirecinde magdurlar, bireysel olarak miicadele etme giicilinii
kendilerinde bulamayabilirler. Ayrica mobbinge maruz kalmada sendikali olmanin
anlamli bir degisken oldugu da bilinmektedir (Einarsen vd. 1994). Bu asamada,
calisanin sendika tiyesi olmasi bir giivence saglamaktadir (Karshioglu, 2012: 211). Bu
sorumlulugun geregi olarak, birgok tlilkede sendikalar, Ozellikle son yillarda bu

problemle daha cok ilgilenmeye baslamislardir (Ozkul ve Carikgi, 2010: 487).
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Sendikalar, sagladig1 yardim ve sosyal destekle, stresli olaylarin calisanlar iizerindeki
etkisini azaltabilir (Laleoglu, 2012: 166). Sendikalarin bu destegi, sadece ¢alisani
korumak i¢in degil, isletmelerin ekonomik kayiplara ugramamasi (Karahan ve Yilmaz,

2014) i¢in de 6nemlidir.

Mobbing ile miicadelede, sorunun 6nemli bir tarafi olan sendikalarin, bu siiregteki
rolii ve sorumlulugu tartisilmazdir. Tartisilmas1 gereken, sendikalarin bu konuda neler
yapabilecekleridir. Oncelikle ¢ok karmasgik bir sorun olan mobbing ile miicadelenin hig
de kolay olmadigi kabul edilmelidir. Bu kabul, sendikalarin ger¢ek¢i adimlar atabilmesi
ve liyelerinin de hayali beklentilerini engellenmesi bakimindan 6nemlidir. Ciinkii

bunlar, enerji kayiplar1 olup; sadece sorunun ¢6ziimiinii geciktirir.

(Cagdas diinyada sendikalarin mobbing ile miicadelede c¢ok kritik roller
istlendikleri bilinmektedir. Tiirkiye’de mobbing ile ilgili duyarliligin artmasina paralel
olarak, sendikalar da bu yondeki c¢abalarimi arttirmaktadir. Ancak bu konuda birgok
zorlugun yasandigr da bilinmektedir. Tiirkiye’de sendikalarin, isyerinde mobbing
sorunu ile miicadelesini giiclestiren bir¢ok nedenden s6z edilebilir. Bunlardan birincisi,
Tiirk sendikaciligi geleneksel olarak “iicret sendikaciligi” ve “klasik is giivenligi
(Akgeyik, 2012: 308) konularina odaklandigi igin mobbing gibi sorunlar ihmal
edilebilmektedir. Ikincisi, Tiirk sendikacilig1 esasta ideolojik olarak temellendigi icin
onceligini politik sorunlara vermekte ve bu durumda igyerindeki psikolojik sorunlar
gozden kagirilabilmektedir. Ugiinciisii, sendikalarm, calisma hayatindaki sosyo-
psikolojik sorunlara dair yeterli donanima sahip olmamasidir. Dordiinciisii ise
Tiirkiye’deki sorunlarin iizerini kapatma egilimindeki ‘“geleneksel sosyo-kiiltiirel
yapidir” (Kogak ve Yesilyurt, 2014). Bunlara, yasal isleyisteki giicliikler de eklenebilir.
Zira mobbing, THS de agik¢a diizenlenmis bir konu degildir.

Mobbing ile miicadelede, yukarida sayilan gilicliiklere ragmen, yine de
sendikalarin yapabilecegi ¢ok sey vardir. Ciinkii sendikalar, ¢aligma hayatinin temel
politika belirleyici aktorleri arasindadir (Atatanir, 2012: 275). Sendikalar, bu konuda
mensuplarina yeterli destek vermek ve yardimcei olmak i¢in bu sorunu tanimak ve suurlu
davranmak zorundadir (Yiicetiirk, 2012: 41). Bu ise sendikalarin mobbing konusunda
yiiksek diizeyde hassasiyet ve farkindaligi ile miimkiindiir (Karslioglu, 2012: 68).

Sendikalarin bu konudaki en ©6nemli destegi, mobbing ile miicadelede c¢alisanlari
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bilinglendirme faaliyetleri yiirlitmenin yani sira, magdurun hakkini da savunmaktir.
Ayrica sendikalar, AB iilkelerinin yaptig1r gibi (Mizrahi, 2013), mobbing karsiti
yasalarin yiiriirliige girmesi ve bu konuda gerekli yasal diizenlemelerin yasama
gecirilmesi i¢in (Gilin ve Avan, 2012) lobi ¢aligmalar1 yapmalidir. Japonya drneginde
oldugu gibi sendikalar, erken uyar1 ve yardim i¢in telefon hatlari (Mimaroglu ve Ozgen,
2008) ile web sayfalar1 olusturabilir. Sendikalar, toplu-is goriismelerinde, is glivenligi,
egitim, yonetime katilma gibi konulara (Karshoglu, 2012: 211) ek olarak, mobbing
konusunu da miizakere etmelidir. Bunlardan baska sendikalar, yine AB oOrneklerinde
oldugu gibi mobbinge maruz kalan c¢alisanlar i¢in 6nce taciz olaylarmi kayit altina
alacak komiteler olusturulup, sonra da bunlara uzman danigmanlik ve destek hizmetleri
saglayacak hizmetler ihdas edebilir. Sorunun koklii ¢6ziimii i¢in sendikalar, mobbing ile
ilgili sektorel arastirmalar yapmali veya yaptirmalidir (Yicetiirk, 2012: 53-54).
Alternatif olarak, Almanya’da Kilise érneginde oldugu gibi (Ozkul ve Carikg1, 2010:
496), Tirkiye’de de Diyanet, camiler veya diger kurumlar1 vasitasiyla mobbing
konusunda bilgilendirme, farkindalik saglama ve magdurlara destek konularinda

inisiyatif almalidir.



IKiINCi BOLUM

HALKLA iLISKILER KAVRAMI VE TANIMI

2.1. HALKLA ILiSKiLER

Bu arastirmada mobbing olgusu, kamuya ait hastaneler ve {iniversite hastaneleri
ile belediyelerin HIB’nde cesitli unvanlarla gorev yapan calisanlar baglaminda ele

alinmistir. Bu itibarla, arastirmada halkla iligskiler kavramina da yer verilmistir.

2.1.1. Halkla iliskiler Kavram

Halkla Iiliskiler, iIngilizcede “Public Relations” ve Fransizcada “Relations
Publiques” sozciiklerinin karsiligi olarak Tiirkce ’ye cevrilmistir (Cakmak ve Kilci,
2011:222; Ozkan, 2009: 13). Ingilizce Public Relations kelimelerinin basharfleri olan
“PR”,halkla iligkiler ¢alisanlarim1 ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Buradaki Public
(Pub) “Halk”, “Kamu” anlamina gelmektedir. Halkla iligkiler kavramlarindan “halk”
kelimesinin karsilig1 olarak “kitlesel yigin” yerine, “kamuoyu” teriminin kullanilmasi
daha uygundur. Zira “halk” kelimesinin Ingilizce karsiligi “people” olarak
verilmektedir. Halkla iligkilerdeki “halk” kavrami, ¢ergevesi ¢izilmis bir sosyal tabakay1
teskil eden bir yigin olarak tanimlandiginda, halkla iliskiler, hiikiimetin alanina
sikistirilmaktadir. Oysa Tiirkiye’de ve diinyada halkla iligkiler 6zel sektoriin s6z sahibi
oldugu bir alandir (Yildiz, 2010: 27). Dogru olan, buradaki ‘“halk” kavraminin
“kamuoyu” olarak anlagilmasidir. Bu anlamda “kamuoyu”, halkla iligkilerde kullanilan

onemli bir terimdir.

Kamuoyu kelimesinin Fransizca karsiligi, “L’Opinion Publique”, Ingilizce
karsilig1 ise “Public Opinion” dur. Kamuoyu, sorun, fikir, kanaat sahibi olan sahislardan
meydana gelen grubu ifade eder. Kamuoyu, demokratik iilkelerde, devlet yonetiminde
etkili roller oynayarak politik baski kitleleri olusturur. Halkla iligkilerdeki “Relations”
kelimesi ise halka, kamuya ait iliski olarak ifade edilebilir (Karadeniz, 2009: 4).
Buradaki kamuya aitlik, “kamuoyu” seklinde ele alinabilir. Kamuoyu, “Bir konuyla

ilgili halkin genel diislincesi, halkoyu, amme efkar, efkdriumumiye” anlamina

gelmektedir (TDK,2016).
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Halkla iliskileri ifade igin Ingilizce “PR” olarak sembolize edilen kisaltma,
Tiirkge,“Halklalliskiler” biciminde ifade edilmektedir. Buradaki “halkla iliskiler”,
‘halk’ ve ‘iliski’ kelimelerinin beraber kullanilmasi ile meydana gelmistir (Giiven,
2014: 28). TDKBiiyiik Sozliginde (2016), halk, “ayni iilkede yasayan, ayni kiiltiir
ozelliklerine sahip olan, ayni uyruktaki insan toplulugu”; iliski kavrami ise “iki sey
arasinda karsilikli ilgi, bag, miinasebet, temas” bi¢iminde tamimlanmistir. Ancak
“PublicRelations” kelimelerinin Tiirkge karsiligi olarak kullanilan “Halkla iliskiler”
kavraminin, anlam ve kapsam agisindan uygun olmadigi, dolayisiyla bu kavramin
yeniden gozden gegirilmesi gerektigi belirtilmektedir. Bu noktada Ewen’in (1996,akt.
Yildiz, 2010: 25) 6nerdigi kavram, “educate public” olarak sloganlastirilmistir. Bunun
nedeni olarak da halkla iligkilerin 6rgiit odakli olmas1 dolayisiyla, miisteri odakli 6zel
sektoriin bu yondeki vizyonunutam olarak yansitmadigi ifade edilmektedir. Halkla
iligkiler i¢in PR yerine, educate public“EP” kullanilmasinin anlami su sekilde
aciklanabilir: Halkla iligkiler, geleneksel olarak kurumun imajin1 halka benimsetmekten

ziyade, halki egiterek, kurum ile halki uyumlastirmaya ¢aligmalidir.

Halkla iliskiler kavrami ile ilgili diger bir sorun da bu meslegi icra edenlere
verilen unvanla ilgilidir. Birgok {iilkede “PR” isini yapanlara ‘“relationist” ya da
“relationer” denmemekte, daha uzun tarifler tercih edilmektedir. Ornegin “PR
counselor” (halkla iligkiler danigsmani), “consultant” (danisman), ‘“specialist”,
“professional” (uzman), “practitioner” (uygulamaci) ya da “PR man/woman” (Yildiz,
2010: 28). Tirkiye’de isebu meslegi icra edenlere ‘halkla iligkilerci” terimi
kullanilmaktadir. Buradaki “halkla iliskilerci” adlandirmasi, dilbilim agisindan yanlistir.
Dilbilimsel bakimdan uygun olmayan bu meslek adi, mesleki sinirlardan da yoksun
olunca, daha bastan bir uzmanlik alani olarak goriilmemektedir (Yildiz, 2010: 28).
Meslegin etimolojik dayanaklari, anlam ve kapsamindaki bu belirsizlikler, Tiirkiye’de

halkla iligkiler mesleginin gelismesinin 6niinde engel olarak goriilebilir.

Bir disiplin olarak halkla iligkiler meslegi ele alindiginda, benzer karmaga burada
da mevcuttur. Kapsami, islevi ve amact bakimindan bir¢ok disiplin ile iligkili olan
halkla iliskiler, literatiirde bilim kadar, sanat olarak da goriilmektedir. Ornegin
Schukies (1998: 16), “temayiillerianaliz etme, neticelerini 6nceden tahmin etme,
orgiitlerin yoneticilerine danismanlik yapma ve hem orgiit hem de kamuoyunun

faydasina planli eylem programlarimi uygulama” olarak ele aldig1 halkla
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iliskileri,“uygulama sanat1” ve “sosyal bilim” (akt. Karatepe, 2008: 78) olarak ifade
etmektedir. Ayn1 konuda Robinson’a gore halkla iliskiler, nesnel kanun ve tanimlarla
simnirlandirilabilecek  pozitif bir  bilim degil; aksine yasa ve tanimlarla
simirlandirilamayacak bir sanattir (akt. Karadeniz, 2009:2). Tiirkiye’de bu konuda 6ne
¢ikan isimlerden birisi olan Asna’da (2012: 23) halkla iliskileri su sekilde
tanimlamaktadir: Ozel ya da tiizel kisilerin, belirligruplarla agik ve saglam iliskiler
kurup gelistirerek, onlarin olumlu algi ve davranislara yonelmesi, tepkileri
degerlendirerek tutumuna yon vermesidir. Boylece halkla iligkiler, karsilikli fayda temin
eden iliskiler siirdiirme yolundaki planli ¢abalar1 kapsayan bir yoneticilik sanati olarak
tarif edilebilir(akt. Ozkan, 2009). Bu konuda orta yolu benimseyenlere gore halkla
iligkiler, bir bilim dali ve sanat dalidir. Ciinkiihalkla iliskiler, halki belirli bir egilimi
benimseme ya da belirli bir uygulama yolunu izlemeye inandirma eylemlerini kapsar
(Ertiirk ve Bulut, 2012: 102). Buradaki yonetim ilke ve uygulamalar1 bilime; tutum ise

halkla iligkileri sanat dalina konu yapar.

2.1.2. Halkla iliskilerin Tanim

Halkla iligkiler kavrami sadece etimolojik olarak degil amag, islev ve kapsami
bakimindan da muglaktir. Bu muglaklik, kaginilmaz olarak halkla iligkilerin tanimina da
yansimistir. Nitekim literatiirde herkesin lizerinde anlastigi ortak bir halkla iliskiler
tanimina rastlamak c¢ok giictiir. Bunun 6nemli bir nedeni, halkla iligkilerin disiplinler
aras1 yapida olmasidir (Ustakara, 2011). Ozkan’a (2009: 13) gore ise bunun nedeni,
teori ve uygulamada halkla iligkilerin roliiyle ilgili Onvarsayimlarin ya da diinya
goriislerinin farklilagmasidir. Bu farklilagma, literatiirde halkla iligkilerle ilgili birgok
tanim seklinde tezahiir etmistir. Nitekim Harlov, 1970'lere kadar 470 civarinda halkla
iligkiler tanim1 derlemistir (Ayhan, 2006).

Halkla iligkiler konusundaki tanim fazlaligin1 “sorun” olarak goren Aktas ve
Ozdemir (2006: 36), bunun nedeni olarak, “alanin ¢ok gen¢ ya da koklii olmasina”
gonderme yapmaktadirlar. Hatta halkla iligskiler kuramcisi Robinson’a goére halkla
iligkiler alaninda calisanlar, aslinda ne yaptiklarini1 tam olarak bilememektedirler. Ama
bunlarin ¢ogunun ne oldugunu pek de bilmedikleri halkla iligskiler sanatin1 basariyla
yiriittikklerini belirtmektedir (Karadeniz, 2009: 2). Bu durum, halkla iliskiler kavrami

ve hatta mesleginindogasinda belirsizlik oldugu bi¢ciminde degerlendirilebilir. Bunun
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muhtemel nedenleri arasinda, bir¢ok disiplini ilgilendiren bu meslegin siirlarinin agik
olarak ¢izilememesi one ¢ikmaktadir. Halkla iliskilerin temel alinacak tek bir taniminin
yapilamamasinda, bu terimin zaman iginde gecirmis oldugu degisim, iletisim ve insan
iligkileri gibi akraba disiplinlerle olan temas1 ve daha da 6nemlisi, birgok degisik sahaya
uygulanabilir olmasi, sebep olarak gosterilebilir. Zira orgiitsel olarak kapsamli bir tesir
sahas1 olan bu bilim dali i¢in ifade edilen her kavram ve tanim, bu bilimin degisik
boyutlarini ifade etmektedir (Cakmak ve Kilci, 2011: 222).

Temel ya da ortak bir halkla iligkiler tanimin1 engelleyen 6nemli bir neden de bu
konuyu calisanlarin farkli diinya goriislerine sahip olmasidir. Sosyolojik olarak ele
alindiginda, halkla iliskilerin toplumsal rol bakimindan alti farkli diinya goriisiine
dayandig1 goriilmektedir. Bunlar: Pragmatik, Tarafsiz, Muhafazakar, Radikal, Idealist
ve Elestirel Toplumsal rollerdir. Dolayisiyla halkla iliskiler ile ilgili tanim yapan
teorisyenler, kendi diinya gorilislerine ve bakis acilarina paralel hareket ederek,
tanimlarinda toplumsal rolden birini agirlikli olarak yansitmaktadirlar (Grunig, 2005
akt. Ozkan, 2009: 13).

Ancak buna ragmen, halka iligkiler tanimina yonelik uzlasma g¢abalar1 da yok
degildir. En genel anlamda halkla iliskiler, orgiitiin kamuoyuna agilan penceresidir.
Cigerdelen (2006), halkla iliskileri en kisa tanimiyla “tanitma ve taninma cabalar1”
seklinde ifade etmektedir. “Tanitma ve taninma” seklindeki tanim, kisa olmakla birlikte,
isletme yoOnetimini, igletmenin misyon ve vizyonunu, kurum i¢i ve dis1 hedef kitleyi,
iletisim stratejisini, iletisim ara¢ ve yoOntemlerini vb. gibi pek c¢ok kavrami da
icermektedir. Bernays’a gore halkla iligkiler, “halk destegini, bilgi, ikna ve diizenleme
yoluyla, bir eylem, amag, hareket ya da kurum igin harekete gecirme girisimidir” (akt.
Ustakara, 2011:174). Bu anlamda halkla iliskiler “kamuoyu olusturma” olarak
ozetlenebilir (Yildiz, 2006: 127). Diger bir tanimla halkla iligkiler, dzel orgiitlerin ya da
kamu orgiitlerinin belirlenmis hedef kitlelerini yonlendirmek iizeretertiplenmis planli,
inandiric1 bir iletisim ¢abasi ve idare fonksiyonudur (Vural ve Coskun, 2006). Halkla
iligkilerin birgok bagka faaliyetle karistirildigini ifade eden Kazanci’ya (1980) gore
halkla iliskiler uygulamalarinin temelinde iletisim yatar. Halkla iligkiler; idare
tarafindan belirlenen politika ve eylemlerin gesitli hatlar vasitasiyla halka iletilmesi,
iletilen mesajin halkta biraktigi tesirin olgiilmesi ve degerlendirilmesi, varsa

olumsuzluklarin diizeltilerek yeniden halka tevcih edilmesi ve halkin géziinde miispet
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imaj saglanmasi yoniinde yiiriitiilen caligmalardir (Cakmak ve Kilci, 2011). Halkla
iliskiler, hedef kitleleri arasinda karsilikli iletisimi, anlamayi, kabulii ve isbirligini
saglayip siirdiiriilmesine yardim eden yonetim fonksiyonudur (Dinger, 2009).

Bu perspektiften ele alindiginda halkla iliskiler, 6rgiitlerin hassas oldugu ¢evreyi
tanimast ve kendisini bu cevreye tanitmasi amaciyla iletisim pratiklerinin planli,
programli bir bigimde iki yonlii olarak ve idari felsefeye dayandirilarak uygulanmasidir
(Sezgin ve Bulut, 2013:186). Halkla iliskiler, toplumda olumlu bir “firma imaji”
yaratmak, 6zel ve tiizel kisilerin destek ve sempatisini kazanmaktir (Sezgin ve Bulut,
2013:182). Halkla iliskiler, birey ya da kurumun hedeflerini saglamasina destek
saglayan, onceligi zaman zaman tiiketici, dagitici ve personeller gibi kurumun yapisina
gore farklilik gosteren hedef topluluklarla gergeklestirilen stratejik iletisim metodudur
(Peltekoglu, 2004). Halkla iligkiler; bir orgiitle halk arasindaki karsilikli iletigim,
anlayis, kabul ve isbirligi tesis etmeye ve siirdirmeye yardimci olan, sorunlarin
yonetimini kapsayan, kamuoyunun bilgilendirilmesi ve karsilik verilmesi i¢in yOnetime
destek veren bir yonetim fonksiyonudur (Gordon, 1997,akt. Cakmak ve Kilci, 2011:
222).Grunig ve Hunt (1984), halkla iliskileri “iletisim yOnetimi” olarak tanimlarken;
Cutlip vd. (1985), “iliski yonetimi” tabirini tercih etmektedir (Yildiz, 2010: 28).Halkla
iligkiler, bir orgiit ile basar1 ya da basarisizligi kuruma bagli olan hedef topluluklari
arasindaki, iki yonlii fayda iligkilerini olusturan ve devam ettiren bir idare islevi olarak
aciklanabilir(Giiven, 2014: 30). Halkla iligkiler, odaklanilan grubun davraniglarini ve
kuruma karsi olan egilimlerini degistirmek igin iletisim stratejileri ve taktikleri
olusturan birimler olarak da tamimlanabilir (Karadeniz, 2009:2). Rex Harlov; bu
kavrami, “kurulus ve hedef kitlesi arasinda karsilikli iletisimi, anlayisi, kabulii ve
igbirligini kurma ve siirdirmeye yardim eden bir yonetim islevidir” biciminde
tanimlamaktadir (Ayhan, 2006). Genel olarak halkla iligkiler, devlete veya 6zel sektore
ait kuruluslarin veya kamuoyunda meshur bireylerin, temasta oldugu gevrelerin sevgi,
anlay1s, giiven ve destegini elde etmek ve bunu siirdiirmek i¢in devamli olarak yerine
getirilmesi gereken iki yonlii, iliski kuran bir isletme fonksiyonudur (Isler vd. 2013:
176). Halkla iliskiler, kurumla belirli gruplar arasinda karsilikli anlayis, onaylama,
isbirligi ve iletisimin saglanip, yiriitilmesine destek saglayan faaliyetlerdir.
Problemlerin yonetimiyle ilgili; yonetimi kamuoyu konusunda siirekli bilgilendirerek;

ona karsi duyarli olmasina yardimei olan girisimlerdir. Ayrica idarenin, kamu hesabina
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hizmet etme mesuliyetini tanimlayip vurgulayan; tutumlari 6nceden belirlenmesine
yardimc1 olmak i¢in bir ikaz sistemi gorevi yaparak, yonetimin degisiklige uyumuna ve
bu degisiklikten faydalanmasina yardim eden girisimlerdir. Halkla iligkiler, aragtirma
yontemleri ile etik ilkelere uygun iletisim tekniklerinden birinci araglar olarak
yararlanan 6zgiin bir yonetim fonksiyonudur (Sjoberg, 1998, akt. Alikilic ve Onat,
2007: 900). Halkla iliskiler; yonetim tarafindan belirlenen politika ve faaliyetlerin ¢esitli
kanallar aracilif1 ile halka iletilmesi, iletilen mesajin halkta biraktig1 etkinin olgiilmesi
ve degerlendirilmesi, varsa aksakliklarin diizeltilerek yeniden halka sunulmasi ve halkin
goziinde olumlu imaj saglanmasi yoniinde yiiriitiilen ¢alismalardir (Cakmak ve Kilci,
2011:219). Halkla iliskiler, “muayyen kitlelere tesir etmek maksadiyla planlanmis bir
haberlesme vasitasidir.” Aslinda halkla iliskiler, herhangi bir orgiitii, ¢alisanlarina,
miisterilere, irtibatta oldugu diger kisilere sevdirme ve saydirma sanatidir (Marston,

1963, akt. Caglar, 2006: 11).

Halkla iligkilerin tanimi konusunda o©nemli bir girisim del978’detoplanan
1.Diinya Halkla iliskiler Kongresi’nde kaleme alinmis tanimdir. Bu tanimui, uluslararasi
arenada en fazla kabul goren tanmimdir. Bu tanima gore halkla iligkiler; “tutum ve
egilimleri ¢oziimleme, sonuglarmi oOnceden kestirme Orgiitlerin yoneticilerine
danigmanlik yapma ve hem o6rgiit hem de kamu yararina planli faaliyet programlarini
uygulama sanati ve sosyal bilimidir” (Schukies, 1998, akt. Karatepe, 2008: 78).
Uluslararas1 Halkla Iligkiler Birligi (IPRA) ise halkla iliskileri, “Ozel ya da kamu
orgiitlerinin, temasta bulundugu kimselerin anlayis, sempati ve destegini elde etmek icin
devamli olarak yaptigi etkinliklerdir” seklinde tanimlamistir (Mucuk, 2005, akt.
Cakmak ve Kilci, 2011: 223).Konuyla ilgili ¢caligan 65 uzman tarafindan saptanan 472
tanimin analizinden ortaya ¢ikan tanima gore, halkla iligkiler, “bir isletme ile hedef kitle
arasindaki karsilikli iletisimi, anlayist olusturmaya, siirdiirmeye yardimct olan bir idare
gorevidir” (Peltekoglu, 1993: 4). Bu tanimlarin gosterdigi diger bir nokta da halkla
iligkilerin iletisim alanina ait oldugu gergegidir. Nitekim Giiven’e (2014: 31) gore de
halkla iliskilerin esasini iletisim olusturmaktadir ve bu iletisim kimi zaman karsilikli
olarak kisilerle, kimi zaman ise kitle iletisim araglar1 vasitasi ile genis topluluklarla
saglanabilir. Bu itibarla, halkla iliskiler faaliyetlerinde sosyal disiplinlerin diger
dallarinin basamak olarak kullanildigi, iletisim teori ve pratigini igeren bir anlayistan

s0z edilebilir (Yildiz, 2010).
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Halkla iliskiler ile ilgili tanimlara bakildiginda, halkla iliskilerin; bir iletisim
siireci, 0zel veya kamu kuruluslarinin ilgili olduklar1 ¢evreyi tanima ve kendilerini bu
cevreye tanitma isi, bir destek, sempati ve karsilikli anlayis elde etme isi ve planli,
programli ve siirekli bir yonetim islevi oldugu goriilmektedir (Ozen ve Kiling, 2015:
148). Oner (2001: 101), kamu kurumlari baglaminda halkla iliskileri asagidaki sekilde

tanimlamaktadir:

“Halkla iligkiler, kamusal bir orgiitiin temasta bulundugu toplumun giiven
ve destegini almak i¢in bagvurdugu, iki yonli iletisime dayali, neticede
kamuoyunda orgiitiin, toplumun istedigi yonde degisikliklerin gergeklesmesine,
boylece oOrgiit ile ¢evresi arasinda olabilecek en uygun Olgekte uyum ve denge

saglanmasina iliskin sistemli ve siirekli ¢abalardir.”

Yukarida Ornekleri verilen tanimlarin sayisini daha da arttirmak miimkiindiir.
Cakmak ve Kilci (2011: 223-224), bu tamimlardan c¢ikan ortak sonuglar1 sdyle

siralamislardir:
¢ Halkla iliskiler, bir idare ve yonetim fonksiyonudur.

e Halkla iliskilerde hedef, karsi gruba tesir etmek, inandirmak ve bir harakete

yonlendirmektir.

e Halkla iliskiler, karsilikli etkilesime dayanan bir iletisim siirecini ihtiva eder.
Gruba bir uyaran verilirken aymi zamanda ondan da tepki alinmaktadir.
Informasyon halka sunulduktan sonra, bunlarin geri bildirimi alarak drgiite yon

verilmektedir. Iki yonlii, karsilikli akim oldugu gibi, iki yonlii faydas1 da vardir.

e Halkla iligkiler birimi kuran o6rgiit i¢in beklenilen fayda, karsi kitlenin giiven ve
ilgisini elde etmektir. Orgiit, halkin ilgi ve giivenini kazandik¢a,umut ettigi
fayday1 yakalayacaktir. Hedef grubun giiven ve ilgisinin degerlendirilmesi
gerekir. Ancak boéylece hatali tavir ve eylemler belirlenip, bunlar elimine

edilebilir.

e Halkla iliskiler, kurumun kar amaci yaninda, toplumsal sorumlulugunun da

oldugunu ispatlayacak bi¢imde davranmasina yardimei olur.

e Halkla iliskiler girisimleri, hem 0&zel hem de kamu sahasinda karsilik

bulmaktadir.



51

e Halkla iligkiler eylemleri, bir defa diizenlenen faaliyetlerden ziyade, bir plana

dayali olarak siirekli gerceklestirilen eylemlerdir.

e Halkla iligkilerin hedef kitlesi, hem orgiit dis1 ¢evre ve hem de kurum

calisanlarina yonelik unsurlardir.

Kitchen, (2002) ise halkla iligkiler tanimlarindan su sonuglar1 ¢ikarmistir (akt.
Caglar, 2006: 11-12). Bunlar:

¢ Halkla iliskiler, iki u¢lu ve karsiliklidir.
¢ Halkla iliskiler, halkin itimat ve ilgisinin olusumunda rol alir.
¢ Halkla iliskiler, grubun itimat ve ilgisini degerlendirir.

¢ Halkla iligkiler, hedef alinan grubu etkileyerek, bu grubun muayyen bir eyleme

yonelmesini saglar.

Buraya kadar 6rnekleri verilen halkla iliskiler tanimlarinin bazi yonleri itibariyle
birbirinden farklilastig1 goriilmektedir. Bunlardan birisi de geleneksel tanimlar ve
cagdas tanimlar olarak ifade edilebilir. Bu, bir anlamda halkla iliskilerin giiniimiizdeki
islevleri ve kullandig1 argiimanlarla da iliskilidir. Dolayisiyla halkla iliskiler
tanimlarinin Bilgi Cagi olarak adlandirilan giiniimiizde gozden gecirilmesinden s6z
edilmektedir. Clinkii Bilgi Cag1 paradigmalarinin her disiplin ve meslek gibi halkla
iligkiler disiplini ve meslegini de derinden etkilemesi beklenen bir durumdur. Nitekim
Yildiz’a (2010: 25) gore halkla iliskiler sahasina “kurum ve ilgili kamulari arasinda
anlayis gelistirme” gibi ¢ok geleneksel, ¢cok genel bakmak yerine, ilgili hedef kitleyi
degistirerek toplumu ve diinyayr degistiren ya da bu ayricaligi elinde tutan bir saha
olarak bakmak, daha dogrudur. Bdoyle ele alinca, halkla iligkiler, giigliibir ideolojik arag
olarak nitelendirilebilir. Globallesen diinyada enformasyon ve iletisim teknolojilerinde
goriilen gelismeler, bu sahada degisimi de beraberinde getirmektedir. Halkla iliskiler de
bundan nasibini almaktadir. Giiniimiizdeki bilgi ve bilisim sartlarinda yayginlagan
sosyal medya araglari, halkla iligkiler tasarim ve uygulamalarinin gdzden gegcirilerek,
giincellenmesini gerektirmektedir (Isler vd.2013: 176). Halkla iliskiler alanindaki
onemli kitaplardan Lesly’s Handbook’un yazari Philip Lesly’e gore, yeni iletisim
teknolojileri yerkiirenin her tarafindaki gruplari birbirine yakinlastirmada halkla
iligkilere yardim edecektir (Yildiz, 2010: 27).
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2.1.3. Halkla iliskilerinOnemi

Halkla iliskiler kavraminin tanimindan sonra, konunun kamu ve 6zel sektor i¢in
onemine deginmekte yarar vardir. Halkla iligkiler, bugiin i¢in kurum ve kuruluslarin goz
ard1 edemeyecekleri kadar oneme sahiptir (Tas ve Kestellioglu, 2011). Yildirim’a
(2008) gore giintimiizde giderek artan rekabet, uluslararasi iliskilerin gelismesi, iletisim
teknolojilerindeki gelismeler, diinyamizi adeta kiigiik bir koye doniistiirmektedir. Biitiin
bunlar, iletisimle ilgili olan halkla iliskilerin 6nem kazanmasinda etkili olmustur.
Cagimiz, “bir enformasyon ve iletisim” cagidir. Bu nedenle isletmeler, yasamlarini
stirdiirebilmek igin kurum i¢i ve dismna hizli, dogru ve etkin isleyen bir iletisim
dokusuna ihtiya¢ duyarlar. Bu ihtiya¢ “halkla iliskiler” olgusudur. Bu olgu, toplum
icinde bir sayginlik kazanma savasidir. Kuskusuz bu savasi kazanan firmalar digerlerine

fark atacaktir (Sezgin ve Bulut, 2013:185).

Halkla iliskilerin kamu ve 0zel sektor i¢in Onemine iliskin olarak Akcakaya,
(1999), bu birimin toplum kesiminin giiven ve destegini saglamadaki islevine dikkat
cekmektedir. Halkla iligkileri, bir kurulusun hem sigortasi, hem vitrini olarak ifade eden
Tastekin’e (2007) gore ozellikle kamu sektorii icin bu birimin saglayacagi toplumsal
destek ve giivenin saglanmasi vazgecilmezdir. Konuya elestirel yaklasan Ayhan (2006),
halkla iliskileri “kamuda zaten uygulama alan1 pek bulamayan ya da kupiir kesmekle
Ozdeslesen bir ugras olarak” algilandigini ifade etmektedir. Bunun, halkla iliskileri,
zamanla siradanlastirdigini belirten yazara goregelismis iilkelerde halkla iliskilere ciddi
onem verilmektedir. Benzer sekilde Cigerdelen (2006), halkla iliskiler biriminin,
isletmenin hedeflerine ulasmasindaki ©nemli paymna dikkati ¢ekmektedir. Halkla
iligkileri bir “algi yonetimi” olarak ifade eden Ustakara (2011), buna, “isletmenin
itibarin1” da eklemektedir. Aktas ve Ozdemir (2006) ise halkla iliskilerin giderek artan
Onemine ve uygulama alanindaki gelismesine paralel olarak, konu hakkindaki akademik
literatiirdeki gelismelere dikkat ¢ekmislerdir. Ural (2012: 83), globallesmenin sonucu
olarak rekabetin artt1g1, lirlinler arasinda imaj ve yasam siiresi bakimindan farkliliklarin
azaldigi bir ortamda, halkla iligkilerin gayretlerinin  6nemli olduguna vurgu
yapmaktadir. Boylesi bir rekabet ortaminda kurum ve kuruluslar, halkla iligkiler
tizerinde hassasiyetle durmalidir (Yildirim, 2008). Bu rekabet ortamindahalkla

iligkilerin amaci, kuruma ve hedef kitlelere deger yaratacak faaliyetlerde bulunmaktir.
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Bunun i¢in de halkla iligkiler i¢in 6ncelikle bir kurum kimligi olusturulmasi énemlidir.
Halkla iligkiler teriminin orgiitiin imajin diizenledigi ve orgiitiin ¢evresiyle iletisiminde
onemli rol oynadig1 tartigmasiz bir gercektir. Orgiitiin dis diinyaya agilan penceresi
niteligini tagiyan halkla iliskiler faaliyetleri sayesinde kurum, hedef kitleye ulasabilme,
kendi gorev ve vizyonunu aktarabilme olanagina sahip olabilmektedir. Bu nedenle,
kamu yonetiminde halkla iliskiler olduk¢a Onemlidir. Kamu orgiitleri, deger
Ozelliklerini koruyabilmek i¢in halkla iligkilere 6nem vermek, halkla iligkiler uygulama,
yontem ve araglarindan daha ¢ok yararlanarak sunduklari hizmetleri, kabul edilebilir
gerceklerle halkin bilgisine sunmak zorundadir. Kamu kurumlari, bunu basarabildikleri
6l¢iide kamuoyunun giiven ve destegini saglayacaklarindan, halkla iliskiler merkezli bir

hizmet sunma, kamu ydnetiminin goérevidir (Cakmak ve Kilci, 2011:219).

Halkla iligkiler ile isletmelerin imaji1 arasindaki iliskiden hareketle, halkla
iliskiler,“siradan olmakla 6nemli olmak™ arasindaki farktir. Bu bakimdan isletmeler,
halkla iliskiler uygulamalarinin imajlarina, dolayisiylada karlarmna katkisinin farkina
varmiglardir (Bulut, 2014: 1). Bu farkindaligin sonucunda, halkla iliskiler, ekonomik
yarar saglamayi amaglasin veya amaglamasin, tiim kurumlar i¢in giiniimiizde 6nem
kazanan faaliyetlerden biri ve giiniimiiziin gézde mesleklerinden birisidir (Yildirim,
2008).Nitekim bugiin, halkla iligskilerin kiymet ve onemine inanan firmalarin sayisi
gittikce artmaktadir. Tiim ¢agdas isletmeler, organizasyonlar: icerisinde halkla iligkiler
faaliyetlerini istlenecek bir halkla iliskiler birimi tesis etmekte veya isletme disinda
profesyonel bir halkla iliskiler danisman ajansindan hizmet satin almaktadir (Demir,
2011:127). Ciinkii glinlimiizde hedef kitlesini ve ¢alisanlarinin diisiincesini, egilimlerini
hesaba katmadan ya da hedef kitlesinin ve c¢alisanlarinin destegi, onay1 veya sempatisi
olmadan hig¢bir kurum ya da isletme varligin1 devam ettiremez. Bu dogrultuda, halkla
iliskilerin 6nemli islevlerinden birisi, hedef kitlede sempati uyandirmak ve hedef kitle
tizerinde kurumun imajmnin olumlu yonde olusmasina katkida bulunmak; digeri
iseiggdrenlerin ¢alistig1 Orgiite karst giivenini ve Orgiiti benimseme duygusunu
olusturup, kuruma her yonden destek vermesini saglamaktir. Bu nedenle gilinlimiizde
halkla iliskiler, 6zel veya kamu kurumlar i¢in vazgegilmez bir unsur haline gelmistir
(Istk ve Esitti, 2014: 642). Kaldi ki bugiin, ancak hedef kitlenin farkli talep ve
beklentilerine olumlu tepki verebilen isletmeler ayakta kalmayi basarabilmektedir.

Alicilarini tanima, gereksinim ve taleplerini saptama ve bu dogrultuda hizmet iiretimine
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gitme konusunda isletmelerin en biiylik destekg¢isi olan halkla iliskiler faaliyetleri,
hizmet kalitesini arttirma ve orgiitsel imaj1 giiclendirme noktasinda da isletmeye biiytik

katki saglamaktadir (Ondogan, 2010:2).

Kiiresellesen glinlimiizde, orgiitler yasamlarini siirdiirebilmek i¢in 6rgiit iginde ve
disinda hizli, dogru ve etkin isleyen bir iletisim dokusuna ve yeni bir yapilanmaya
gereksinim duymaktadirlar. Bu yapilanma halkla iliskilerdir. Halkla iligkiler, toplumda
olumlu bir “firma imaj1” yaratmak, 0zel ve tiizel kisilerin destek ve sempatisini
kazanmaktir. Bu olgu, toplum i¢inde bir sayginlik kazanma savasidir. Ayni1 zamanda
halkla iligkiler halkin kabul ve anlayisini kazanarak, bir kurumun kamuoyu agisindan
faydasini, kurallarini, politikalarii ve kimligini degerleyen bir yonetim islevi
gorevindedir(Sezgin ve Bulut, 2013: 183). Halkla iliskiler bu islevi, orgiit ile ilgili
cevreleri, yani hedef kitleleri arasinda karsilikli iletisimi, anlamayi, kabulii ve isbirligini

saglayip stirdiiriilmesine yardim ederek yerine getirir (Dinger, 2009: 39).

Kiiresel diizlemde halkla iligkilere verilen 6nemi gdéstermesi bakimindan, ABD'de
100 bini agkin halkla iligkilerci ve 6000'in tizerinde halkla iliskiler ajans1 bulunmaktadir.
Tiirkiye'de bu rakam, 75 civarindadir. Cin'de ise halkla iligkiler 6grenimi géren 6grenci
say1s1 250 bin dolayindadir (Ayhan, 2006). Tiirkiye’de son yillarda ekonomideki 6nemli
gelismelere ragmen, bir tlrlii istenilen sigramayi yapamayan bir¢ok isletme varken,
binlerce halkla iligkiler mezununun is aramasi, meslegin iilkemizdeki durumunu 6zetler

niteliktedir.

2.1.4. Halkla iliskilerinislevi, Kapsami ve Amagclar

Halkla iliskileri, ilk kez bir meslek olarak ele alan ve bununla ilgili temel ilkeleri
ortaya koyan kisi, gazeteci lvy Lee'dir (Cakmak ve Kilci, 2011:232). Halkla iliskileri
calisma alan1 ve bir meslek baglaminda ele alan Ustakara (2011), halkla iligkiler
mesleginin, disiplinler arast bilgi birikimini gerekli kilan bir yapida olduguna dikkat
cekmektedir. Bir halkla iliskiler uzmani, sosyal bilimlerin her alaninda genel bir bilgi
havzasina sahip olmak durumundadir. Bunlar arasinda ekonomi, sosyoloji, psikoloji ve
siyaset bilimi 6nde gelmektedir. Halkla iligkileri, stratejik yonetimde yer alan énemli bir
disiplin olarak kabul eden Demir’e (2012) gore bu disiplin, kamuoyunu etkileme ve

yonetme rolii lizerinde odaklanmistir. Giinlimiizde ise halkla iliskiler, isletmelerde
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kurum i¢i ve kurum dis1 gevreler arasinda karsilikli iletisimi saglayan bir yonetim
fonksiyonu olarak kabul gormektedir (Eskiyoriik, 2010). Degisik bakis agisiyla Siimer
(2013), halkla iliskilerin fakli {ilkelerdeki baglamlarina ve orgiitii mesru kilmadaki
roliine dikkat ¢cekmektedir.

Bazi yazar ve arastirmacilara gore halkla iligkiler, kurum ile toplum arasinda, her
iki tarafa da fayda saglayacak bir uzlastiricidir. Bu itibarla halkla iliskileri, kurumun,
topluma karst savunuculugunu yapan bir islev olarak tanimlayan anlayiglar da
mevcuttur (Karadeniz, 2009: 2). Halkla iligskilerde ¢ogu zaman; iletisim ve karsilikli
etkilesim temel alinarak farkli beklenti ve ihtiyaglara sahip taraflarin, ortak amaclar
etrafinda koordine edilmesi amaglanir. Bu yoniiyle halkla iligkilerin de 6ziinde, bir

uzlas1 arac1 oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir (Ertiirk ve Bulut, 2012: 99).

Halkla iligkilerin islevleri konusunda Karatepe (2008: 78), sunlar1 siralamaktadir:
kurumsal iletisim, kurumsal kiiltiir, kurumsal kimlik, kurumsal imaj ve kurumsal itibar.
Halkla iligkilerin temelinde iletisim becerileri, ikna, gliven, dogruluk ve diirtistliik
kavramlar: yer almaktadir (Islervd. 2013: 176).Halkla iliskiler; kurumile hedef kitle
arasinda karsilikli anlayis, isbirligi ve giivenin saglanmasi ve kurumsal hedeflerin elde
edilmesi i¢in orgiit i¢i Ve disindaki tiim planli iletisim aktivitelerini kapsamaktadir
(Cakmak ve Kilci, 2011: 220).

Yurdakul ve Coskun (2008: 12), halkla iliskilerin amaclarint su sekilde

siralamaktadir:
o Gelecekteki temayiillerianaliz etmek ve sonuglari tahmin etmek,

e Halkin tavir, tutum ve taleplerini arastirmak ve faaliyet olarak oneriler

hazirlamak,

e Kurum ile kamuoyu arasinda eksiksiz ve dogru bilgilere dayanan iki yonlii

iletisim akigini olusturmak ve devamliligini saglamak,
o Karsilikli anlagmazliklari ve yanlis anlamalar1 engellemek,
e Kurum ile kamuoyu arasinda karsilikli saygi ve sorumlulugu giiglendirmek,

e Ozel cikarla, kamu ¢ikarlar1 arasinda denge olusturmak,
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e Isgorenler, tedarikciler, miisteriler ve diger hedef kitlelerle iyi niyeti

pekistirmek,
e Kurumda ¢alisan ile igveren iliskilerini gelistirmek,
e Kurumun tirettigi mal ve hizmetleri tutundurmak,
e Uzun donemli karlilig1 temin etmek,
e Kurum kimligi olusturmak ve bunu yansitmak,
e Demokrasi anlayisin1 desteklemektir.
Uysal (1998) ise halkla iliskilerin amaglarini;
e Kamuoyunu anlamak ve degerlendirmek,
e Kamuoyu ile iligski kurma yollarini aramay1 ve

e Kamuoyunu etkilemek i¢in “haberlesmeyi” kullanan bir yonetsel islev olarak

belirlemistir.

Halkla iliskilerin fonksiyonu, hedef kitle ile dogrudan ilgilidir. Ozellikle halkla
iligskiler uygulamalarinda bu hedef kitlenin tanimlanmasi énem arz etmektedir. Ciinkii
halkla iliskiler faaliyetlerinde, hedef kitlenin &zellikleri, temayiilleri ve felsefi goriisleri
ogrenilmedikce ileti yerine ulasamayacaktir. Orgiitler, mesajlarinin anlasilip, etkili
olmas1 i¢in belirledigi hedef kitleyi bilmek, ozelliklerini 6grenmek ve bunun igin
aragtirmalar yapmakla sorumludur. Bu konuda Kocabas vd. (2000, akt. Yildiz, 2010),
halkla iligkilerin hedef kitlesi ile ilgili sunlara dikkat cekmektedir:

e Orgiit, dncelikle odaklanacag: kitleyi belirlemelidir veya segmelidir.

e Orgiitiin hedef Kitlesi; hissiyat:, diisiinceleri, tavir ve eylemleri, ilgi ve talepleri,
sikayetleri, demografik oOzellikleri (yas, cinsiyet, sosyal, stati, medeni durum,
yerlesim yeri, mesleki ve gelir durumu, egitim ve zekad diizeyleri vb.) tiim

yoOnleriyle taninmalidir.

e [letilerin hedef Kitleye uygun muhtevada hazirlanabilmesinde de yine hedef
kitlenin dogru ve ayritili bigimde belirlenmesi 6nemlidir. Hedef kitleye iletilmesi
gereken iletiler yine hedef kitleye ters diismeyecek igerikte hazirlanmali, uygun

zamanlarda ve uygun iletisim vasitalariylailetilmelidir.
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e Hazirlanan ve hedef kitleye gonderilen iletilerin igerikleri ve sunum sekilleri

hedef kitleyi ikna edebilecek 6zelliklere sahip olmalidir.

e [letilerin hedef kitleye ulastirilmasindan sonra hedef kitleden gelen tepkiler
dikkate alinmalidir ve eksik bir taraf varsa, bu eksiklik giderilmelidir.

Cakmak ve Kilci, (2011: 223) ise halkla iligkilerin islevlerini asagidaki gibi

Ozetlemislerdir:

¢ Halkla iliskiler, 6rgiit yonetimin bir fonksiyonudur.
¢ Halkla iliskilerde amag hedef Kitleyi etkilemek, inandirmak ve yonlendirmektir.
¢ Halkla iliskiler, karsilikli etkilesime dayal1 bir iletisim siirecini igerir.

e Halkla iliskiler birimi kuran orgiit i¢in beklenen yarar, hedef kitlenin giiven ve

ilgisini kazanmaktir.

e Halkla iliskiler, kurumun kar amaci yaninda, toplumsal sorumlulugunun da

oldugunu ispat edecek bi¢gimde davranmasina yardimci olur.

e Halkla iliskiler aktiviteleri hem 6zel sektor hem de kamu alaninda uygulama

bulmaktadir.

e Halkla iligkiler faaliyetleri bir kereye mahsus organize edilen faaliyetlerden ¢ok

siirekli olarak ve bir plan cercevesinde gerceklestirilen eylemlerdir.

e Halkla iligkilerin hedef kitlesi hem orgiit dis1 ¢evre hem de Orgiit i¢i ¢evrenin
ogeleridir.
Halkla iliskilerin kapsamina yonelik olarak, literatiirde hedef kitle, iki ana

kategoride degerlendirilmektedir. Bunlar kurum i¢i hedef kitle ve kurum dis1 hedef kitle
seklindedir.

1. Kurum I¢i Hedef Kitle: Halkla iliskilerin oncelikli gorevi orgiitii, dis ¢evrede
bulunan hedef kitleye tanitmak ve onlarda pozitif imaj olusturmaktir. Diger taraftan
halkla iliskiler, orgiitiin disa agilan kapisidir. Kurumdaki halkla iligkiler, bir biitiinii
teskil eder. Isletme, kendi galisanina ulasamaz ve ¢alisanlarma orgiitii tanitamazsa, dis

hedef kitle tizerinde de basarili olmasi s6z konusu degildir (Cakmak ve Kilci, 2011).
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2. Kurum Dist Hedef Kitle: Kurum dis1 hedef kitle, kurum i¢i ¢alisanlardan daha
kompleks ve ¢esitlidir. Dis hedef kitle,“dis miisteri” olarak da ifade edilebilmektedir.
Orgiit dis1 hedef kitle, isletmeye miiracaat eden ya da bagvuran fertler ve kurulusla
dogrudan iletisimde bulunacagi beklenen gruplardir. Bu gruplar, orgiitbakimindan
kamuoyuna oranla daha benzesik olarak algilanirlar. Bir kurum ve kurulus, ¢ok sayida
onemli hedef kitlelerle karsilasir ve onlarla sik sik ve dogrudan iletisim kurmak icin

caba gosterir (Okay ve Okay, 2002 akt. Cakmak ve Kilci, 2011).

2.1.5. Halkla IliskilerinTarihi Gelisimi

Halkla iligkilerin, “yOnetenlerin yoOnetilenlere bilgi vermesi ve onlardan geri
besleme almasi” anlaminda tarihsel arka planinin Antik Yunan’a kadar gotiiriilebilecegi
belirtilmektedir (Y1ildiz, 2006: 126). Bu anlamda halkla iligkiler, insanlarin sosyal halde
hayat slirmeye baslamalarindan beri varoldugu kabul edilir. Antik Cagda Yunan ve
Roma Kralliklar1 donemine ait belgeler gostermektedir ki bu donemlerde kamuoyunun
etkisine olduk¢a onem verilmis ve halkla iliskiler, hiikiimetin ayrilmaz bir pargasi
olmustur. Romalilar kamuoyuna verdikleri 6nemi ‘“halkin sesi Allah'in sesidir”
seklindeki bir ifadeyle sloganlastirmiglardir (Black, 1978 akt. Erol, 2002: 3). Tarihte,
daha ¢ok propaganda niteligi tasiyan Ilk ve Ortagagdaki halkla iliskiler etkinlikleri,
yonetenlerin, yonetilenler karsisinda mesruluk kazanma ¢abalar1 olarak karsimiza
cikmaktadir. Eski Misir, Cin, Yunan ve Roma uygarliklarina iligkin yapilan
caligmalarda, yoneticilerle halk arasindaki iliskiler aragtirllmig; Eski Misir,
Mezopotamya ve Iran’da yoneticileri halka sevdirip benimsetmeye ydnelik propaganda
amagh tabletler bulunmustur. Eski Yunan’daki Agora toplantilari, Eski Roma’daki
Forum’lar, Biiyiik iskender’in Pers Imparatoru Dara’y1 yendikten sonra iran halkinin
karsisina Persler’in yerel giysileri ile c¢ikarak sempati kazanmaya c¢alismasi gibi
ornekler, donemin halkla iliskiler etkinlikleri olarak degerlendirilmektedir (Tas ve
Kestellioglu, 2011: 74). Benzer sekilde, M.O. 1800'lii yillarda ciftcilerin belli bir amaca
ulagsmak i¢in planl ikna (halkla iliskiler) ¢alismalar1 yaptig1 bilinmektedir (Seitel, 1987
akt. Caglar, 2006: 12). Bu 6rnekler, araglar1 ve uygulama sekilleri farklilik gosterse de
halkla iliskilerin tarihin derinliklerinden bu yana siirdiiriilen bir etkinlik oldugunu

gostermektedir.
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Bugiinkli  sekliyle cagdas anlamda halkla iligkilerin tarihi konusunda
literatiirdefarkli bilgiler yer almaktadir. Halkla iliskiler teriminin ilk defa ve kimin
tarafindan kullanildig1 oldukga tartismali bir konudur (Caglar, 2006: 13). Halkla iliskiler
teriminin ilk kez ABD {igiincli Baskan1 Thomas Jefferson'in, 1802'de Birlesik Devletler
’in disiligkileriyle ilgili olarak 10.Kongre’ye gonderdigi bir mesajda kullanildig:
(Camdereli, 2000) belirtilmektedir. Bu konuda diger bir iddia ise New Yorklu hukuk¢u
D. Easton ilk defa 1882'de Yale Hukuk Fakiiltesinde “Halkla Miinasebetler ve
Hukukgularin Miikellefiyeti” baslikli konferansinda bu kavrami ortaya atmisoldugudur.
Halkla iligkiler teriminin, ilk kez 1897'de “Amerikan Demiryollar1 Yilliginda” ortaya
atildigini ileri siirenler de bulunmaktadir (Caglar, 2006: 13). Literatiirde, Jefferson’in
halkla iligkilerin baslangici kabul edilen mesajina karsin, ilk kuralli halkla iligkiler
girisimi olarak 1641°de Harvard Universitesi’nin kurulusu igin baslatilan bagis toplama

kampanyasini 6rnek olarak gosteren (Dinger, 2009) bilgiler de vardir.

Yukarda kisaca 6zetlenen ilk donem halkla iligkiler uygulamalari, giinlimiizdekine
hemen hi¢ benzememekteydi. Ciinkii ilk donem halkla iligkiler uygulamalari igerisinde
daha ¢ok tamitim ve reklam agirlikli orneklerden anlasildigina gore halk, yanlis
bilgilendirilmekte baska bir deyisle, halka kasitli olarak yanlis bilgiler aktarilmaktaydi
(Erol, 2002: 3). Bugiinkii manada halkla iliskiler aktivitelerinin sistematik sekilde ele
alinmasi, 19. Yizyilin ikinci yarismma denk gelmektedir. Bu dénemde politik
kampanyalarda ¢esitli propaganda yontemleri denenmistir. ABD’de ilk halkla iligkiler
ofisi, Ivy Lee tarafindan 1903’te New York’ta kurulmus, halkla iliskiler konusunda
danigmanlik fonksiyonunu da ilk kez Edward Bernays uygulamistir. Boylece ilk
baslarda daha c¢ok basinla iliskiler bigiminde anlasilan halkla iliskiler eylemleri,
zamanla profesyonel bir vaziyete kavusmustur (Asna, 2006).

Tarihte ¢ok farkli amaglar i¢in kullanilmis olan halkla iligkiler, I. Diinya Savasi ve
II. Diinya Savas1 yillarinda askerlerin maneviyatin1 yiikseltme ve kamuoyunun destegini
kazanmakhedefi i¢in kullanilmistir (Asna, 2006). Bu tarihten sonra halkla iligkiler
meslegi, basin ajanlig1 ve duyurum araciligiyla etkili olmaya baslamistir (Dinger, 2009:
40). Bu sekildesayginligi ve mesrulugu giderek artmasiyla, 1947 yilinda ilk halkla
iliskiler okulu Boston Universitesi'nde agilmustir. Bu okulda ilk dersi de Edward
Bernays vermistir. Bunun iizerinden heniiz iki y1l ge¢gmeden, bu okullarin sayis1 yiize

ulasmustir. 1954 yilinda ise meslegin ilk etik kurallari, Amerikan Halkla iliskiler Birligi
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tarafindan gelistirilmistir (Kiigliksarag, 2008,akt. Tas ve Kestellioglu, 2011: 74). Takip
eden donemlerde, isletmelerini kamuoyu ve medyaya tanitma ihtiyaci duyan yoneticiler,
halka iliskiler profesyonellerine yonelmistir. Boylece “Nasil sdyleyebilirim?”
doneminden, “Ne sOylemeliyim?” donemine geg¢is olmustur. Bunu,1970’li yillarda
halkla iliskilerin karar mekanizmasi i¢inde yer aldigi “Ne yapmaliyim?” donemi

izlemistir (Dinger, 2009: 39).

Fonksiyonu itibariyle tarihi ¢ok eskilere dayandirilsa da bugiinkii anlamda halkla
iligkilerin ABD’den sonra Avrupa’daki gelisimi ¢ok eskiye dayanmamaktadir. Halkla
iliskiler, 1920’lerde Amerika’daki uygulamalarin ardindan 1950’lere dogru Avrupa’ya
girmeye baslamistir (Asna, 2006). Ancak bu tarihten 6nce de ABD’dekine benzer
sekilde halkla iligskiler yontemlerine, Ingiltere’de 1912°de L. George’un segim
kampanyalarinda basvurdugu goriilmektedir. Halkla iligkilerin terim olarak kullanimi
1932’ye rastlar. Fakat bugiinkii anlamda gelisimi, 1946’da hiikiimetin tanitim
caligmalari i¢in kurulan Merkez Enformasyon Biirosu ile baglamistir (Camdereli, 2000:
13). Profesyonel halkla iliskilerin gliniimiizdeki sekliyle gelismesi kapitalist iiretim tarzi
ve iliskilerinin Avrupa’da gelismesine bagli olarak olmustur (Keloglu-isler, 2007: 88).
Ingiltere’den sonra, 1958 yilinda Briiksel’de toplanan I. Uluslararas1 Halkla Iliskiler
Kongresinde, Diinya savaslarinin bozdugu dengelerin topluma verdigi zararlardan
dolayr halkla iliskiler caligmalarina gereksinim {izerinde durulmustur. 1980’lerin
rekabet piyasasina getirdigi hareketlilik, meslegin Avrupa’da gelismesine katki
saglamistir. 1990°larda halkla iligkiler sorumlulugunu reklam, satis sonrasi servisler,
miisteri iliskileri, pazarlama arastirmasi gibi konular1 da kontroliine alan “iletisim
danigman1” olarak adlandirabilecek olusumlar ortaya c¢ikmistir. 2000°1i yillardan
itibaren de profesyonel ajans ve danismanlik birimleriyle sektor gelismeye devam

etmektedir (Ondogan, 2010: 10-11).

Tiirkiye’de halkla iligkilerin tarihi gelisimi hakkindaliteratiirde farkli bilgiler yer
almaktadir. Tiirkiye’de halkla iligkilerin bir yonetim islevi, suurlu, orgiitlii gayretleri
iceren, modern bir hizmet anlayis1 olarak 19601 yillarda ve Oncelikle kamu
yonetiminde belirginlik kazanmaya basladigi sdylensede; devlet- toplum, yoOneten-
yonetilen iligkileri ¢ok eski bir gecmise sahiptir. Bu anlamda Tiirkkiiltiir ve tarihinde
halkla iligkiler calismalar1 Goktlirkler’in  Orhun Yazitlarina kadar wuzatilabilir.

Sonrasinda, Yusuf Has Hacib’in,Kutadgu Bilig adli eseri, halkla iliskilerin oncii
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gostergeleri kabul edilebilir. Selguklu Imparatorlugu déneminde Nizam-iil Miilk’iin
“Siyasetname”  belgesi,  halki  bilgilendirme  anlaminda,halkla iliskilere
ornekgosterilebilir. Osmanli’da bugiinkii anlamda halkla iligkiler anlayis1 ve buna
benzer idari bir yapilanma yoktur. Ancak, yaptig1 gorevler bakimindan halkla iligkileri
karsilayacak gorevliler vardir (Tanyildiz1 ve Serttas, 2013; Onal, 2000).

Cumhuriyet Doneminde,1946’dan sonra, siyasi yasamda ¢ok partili donem, halkla
iligskiler mesleginin ilerlemesi bakimindan 6nemli bir katki saglamistir. Bu dénemin
Celal Bayar Hiikiimeti’nin programinda yer alan bazi hiikiimler, bugiinkii anlamda
halkla iliskiler islevleri kabul edilebilir. Ornek olarak “polisin halkla iliskilerine” dair
hiikiim verilebilir. Ancak Tiirkiye'de ¢cagdas anlamda halkla iliskiler kavrami 1960’11
yillarda telaffuz edilmeye baslanmistir.1962 yilinda gergeklestirilen Merkezi Hiikiimet
Teskilat1 Arastirma Projesinde (MEHTAP), bunun ilkleri arasinda sayilabilir.
MEHTAP, devlet kurumlarinin ¢esitli diizeylerindeki c¢alismalarda ve kararlarin
alinmasinda, halkla yakin iligki saglama zorunlulugu getirilmistir (Tanyildiz1 ve Serttas,
2013). Yonetenlerin, yonetilenlere bilgi vermesi anlamimda MEHTAP, onemli bir
girisimdir. 1964 yilinda yiiriirliige giren Niifus Planlama Yasasinin halka tanitilmasi ve
belirli sayida ¢ocuk planlamasi fikrinin ailelere benimsetilmesi i¢in “Niifus Planlama
Genel Miudiirligii” kurulug semasma “Tanitma ve Halk Egitim Subesi” konulmustur
(Ondogan, 2010: 12). Bu da Tiirkiye'deki halkla iliskiler anlaminda énemli bir girisim

sayilabilir.

Tirkiye’de halkla iligkiler tarihi, devlet agirlikli olarak siiregelmistir. Bunun dogal
bir sonucu olarak da halkla iliskiler calismalarinin ilk kez devlet kuruluslarinda
yapildigr goriilmiistiir. O donemin Ozelligine uygun olarak Disisleri Bakanligi
“Enformasyon Genel Miidiirliigii” ve Milli Savunma Bakanligi “Basin ve Halkla
Miinasebetler Daire Baskanlig1” gibi kuruluslar, Tiirkiye’de kurulmus ilk halkla iligkiler
orgiitleri (Peltekoglu, 2004) olarak goriilebilir. Bugiinkiine benzer sekilde ilk halkla
iliskiler uygulamasi, 1961'de kurulan Devlet Planlama Tegskilatinin (DPT)
Koordinasyon Dairesi biinyesinde “Yayin ve Temsil Subesi’nin yer almasi ile
baslamistir. Bu sube, planlama diislincesinin genis halk kitlelerine tanitilmasinda ¢ok
verimli ¢alismalar yapmistir (Caglar, 2006: 18-21). Tiirkiye’de agirlikli olarak kamu
caligsmalarinda kendisini gosteren halkla iligkiler konusunda, 1969 yilinda Kog¢ Holding

biinyesinde Halkla iliskiler Danismanligi’nin kurulmasiyla yeni bir evreye girilmistir.
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Ozel sektoriin halkla iliskiler faaliyetleri 1970 yilindan sonra belirgin hale gelmistir.
Tirkiye’de halkla iligkiler tarihi bakimindan, literatiire biiyiik katkilar1 olan Alaeddin
Asna’nin baskanliginda 1972’de Istanbul’da Halkla iliskiler Dernegi kurulmasi énemli
bir yer tutmaktadir. 1970’li yillarin sonlarina dogru hemen her sektordeki ozel
isletmeler biinyelerinde halkla iligkiler birimlerine yer vermeye baslamislardir(Asna,
2006). 1980’1 yillarda globallesme ve yeni-liberal politikalarin hizlanmasiyla birlikte
tiim diinyada hizla yayilan halkla iliskiler, Tiirkiye’de de ¢ogalmustir. Onceleri sadece
biiyiik ve dig menseli olan firmalarda halkla iliskiler departmanivarken, 1980’lerin sonu
ve 1990’larda ¢ogu firma ve kamu kurumlarda halkla iligkiler birimi yer almaya
baslamistir (Tanyildizi ve Serttas, 2013). Tiirkiye’de oOzellikle devlet kurumlarinda
gelisen halkla iligkiler olgusuyla birlikte her kurum kendi biinyesinde birim olusturmus

ve ¢alismalarini stirdirmiistiir.

Halkla iligkiler egitiminde iilkemizde verilen egitimin tarihi oldukga eskidir.
Tiirkiye’de halkla iliskiler egitim ve dgretimi 1966 yilinda Ankara Universitesi Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Basin Yaymn Yiiksek Okulunun Halkla iliskiler Béliimiiniin
kurulmasiyla baslamistir. Daha sonra Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi Gazetecilik
Enstitiisii'nde Ankara Baskent Gazetecilik Yiiksek Okulu’nda ve Ege Universitesi’nde
halkla iliskiler ders programlarinda yer almis ve 1973 yilinda Gazetecilik Enstitiisti dort
yillik bir yiiksekokul olmus ve adi da “Gazetecilik ve Halkla iliskiler Yiiksek Okulu”
olarak degismistir. Bugiin, halkla iligkiler konusunda iiniversite diizeyinde egitim ve
ogretim verilmekte; bu konuda ¢esitli kurslar diizenlenmekte; ¢ok sayida 6zel halkla
iliskiler sirketleri faaliyet gostermekte ve ayrica bu alanda ¢ok sayida ulusal ve
uluslararas1 sivil toplum orgiitii hizmet vermektedir (Erol, 2002: 4). Halkla iliskiler
egitimi alaninda 1992 yilina kadar Basin Yaym Yiiksek Okulu olarak egitim veren
okullar, bu tarihten sonra Iletisim Fakiiltesi olarak ge¢mektedir (Peltekoglu, 2004).
Tirkiye’ de halkla iliskiler, yeni bir meslek olarak son yillarda 6zellikle de 1990’1
yillardan sonra ivme kazanmaya baslamis ve bu ivme devam etmistir. Tiirkiye’de
Halkla iliskiler ¢alismalari, oncelikli olarak devlet agirlikli olarak baglasa da zamanla
0zel sektorde gelisme imkani bulmustur. Halkla iliskiler, kamusal alanda fazlaca etkili
olamamusgtir. 2000°1i yillara gelindiginde ise Tiirkiye’de farkli hacimlerde halkla iligkiler
firmalarinin sayist 50’ye yaklasmistir (Camdereli, 2000: 15). Giliniimiizde kamu

kuruluslarindaki en 6nemli halkla iligkiler uygulamalarindan birisi de Basbakanlik
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Iletisim Merkezi, kisa adiyla BIMER’dir. BIMER, esas olarak, halkin telep ve
sikdyetlerini ele alarak degerlendirmekte ve ¢6ziim i¢in de ilgili kurumlara iletmektedir.
Ancak biitlin bu gelismelere ragmen, Tiirkiye’de halen en st diizeydeki kamu
kurumlarimizda halkla iliskiler anlayisi dilekce ve sikayet kabul etme mantigindan

ileriye gidememis goziikmektedir (Okay ve Okay, 2007, akt. Cakmak ve Kilci, 2011).

2.1.6. Saghk Kurumlar: ve Halkla iliskiler

Bu ¢alisma, kamuya ait hastaneler ve iiniversite hastaneleri (saglik kurumlar) ile
belediyelerin HiB ¢alisanlari iizerinde yiiriitiildiigii i¢in, oncelikle hastane kavramia ve

halkla iligkiler ile hastane kurumu arasindaki iligskiye temas etmekte yarar vardir.

Hastaneler, esas itibariylehizmet sahasinda etkinlik gosteren ve saglikli toplum
icin gayret gosteren isletmelerdir (Dugan ve Uludag, 2015: 42). Saglik teskilatinin ciddi
bir alt 6gesi olan hastaneler, hizmet sektoriinde etkinlik gosteren ve sekonder hedefleri
kar etmek olan isletmelerdir (Alkibay, 1998: 56). Saglik teskilatinin esasini meydana
getiren hastane, genel itibariyle hekime hastanin kontroliinii saglayan, ihtisas sahibi
calisanlar bir araya getiren ve ortak ¢alismalarii miimkiin kilan, yardimci personel ile
gerekli donatim ve malzemeyi bulunduran mekanolarak tanimlanir (Erdogan, 2015: 55).
Diinya Saglik Orgiitiiniin (WHO) tanimlamasina gére hastaneler, “miisahede, tani,
tedavi ve iyilestirme olmak {izere gesitli saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya
kisa siireli terapi gordiikleri, yatakli kurumlardir” (Isik, 2011:14). Hastaneler, sistem
yaklagimiyla ele alindiginda, hareketli, degisken bir g¢evre iginde aldiklari girdileri
¢iktilara doniistiiren sistemlerdir. Bu girdiler hastalar, insan giicii, malzeme, fiziksel ve
parasal kaynaklar olarak siralanabilir. Ciktilar ise basta hasta ve yaralilarin tedavisi,
personelin hizmet-i¢i egitimi, Ogrencilerin klinik egitimleri, arastirma-geligtirme
faaliyetleri ile toplumun saglik seviyesinin ylikseltilmesine katkida bulunmak, seklinde
Ozetlenebilir (Yurdakul vd. 2007: 32). Cok farkli hizmetler sunan ve farkli alanlarda
uzmanlagmis personelin yogun calismalar yaptigi hastane, i¢ ve dis hedef kitleye
(miisteriye) hitap eden olduk¢a karmasik bir yapidir. Buradaki i¢ hedef kitle (i¢
miisteriler), kurum ¢aliganlari; saglik hizmetlerinden yararlanmasi olast kisiler ise “dis

miisteriler” olarak ifade edilebilir (Isik ve Konur, 2010: 374).
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Halkla iligkiler, saglik kuruluslar1 da dahil, tim kuruluslar i¢in hayati 6nem
tasimaktadir. Zira kurumsal agidan bir medeniyet ve gelismislik 6l¢iitii kabul edilen
halkla iliskiler, insana verilen degeri ortaya koymaktadir (Ozsar1 vd. 2016:215). Halkla
iliskiler, bilgi ve informasyon c¢agi olan giiniimiizdemithim bir yonetim iglevidir.
Ozellikle saglik ve saglik hizmeti sunumunda, insan hayatinin siirdiiriilmesinde, hayat
niteliginin temininde ve muhafaza edilmesinde 6zel bir 6neme sahiptir. Halkla iliskiler,
ozellikle toplum kesimlerine saglik hizmeti sunanhastaneler i¢in daha da kritik hale
gelmektedir. Halkla iligkiler, hastanenin tanitiminda, hastanenin pozitif bir imaj ve itibar
kazanmasinda, diger orgiitlerleolumlu iligkiler kurulmasinda, hizmet ici egitimlerde ve
kriz durumlarinda 6nemli bir gérevi yerine getirmektedir (Dugan ve Uludag, 2015: 41).
Halkla iligkiler faaliyetleri, hastanenin disa agilan penceresi olarak 6zel bir oneme
sahiptir (Erdogan, 2015: 72).Halkla iligkiler, sadece kurumun kamuya ait penceresi
bakimindan degil, saglik calisanlarinin, insanlarla 1yi iliski kurmalar1 bakimindan da
onemlidir. Ciinkii iletisim ve problem ¢ozme, etkili ve dogru klinik miidahalenin esas
parcalarindan birisidir. Miisait iletisim olmadan, diger biitiin klinik girisimler heba
olabilmektedir (Barin vd. 2014). Kaldi ki bir isletme ne kadar kaliteli hizmet {iretip
sunarsa sunsun, zaman zaman ortaya birtakim hizmet aksakliklar1 ¢cikmasi muhtemeldir.
Bu hizmet aksakliklarinin bertaraf edilmesi icin isletmenin kamuoyundaki imajini
degistirmesi gerekmektedir. Isletmelerin bu amagla kullanacag: yontemlerden birisi de
stiphesiz halkla iligkilerdir (Erdem, 2007: 38).

Hastanelerin toplumun her katmanindan, farkli 6zelliklere sahip insanlara hizmet
etmesi, hasta ve hasta yakini olan bu hedef kitleninbeklentileri, saglik kuruluslar1 i¢in
halkla iligkilerin Onemini gozler oniine sermektedir. Hastanenin odaklandigi dis
miisterilerin baginda gelen hastalar ve yakinlarinin, maddi ve manevi yapisi ve talepleri,
diger orgiitlerin hedef kitlesine gore ¢ok farklidir. Genellikle hastaneye miiracaat eden
hasta ve yakinlar1 sikinti, kaygi veya korku hisleriylegerginlik iginde olan, hatta
duygusal yoksunluk ya da kriz i¢inde olan kisilerdir (Erdogan, 2015. 68). Bu bakimdan,
isleyisleri ve yapilar1 geregi diger kurumlardan farklilik gosteren hastanelerin,
yonetilmesi, isletilmesi ve iyi bir imaja sahip olmasi i¢in halkla iliskiler kritik 6neme
sahiptir (Dugan ve Uludag, 2015: 42). Hastanelerin isletilmesinde ¢ok nemli olan iyi
imaja sahip olma, halkla iliskiler ile hastaneler arasindaki iligkinin temel gerekgesi

olarak goriilebilir. Bu itibarla, saglik kuruluslarinda hasta-hekim iligkisi baglaminda
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halkla iliskilerin tarihi ¢ok eskileredayanmaktadir. Benzer sekilde giiniimiizde de saglik
orgiitlerinde devamli bir iletisim yasanmaktadir. Saglik uzmanlar1 ve yardimci personel,
hastalarla, onlarin yakinlartyla ve diger hizmet alicilari ile bire bir iletisim igindedirler

(Tasdelen, 2014: 15).Bu iletisimi koordine eden birim ise halkla iliskilerdir.

Hastanelerde halkla iligkilerin iki esas islevi vardir. Bunlar, tanima ve tanitma
fonksiyonlaridir (Yurdakul vd. 2007: 34). Hastanelerin halkla iliskiler faaliyetlerinin
odak noktasini, kamuyu tanimak ve kamuya kurumu olumlu tanitarak olumlu bir kurum
imaj1 olusturmaktir. Hastane i¢in kamuoyu; hasta ve hasta yakinlari, saglik ¢alisanlari,
bolge ve iilke halki, basin yayin kuruluslari, belediye, kamu kurumlari, rakip hastaneler,
ilag tretici ve dagiticilar1, laboratuvarlar, tiniversiteler, diger sivil toplum kuruluslaridir
(Alkibay, 1998). Hastanedeki halkla iligkiler birimi, hastane idaresinintakip ettigi
hizmet uygulamasinin ve calismalarinin halka duyurulmasi, benimsetilmesi, Orgiite
kars1 toplumda pozitif bir tutum olusturulmasi, halkin, orgiit ile ilgili ne diistindiigii ve
ne beklediginin 6grenilmesi ve halkla isbirligi kurulmasma dair etkinlikleri yiiriitiir
(Erdogan, 2015: 68). Hastanelerdeki halkla iliskiler politikalar1 ¢ok genis bir yelpazeye
yayilabilir. Bu faaliyetler, bir hastalik hakkinda kamuoyunu bilgilendirmekten,
hastalikla miicadele etme ve korunma yollarinin anlatilmasina kadar uzanabilir. Yine
halkla iligkiler faaliyetleri, hasta memnuniyetinin saglanmasi, tiim taraflarla iliskilerin
yonetilmesi ve hedef kitle iizerinde pozitif bir orgiitselimge yerlestirmeyi kapsayabilir
(Tasdelen, 2014: 18).Karahan (2015), hastanelerdeki halkla iliskiler faaliyetlerinin
gorevlerini su sekilde siralamaktadir(akt. Erdogan, 2015: 68-69):

e Yurttasin hastaneye kars1 pozitif tavirlar gelistirmesi,

e Hastanenin hizmet imkanlarthakkinda bilgi vererek, yurttaslarin islerini

kolaylastirmak ve yonetimi gereksiz faaliyetlerden kurtarmaya yardimci olmak,
¢ Hastane karar ve uygulamalarinin yerindeligini saglamak,

e Hastane yonetim bilgilerini yerinde ve zamaninda vermek suretiyle, yurttaglarin
yasa ve kurallara uymasina yardimer olmak gibi gorevlerin yerine getirilmesini de

saglar.

Tek ve Ozgiil’e (2005: 744) gore ise halkla iliskiler faaliyetlerinin baslica

amaglart sunlardir:
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e Alicilara mal ve hizmetler ilebunlarin kullanimlar1 hakkinda bilgi vermek,
¢ Alicilarintalep ve sikayetlerini benimsemek,

o Alicilar ve calisanlar1 egitmek,

e Kurum ve hedef kitle arasindaki aracilarla iligkileri gelistirmek,

e Pazarda devamlilik goéstermek, varligini duyurmak, topluma faydali hizmet

verildigi imgesini siirdiirmek,
e Orgiitle ilgili negatif haber ve dedikodular diizeltmektir (akt. Erdem, 2007: 39).

Hastanelerde, birbirinden ¢ok farkli u¢ noktalarda uzmanliklara boliinmiis olan
calisanlar, birbirlerine gore oldukga farkli diizeyde ve farkli sahalarda egitim gormiis
olmasi nedeni ile farkli gereksinimlere, degerlere, temayiillere sahiptirler. Bu durumda,
hastane personeli ile hastalar arasinda siirtiismelerin, yanlis anlamalarin  ve
gerginliklerin ortaya c¢ikmasi kac¢imilmazdir. Dolayisiyla hem hastane ¢alisanlari
arasinda, hem de calisan-hasta arasinda iligkilerin ilerletilmesi, iletisim ve sempatinin
saglanmasinda, halkla iliskilerin 6nemi artmistir (Uludag, 2010: 83). Bu itibarla halkla
iligkiler faaliyet veya uygulamalarinin, hastane i¢in zorunlu oldugu sdylenebilir.
Somunoglu vd. (2013), saglik sektoriinde halkla iligkiler uygulamalarini zorunlu kilan
nedenleri su sekilde siralamaktadir; saglik iskolunun kompleksyapisi, uzmanlagma
diizeyinin yiiksekligi, yogun tibbi terim kullanimi, hedef grubun bilgisizligi, yonetimin
profesyonellesememesi. Ayrica, saglik iskolunun hedef kitlesi durumunda olan hasta ve
yakinlarinin gerek maddi ve manevi yapilarimin ve gerekse, beklentilerinin farkli
olmasi, hastaneye basvuru yapanlarin sikinti, huzursuzluk, endise, gerginlik vb. duygu
degisimleri yasamasi da saglik sektorli agisindan halkla iligkilerin dnemini artiran diger
faktorler arasinda yer almaktadir. Teke vd. (1999), hastaneler i¢in halkla iliskiler
uygulamalarin1 gerekli kilan nedenleri asagidaki sekilde siralamaktadir (akt. Tasdelen,

2014: 24):
e Halkin, saglik hizmetlerini daha suurlu talep etmesi,
e Saglig1 koruma ve seviyesini yiikseltmeyi amaglayan kanun ve diizenlemeler,
o Siirekli gelisip, degisen saglik sigortast imkanlart,

o Tiiketici ve hasta haklarina dair halkta olusan beklentiler,
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e Saglik meslek teskilatlarinin, mesleki etik ¢aligmalari,

e Tiptaki ilerlemeler,

¢ Saglik hizmetilerinde yiikselenmaliyetler,

o Nitelik arayislar1 ve alicilara yogunlasan saglik hizmeti beklentileri,

¢ Daha etkili ve verimli idare ekibi ihtiyaglaridir.

Erdogan (2015: 70-71), benzer sekilde saglik kuruluslarinda (hastanelerde) halkla

iligkiler ¢aligsmalarini zorunlu kilan nedenleri asagidaki gibi siralamaktadir:
e Saglik iskolunda karsilagilan yapisal degisiklikler
o Kompleks teskilat yapisi.
o Asir1 derecede ihtisaslasmameyli.
e T1bbi terimlerin kullanimi ve biirokratik islemlerin fazlaligi.
¢ Hastanin bilgisizligi ve uzmanin giicii.
¢ Hastada meydana gelmis olan degisiklikler.
¢ Hastane idaresinin uzmanlasmasi.

Hastanelerde halkla iligkilerin orgiit igerisindeki yapisi, kurumun tiiriine,
yonetimin halkla iligkilere bakis agisina baglidir (Yurdakul vd. 2007: 33). Halkla
iliskiler faaliyetleri, bir miisavere ve siyaset olusturma goérevi oldugu igin bu
departmaninhastane st diizey yonetimine yakin bir konumda teskilatlanmasi gerekir.
Ciinkii hastane yonetiminde olusturulacak politika ve alinacak kararlar, halkla iligkiler
biriminin verecegi bilgiler 1s18inda yon bulur. Bu gorevi hastane genel miidiir
yardimcisi, ya da bashekim yardimecis iistlenebilmektedir. Ikinci yol, bu gérevin halkla
iliskiler uzmanina verilmesidir. Ugiincii yol, bu gorevin hastane gorevli doktor, ydnetici
ve personelden olusan bir kurula verilmesidir. Biiylik hastanelerde halkla iliskiler,
bagimsiz bir birim olarak da yer alabilmektedir (Alkibay, 1998: 56).Hangi sekilde yer
alirsa alsin, hastanelerdeki HIiB ¢alisaninin gerek orgiit icinde gerekse orgiit disinda
bircok gdérevi bulunmaktadir. HiB’in, hastanede iistlendigigérevle, hasta ve hasta
yakinlarinin memnuniyetini artirici faaliyetler diizenlemesi gerekir. Hastanenin bunalim

durumunda idaresi, hastane ¢alisanlari ile hastane yonetimi arasindaki irtibat1 saglamasi,
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hastane calisanlarina yonelik faaliyetler diizenlemesi, hastaneyi medyada iyi tanitmasi,
basin ile hastanecalisanlari arasindaki iliskiyi artirmasi, hastanenin saygin bir pozisyona
sahip olmasina katki saglamasigibi pek ¢ok gorevi bulunmaktadir (Dugan ve Uludag,
2015: 42). Hastanede HiB’in yiiriitmesi gereken gorevleri su sekilde siralamak
miimkiindiir (Isik, 2011: 36):

e Hastane iist idaresiyle istisare yaparak halkla iliskiler uygulamalarii planlamak

Ve yasama gegirmek,

e Hastane i¢inde, isgorenler ile yonetim arasinda irtibat saglayacak bir koprii

gorevi gérmek,

e Hastane c¢alisanlarinin ruh hallerini desteklemek maksadiyla gesitli etkinlikler

diizenlemek,

e Calisanlarin mesleki bilgi ve becerilerini gelistirmek maksadiyla hizmet igi

egitim seminerleri gibi faaliyetler diizenlemek,

e Hasta ve refakatgileri igin Kurumu tanitici, insanlar1 aydinlatici afis, brosiir vb.

hazirlamak veya hazirlatmak,

e Hasta ve refakatcilerinin, kurumla ilgili diistince, talep ve sikayetlerini

saptayarak bunlarin ¢6ziimiine gayret etmek,

e Mali tablo ¢ercevesinde Orglit ici (gazete, biilten vb.) yayinlaryoluylaiggorenlere
hastaneyle ilgili dogrudan bilgi vermek. Benzer sekilde, isgorenlerin debu yolla

kendilerini ifade edebilmelerine olanak saglamak,

e Muayyen zaman araliklart ile (6 aylik veya bir yillik) raporlar hazirlayarak,

yonetime takdim etmek,

e Yazili ve gorsel basin marifetiyle, tesirli ve iyi isleyen bir iletisim hattikurarak,

stirdiiriilmesini saglamak,

¢ Biinyesinde bulundugu saglik kurumunun tanitim ¢aligmalarin1 tasarlamak ve

uygulamaktir.

Temel fonksiyonu tanima ve tanitma olan halkla iligkiler faaliyetlerinin, gegmiste
oldugu gibi bugiin ve gelecekte de hastaneler icin gerekli olacagi kuskusuzdur. Ancak

vizyon ve misyonunu cagm gereklerine uygun hale getirmis olmak farkiyla bu
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miimkiindiir. Ciinkii bilgi iletisim teknolojilerindeki gelismeler, diger tiim isletmeler
gibi, saglik hizmetleri sunan hastaneleri ve hastane i¢i ve disi iletisimi de derinden
etkilemistir. Internet ve web sayfalar1 iizerinden halkla iliskiler (Ozsar1 vd. 2016: 210),

buna 6rnek olarak gosterilebilir.

2.1.7. Yerel Yonetimler (Belediyeler) ve Halkla Iliskiler

Bu ¢alismada, HIB baglaminda hastanelerden sonra ele alman ikinci kurum yerel
yonetimler arasinda yer alan belediyelerdir. Bu itibarla, calismada belediye kavramu ile

halkla iligkiler ve belediyeler arasindaki iligkilere de yer verilmistir.

Yerel yonetimler, halkin ihtiyaclarinin karsilandigi anayasal kuruluslardir.
Yerelydnetimler denildiginde il Ozel Idaresi, Belediye ve Koy yonetimleri olmak iizere
ic yonetimden bahsedilmektedir (Calisir, 2015: 63). En genel tanimu ile yerel yonetim,
kendi kendini yoneten topluluktur (Kocaman, 2006: 42).Kamu ydnetiminin bir pargasi
olarak goriilen yerel yonetimler, yerinden yonetim olarak da tanimlanmaktadir (Yaman,
2011: 43).Yerel yonetimler arasinda yer alan belediyeler, halk tarafindan secimle
olusturulan kiiciik yerel yonetimlerdir. TDK Biiyiik Sozliigiinde (2016), belediye; “il,
ilge, kasaba, belde vb. yerlesim merkezlerinde temizlik, aydinlatma, su, toplu tasima ve
esnafin denetimi gibi kamu hizmetlerine bakan, baskani ve iiyeleri halk tarafindan
secilen, tiizel kisiligi olan orgiit, sehremaneti” bigiminde tanimlanmaktadir. Belediyeler
Kanununda ise belediye; beldenin ve belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki
ihtiyaglarini karsilar ve karar organi segmenler tarafindan segilerek olusturulan, idari ve
mali 6zellige sahip kamu tiizel kisisi olarak tanimlanmaktadir (Tung, 2016: 81; Celik,
2014: 3). Belediye, merkezden yonetim orgiitlerinden degisik olarak, ayri segilmis
birimleri, ayr1 gelir ve giderleri, biit¢eleri bulunan, o6zerklige, tiizel kisilige sahip
olmakla birlikte bulunduklar1 bolge halkinin ortak ve cagdas ihtiyaglarini gidermek
amacit ile kurulmus yonetimlerdir (Senyurt, 2016:3).Diger bir tanimla belediyeler,
kentsel alanlardaki yerel hizmetlerin yliriitiilmesi amaciyla olusturulmus bulunan bir

kentsel yerel yonetim birimidir (Kocaman, 2006: 42).

Kamu yonetiminde, halkla dogrudan temas ve iletisim halinde olan yerel yonetim
kurumu, siiphesiz belediyelerdir. Bu durumun dogal bir sonucu olarak da belediyeler,

her zaman halkla i¢ i¢ce olmak zorundadir. Halktan kopuk belediyelerin basarili olmalari
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miimkiin degildir. Clinkii halk, belediyeler i¢cin bir mesruiyet aracidir. Belediyeler,
mesruiyet kaynag: olan halka, halkla iliskiler araglar1 ile ulasabilirler (Ozer, 2013: 19).
Bu yiizden belediyeler ile halk arasindaki iliskileri diizenleyen HIB, bu kurumlar igin
yasamsal oneme sahiptir. Bu 6nem, sadece belediyelerin basarisi i¢in degil, imaj ve
degerini korumak i¢in de yasamsaldir. Ciinkii bir kurum i¢in olumlu imaj, sadece dis
hedef kitle agisindan degil, calisanlarin kuruma bagliligi bakimindan da son derece
onemlidir. Belediyelerde halkla iligkiler, kurum ile kamuoyu arasinda, karsilikli anlayzs,
olumlama ve isbirligine dayali iligkileri igermektedir. Bu iligki, belediyeden halka,
halktan da belediyeye dogru olan ¢ift yonlii bir iletisimi gerektirir (Tiirk ve Akgay,
2010: 142). Bu noktada 6nemli olan, halkin dogru bilgilendirilmesidir. Zira halkin
dogru bilgilendirilmesi, belediye ile halk biitiinlesmesini kolaylastiracak ve
halkindestegini artiracaktir (Sezgin, 2011: 98). Belediyeler, bunun i¢in halkla iligkilere
kiymetvermek, halkla iligkiler uygulamalarindan, metotlarindan ve vasitalarindan daha
cok faydalanarak sunduklari hizmetleri, onaylanabilir dayanaklarla halkin bilgisine
sunmak durumundadir. Bunu yapabildikleri oranda halkin itimat ve destegini
kazanacaklarindan, halkla iligkiler orijinli bir hizmet sunma, kamu yoOnetiminin

vazifesidir (Cakmak ve Kilci, 2011:219).

Halkla bu denli i¢ ige olan belediyelerin basarisi, halkla iligkileruygulamalarindan
dogrudan etkilenmektedir (Calisir, 2015: 65).Ciinkii belediyelerin halk {izerinde etkili
olabilmesi, halki yakindan tanimasi ile gergeklesir. Zira belediyeler, halkin
gereksinimlerinin karsilanmasi amaciyla kurulmustur (Yaman, 2011). Belediyeler,
bulunduklar1 bolgede yasayan insanlar1 yakindan ilgilendiren hizmetler yaptiklari i¢in
halkla iliskileri yasamak zorundadir (Ozer, 2013: 30). Bunun icin belediyelerin, halkla
iligkiler vasitasiyla, hedef kitleleri ile yogun etkilesim icine girmeleri ve kurumun
degerini artirarak, basariyr olumlu yonde etkilemek icin olumlu imaj olusturmalari
gerekir (Tiirk ve Akgay, 2010: 142). Bu gereklilik, belediyelerde, halkla iligkilerin esas
hedefini belirler. Bu amag, “bir taraftan halkin istedigi belediye, yani halkin belediyesi
olmak” ve “belediyeden taraf olan, belediye idaresini destekleyen sehir kamuoyunu
olusturmaktir” (Oner, 2001: 103). Belediyeler icin halkla iliskilerin diger bir énemi,
yonetimin demokratik kalitesini gelistirmek ve ayn1 zamanda boélge halkinin belediye
idaresine katilimini temin etmektir. Belediyelerin, yerel halkin ihtiyag ve beklentilerini

karsilayabilmesi i¢in bu ¢ok &nemlidir (Kocaman, 2006: 19). Bu itibarla, HiB’in en
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onemli islevi, belediye ile yerel halk arasinda karsilikli iletisim ve etkilesimi
saglamaktir. Tabi ki HIB, bunu yaparken, kurum icin hedef kitleyi olusturan belediye
calisanlar arasindaki iletisim ve etkilesimi de ihmal etmemelidir. Belediyeler ancak bu
sekilde, yerel hizmetlerde verimlilik ve etkililik saglayabilirler. Belediyelerin sozii
gecen etkililigi yakalamas1 icin HIiB’in, faaliyetlerini belirli ilkeler cergevesinde
yiirtitmesi gerekir. Acar (1993), bu ilkeleri su sekilde siralamaktadir (akt. Yaman, 2011:
45-48):

e Biitiinliik Ilkesi.

e Verimli ve Etkili Hizmet Ilkesi.
e Tarafsiz ve Esit Hizmet Ilkesi.
e Aciklik (Saydamlik) Ilkesi.

e Katilim Ilkesi.

Halkla iliskilerin belediyelerdeki oncelikli gorevi, halki bilgilendirmek ve halkin
beklentilerini yanitlamaktir. Belediyeler, halkin beklenti, istem ve tepkilerine cevap
vermek ve yanlis ve olumsuz yargilar1 engellemek icin yerel halkla etkili bigimde temas
kurmalidir. Bunun igin belediyelerde HiB’in rolii, kritiktir. Zira etkin iletisim, halkla
iliskilerin c¢aba ve {iriiniidiir (Kocaman, 2006: 19). Belediyelerde HiB, aciklik ve
seffafligi egemen kilarak, basardiklar1 ve bagsaramadiklarini bolge insanina izah etmek,
duyurmak, halkta meydana gelen pozitif ve negatifimgeleri saptamak agisindan da
onemlidir (Oner, 2001:100).Bunun igin belediyelerdeki HIB’in esas islevi, halki &n
planda tutarak, onun ekseninde bir isleyis temellendirmektir (Caligir, 2015: 65). Bu

temel iizerine konumlandirilan HIB’in dért temel amaci vardir (Ozer, 2013: 30):

1. Vatandaslara, yerel yonetimlerin politika ve gilinliik etkinliklerini
duyurmak.
2. Bolgesel yonetimler tarafindan kati kararlar alinmadan 6nce, dnemli yeni

planlar hakkinda vatandaslara diisiincelerini belirtme firsati saglamak.

3. Yerel yonetimlerin mekanizmalar: ile kendi hak ve mesuliyetleri

konusunda vatandaslari bilgilendirmek.

4. Vatandaslik bilincini kazandirmak ve ileriye tagimak.
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Giirdal (1997, akt. Yaman, 2011: 50) ise belediyelerde halkla iliskilerin temel

amaglarini su sekilde 6zetlemektedir:

e Yerel yonetim tarafindan halkin beklentilerinin belirlenmesi ve bu beklentiler

dogrultusunda halkla iliskiler programlarinin planlanmasi,
e Yerel yonetimlerin, halkin destek ve glivenini kazanmasi,

e Yerel yonetimin kimligini, kisiligini ve halk tarafindan nasil algilandigin1 halkin

ne istedigini tam olarak belirlenerek ortaya konulmasi,

e Yerel yonetimlerin sahip oldugu hak ve sorumluluklarla birlikte, kurumun

isleyis sistemleri hakkinda halkin bilgilendirilmesi ve
¢ Vatandaslhik duygusunun asilanmasi ve gelistirilmesidir.

Senyurt’un (2016: 6-7), bir¢ok yerli kaynaktan derledigi, belediyelerin halkla

iligkiler amaclari ise asagida siralanmistir:

e Belediyelerdeki yonetsel gizliligin ortadan kaldirilarak bu durumun yonetsel

saydamliga ¢evrilmesinin saglanmasi,

e Belediyenin halkin ve diger kitlelerin géziinde olumlu bir kurumsal kimlik ve
imaja sahip olmasini saglama, bu imaj1 ve kimligi siireklilik arz eden bi¢imde

koruyarak gelistirme,

e Vatandaglarin hizmetler, politikalar, prosediirler ve etkinlikler hakkinda

olabildigince dogru bir bigimde bilgilendirilmesi,

e Gergeklestirilmesi  planlanan veya gergeklestirilen her tiirlii faaliyette
belediyenin 6zenli ve bilingli hareket etmesini saglayarak, yonetimin istikrarini
saglama ve halkin desteginin almmmasi noktasinda mesruluk yapisinin

olabildigince giiclendirilmesini saglamak,

e Belediyenin almis oldugu karar ve gergeklestirdigi uygulamalara iliskin
yonetilenlerden gelen elestiri ve sorulara zamaninda dogru cevaplarin verilmesini

saglamak,
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¢ Belediyenin halka ulasabilecegi dogru ve etkin mecralarin segilmesi, uygun
tekniklerin gelistirilmesi, bu mecra ve uygulamalarin belediye tarafindan en etkin

ve verimli bir bigimde kullanilmasinin saglanmasi,

e Belediyenin alacagi kararlar ve gerceklestirecegi uygulamalarda vatandaslara

goriislerini sunabilecegi bir ortamin olusturulmasi ve katilimlarinin saglanmasi,

e Belediye personelinin  vatandaglarla kurdugu iletisimde bilingli, halkin
ihtiyaclar1 ve goriislerine duyarh, stireklilik arz eden bir belediye yapisinin

olusturulmasi,

e Kent halkinin ihtiyaclart dogrultusunda dogru ve verimli hizmetlerin iiretilmesi

ve sunulan bu hizmetlerde miimkiin olan en st kalite diizeyinin yakalanmasi,

e Hemserilik bilincinin vatandaslara asilanmasi ve bu bilincin gelistirilmesinin

saglanmast.

Sonucta, belediyeler, yasal olarak kurulus amacina hizmet edebilmek ve
mesruiyetini korumak i¢in halkla iki yonli iliski halinde olmak zorundadir. Bu
zorunluluk, belediyeler icin HIB’in 6nemini ortaya koymaktadir. Bu nedenle
belediyelerde HIB, en kritik birimdir denilebilir. Ciinkii belediyeler halka, HiB’in
faaliyetleri ve araglari ile ulasmaktadir. Belediyelerdeki HIB’in bu kritik roliinii yerine
getirebilmesi, her seyden Once cagdas bir yonetim politikasi, uzman c¢alisanlardan
olusan kadro ve etkili halkla iligkiler araglar1 kullanmasina baglidir. Bu itibarla
giiniimiizde belediyelerdeki HIB, kupiir kesme ve yoneticilere bilgi aktarmak seklindeki
geleneksel anlayisini (Ozer, 2013) bir kenara birakarak, bilinen ydntem ve araglara ek
olarak, yeni bilisim araglarini1 da etkili olarak kullanmalidir. Bunun i¢in belediyelerdeki
HIB’in, “yeni iletisim teknolojilerinden web sitelerini, sosyal medya uygulamalarmi ve
mobil uygulamalarin1” (Senyurt, 2016: 1) halkla iligkiler acisindan etkili kullanmasi
gerekir. Belediye ile halkla iliskiler konusunda unutulmamasi gereken husus,
“belediyeciligin, aslinda tiimiiyle halkla iligskiler konusu oldugu” (Sezgin, 2011: 96)
gercegidir.



UCUNCU BOLUM

UYGULAMA

Bu boliimde, arastirmanin amaci, alt amaclar, veri toplama aracinin

gelistirilmesi, arastirma orneklemi, verilerin elde edilmesi ve analizi yer almaktadir.

3.1. ARASTIRMANIN ONEMIi ve AMACI

Mobbing, isyerinde c¢alisma barisin1 bozarak, c¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel
sagligini tehdit eden ve orgiitiin verimliligini disiiren sosyo-psikolojik bir iletisim
sorunudur. Hemen hemen her isletmede goriilebilen ve habis, kanserli bir ur olarak
nitelenen mobbing, dnlem alinmazsa Orgiitlin tiim birimlerine sirayet ederek, kurumun
verimliligi ve rekabet giiciinii diisiirme; calisanlarin ise is giivenligi ve sagliginaciddi
hasarlar verme potansiyeli tasimaktadir. Bu ¢alismada bir igyeri sorunu olarak ele alinan
mobbing, ¢cok boyutlu ve karmasik bir olgudur. Bu yiizden mobbing konusu, basta
psikoloji, sosyoloji, iletisim ve ¢alisma ekonomisi ve endiistri iligkileri olmak iizere
birgok disiplinin ilgi odagina girmektedir. Giiniimiizde her saha ve sektorde
goriileninsan odaklilik trendi, bu ilgiyi daha da artirmistir. Bunun sonucunda isletmeler,
her birisi birer insan olan ¢alisanlarinin fiziki oldugu kadar, psikolojik sagligina da daha
fazla 6nem vermeye baslamistir. Bu 6nem, mobbing konusunu, bir isletme ve ¢alisma
hayat1 sorunu olarak 6ne ¢ikarmistir. Mobbing, diinyanin her tarafinda bir igyeri sorunu
olarak one c¢ikinca, dogal olarak sendikalar da bu sorunun tarafi olarak konuya dahil
olmaya baglamis ve mobbing ile miicadele konusunun ayrilmaz bir paydast olmuslardir.
Bu sebeple, bir isyeri sorunu olarak mobbing ile ilgili c¢alismalarda sendika,

vazgecilmez bir boyut olarak 6ne ¢ikmustir.

Mobbing ile ilgili ¢alismalar, ¢ok uzun olmayan bir ge¢cmise sahip olsa da
giliniimiizde 6nemli bir literatlir olusturmustur. Bu literatiir incelendiginde, mobbingi
doguran birgok sebebin oldugu goriilebilir. Nitekim bu sebeplerle ilgili olarak birgok
calisma yapilmis ve yapilmaya da devam etmektedir. Ancak isyerlerinde bir iletisim
catlag1 ve sorunu olarak mobbingin ele alindig1 ve mobbing ile miicadelede sendikalari

konu alan ¢alismalar ¢ok smirlidir. Bu itibarla, kamu hastaneleri ile belediyelerin HIB
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calisanlarinin mobbing ile miicadelede sendikalarin roliine iligskin algilarin1 belirlemeyi

amaclayan bu aragtirmanin, literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

Bu aragtirmanin genel amaci, kamu hastaneleri ve iiniversite hastaneleri ile
belediyelerdeki HIB calisanlarmin mobbing ile miicadelede sendikalarm rolii ve
onemine iliskin algilarinibelirlemek ve bu algilart cesitli degiskenlere gore analiz

etmektir. Arastirmada bu genel amag gergevesinde su sorulara cevap aranmustir.

1. Kamu hastaneleri ve iiniversite hastaneleri ile belediyelerdeki HIB

calisanlarinin, mobbinge iliskin algilar1 nasildir?

2. Kamu hastaneleri ve iiniversite hastaneleri ile belediyelerdeki HIB

caliganlarinin, mobbing ile miicadeleye iliskin algilar1 nasildir?

3. Kamu hastaneleri ve iiniversite hastaneleri ile belediyelerdeki HIB
calisanlarinin, mobbing ile miicadelede sendikanin rolii ve dnemine iligkin algilari

nasildir?

4, Kamu hastaneleri ve {iniversite hastaneleri ile belediyelerdeki HiB

calisanlarininalgilari;
a)  Cinsiyet,
b)  Calisilan kurum,
c)  Mezuniyet durumu,
d)  Egitim diizeyi,
e)  Mesleki kidem,
f)  Yas,
g) Unvan,
h)  Sendika iiyeligi ve

) Onceki sendika iiyeligidegiskenlerine gore degismekte midir?
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3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmanin modeli; amaci, veri toplama sekli ve bu verilerin analizleri
itibariyletarama modelinde olup, betimsel niteliktedir. Cepni, vd. (2007), tarama
modelini su sekilde agiklamaktadir: Tarama modeli igerisinde degerlendirilen betimsel
arastirmalar, bir durumu aydinlatmak, degerlendirmeler yapmak ve olaylar arasinda
olas iligkileri ortaya ¢ikarmak, incelenen durumu agiklamak ve tanimlamak i¢in yapilir.
Karasar, (1999) ise tarama modelini, gegmiste ya da halen var olan bir durumu oldugu
gibi betimlemeyi amaglayan bir arastirma yaklasimi, bi¢iminde tanimlamaktadir.
Tarama modeli, arastirmanin konusunun ge¢miste ya da halen var olan durumuyla ilgili
hipotezleri test etmek ya da sorular1 cevaplamak igin veri toplamay1 ya da betimlemeyi

saglayan bir arastirma modelidir.
3.2.1. Arastirmanmin Sayilti ve Simirhihiklar:

3.2.1.1. Arastirmanmn Sayiltilar:

1.  Arastirmada kullanilan veri toplama aract MMSRO 6lgegi, ¢alismanin
amacina ulagmasini saglayacak niteliktedir.
2. Arastirmaya katilan HIB calisanlari, arastirmada kullanilan veri toplama

aracinda yer alan soru ve maddeleri samimi bir sekilde cevaplamiglardir.

3.2.1.2. Arastirmanin Simirhliklar

1. Bu arastirma, 2017 y1l1 itibariyle Sanlurfa, Elazig ve Malatya illerindeki
kamuya ait hastaneler ve iiniversite hastanelerindebulunan HiB’de gérev yapan
caligsanlarin, ilgili 6l¢ekte yer alan maddelere yonelik algilari ile sinirhidir.

2. Bu arastirma, 2017 yili itibariyle Sanlhwurfa (Biiyiiksehir), Elazig
(Merkez) ve Malatya (Biiyiiksehir) Belediyelerinde bulunan HIB’de gorev yapan

calisanlarin ilgili 6lgekte yer alan maddelere yonelik algilari ile sinirhidir.
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3.2.2. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Bu arastirmada veri toplama araci olarak, “Mobbing Ile Miicadelede Sendikalarin
Rolii ve Onemi”(MMSRO) &lgegi kullanilmistir. Olgek, arastirmaci tarafindan
gelistirilmistir. Olgegin gelistirilme siireci sdyledir: Oncelikle ilgili literatiirden
mobbing, sendika ve halkla iligkiler konular1 taranarak 35 maddelik taslak bir madde
havuzu olusturulmustur. Sonra bu taslak maddeler, Atatiirk, Inonii, Harran ve Dicle
tiniversitelerinde goérev yapan bes uzmana (ikisi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iligkileri Boliimii Ogretim {iyesi; birisi, Egitim Bilimleri Boéliimii Olgme ve
Degerlendirme Ana Bilim Dali 6gretim iiyesi ve ikisi de Egitim Bilimleri Boliimii
Ogretim iiyesi) gonderilmistir. Uzmanlardan taslak formda yer alan bu maddelerin
kapsami ile aciklik ve anlasilirh@inin analiz edilmesi istenmistir. Uzmanlar, taslak
formda yer alan 35 maddeden altisin1 kapsam, dil ve agiklik bakimidan uygun
bulmadigi i¢in bu maddeler taslak formdan ¢ikarilmistir. Béylece uzman kanisina dayali

olarak Olgeginkapsam gecerligi saglanmistir.

Bundan sonra, 29 maddelik taslak dlgek formu, arastirmaya dahil edilmeyen Agri,
Hatay ve Mardin illerindeki kamuya ait hastaneler ile belediyelerin HiB’deki 150
calisana pilot uygulama i¢in dagitilmistir. Gonillii katilim esasina dayali olarak
yiiriitiilen pilot uygulamada 105 6lcek geri donmiis ve bunlardan uygun doldurulmayan
12’si ¢ikarilarak, 9306l¢ek isleme alinmistir. Pilot uygulamadan toplanan bu 936lcek
verileri kodlanarak SPSS paket programina yiliklenmistir. Sonrasinda bu veriler, yap1
gecerligi ve giivenirlik analizi i¢in faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor analizinde,
oncelikle 93 katilimcidan olusan veri setinin eksik ve bos birakilan degerlerine seri
ortalamast atanmistir. Ardindan, bu verilerin Ag¢imlayict Faktor Analizi (AFA)
icinuygun olup olmadigi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Barlett Sphericity
testi ile incelenmistir. Inceleme sonucunda, veri setinde KMO o6rneklem uygunluk
katsayisi, .77 ve Barlett Sphericitytesti ¥?=1883.460 (p<0.001) olarak
hesaplanmistir.Busonuclar,6rneklem biiytikliigliniin yeterli diizeyde oldugunu ve
verilerin faktoranalizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Biyilikoztiirk, 2010).
Ardindan, 29 madde {izerinden AFA gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda “m11, m13,
m9 ve m10” olmak iizere dort maddenin binisik oldugu goriilmiistiir. Binisik maddeler

teker teker cikarilip, analiz tekrarlanmigtir. Boylece taslak Olgekte geriye kalan 25
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madde lizerinden herhangi bir dondiirme yapilmadan AFA tekrarlanmistir. Tekrarlanan
analiz sonucunda, 6lgekte binisik maddenin olmadigi ve 6l¢egin toplam varyansin
%72.6’sm1 agiklayan 6 alt boyuttan olustugu goriilmiistiir. Sekil 3.1.’de sunulan Scree
Plot incelendiginde, iiclinci faktorden sonrakirilmanin oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyladlgegin ii¢ faktorlii bir yapidan olustugusdylenebilir. Bu nedenle faktor

sayisti ii¢ ile sinirlandirilip Varimax dondiirme yontemi ile AFA gerceklestirilmistir.

Scree Plot

Eigenvalue

o0 = S

T T 1T 1T T 1T T T T T T T T T T°71
12 3 4 5 6 7 8 8 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25

Component Number

Sekil 3.1. Olgege iliskin Scree Plot

Faktor sayisi ii¢ ile siirlandirilip Varimax dondiirme yontemi ile gerceklestirilen
AFA sonucunda 3 faktorlii yapinin toplam varyansin %58.8’ini agikladig1 goriilmiistiir.
1. Faktor toplam varyansin %27.8’ini; 2. Faktor toplam varyansin %19.9’unu ve 3.
Faktor de toplam varyansin %11.1°ini agiklamaktadir.1. Faktoriin 6z degeri 6.96; 2.
Faktoriin 6z degeri 4.97 ve 3. Faktoriin 6z degeri de 2.77 olarak saptanmustir. Ug
faktorlii 6l¢egin AFA sonucunda ortaya cikan faktor yilik degerleri Cizelge 1°de

sunulmustur. Buradaki faktor yiik degerleri dondiirme sonrasi degerlerdir.

Cizelge 3.1.’de goriildiigi gibi 1. Faktor on bir (21, 19, 20, 18, 22, 17, 23, 15, 14,
16, 12) maddeden olusmakta ve faktor yik degerleri, .90-.40 arasinda degigsmektedir.
Toplam on bir maddeden olusan 1. Faktér “Mobbing Ile Miicadelede Sendikalarmn
Rolii” (MMSR) olarak isimlendirilmistir. 2. Faktor yedi (25, 27, 26, 28, 29, 24, 8)
maddeden olugmakta ve faktor yiik degerleri, .93-.37 arasinda degismektedir. Toplam
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yedi maddeden olusan 2. Faktor “Mobbing Ile Miicadelede Sendikalardan Beklentiler”
(MMSB) olarak isimlendirilmistir. Benzer sekilde 3. Faktor de yedi (3, 5, 1, 4, 2, 7, 6)
maddeden olusmakta ve faktor yiik degerleri, .80-.32 arasinda degismektedir. Toplam
yedi maddeden olusan 3. Faktor “Mobbinge Maruz Kalma” (MMK) olarak
isimlendirilmistir. Yukarida kisaca 6zetlenen ti¢ faktorlii 6lcegin faktor yiik degerleri

kabul edilebilir degerlere sahiptir (Bliyiikoztiirk, 2010).

Cizelge 3.1. Olgegin Faktor Yiik Degerleri

Madde 1. Faktor 2. Faktor 3. Faktor
m21 .90

m19 .89

m20 .87

m18 .85

m22 A7

m17 .76

m23 73

m15 73

ml4 .65

m16 .60

m12 40

m25 .93

m27 .90

m26 .89

m28 .87

m29 g7

m24 A7

m8 37

m3 .80
m5 71
ml .70
m4 .70
m2 .66
m7 .49
m6 .32

Olgegin gecerligi bu sekilde saglandiktan sonra, dlgegin giivenirligi icin gerekli
analizlere gecilmistir. Olgegin giivenirligi, Cronbach's Alpha giivenirlik katsayisi ile
incelenmistir. Analiz sonucunda 6l¢egin Cronbach's Alpha giivenirlik katsayisi, .87
olarak saptanmustir. Ilgili literatiir (Biiyiikdztiirk, 2010) gdz oniine alindiginda, bu
sonug, Olcegin giivenilir oldugunu gdstermektedir. Bu sekilde gecerligi (Yapi) ve
giivenirligi saglanan 6lgek, 9 demografik soru ve mobbing ile miicadelede sendikalarin

roliine iliskin toplam 25 maddeden olusturularak son seklini almistir. Olgegin yapi
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gecerligini saglamak {izere kullanilan AFA, ayn1 yapiy1 veya niteligi 6lgen degiskenleri
bir araya toplayarak 6lgmeyi az sayida faktor ile agiklamay1 amaglayan bir istatistiksel
tekniktir. Bu teknikte ayni yapiy1 6lcen maddelerin ayiklanmasinda (yapr gegerliginin
saglanmasinda) iki dlgiit dikkate alinir. Bunlar (Biiyiikoztiirk, 2010: 117-118):

1) Maddelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi
gerekir (En az 0.45, ancak 0.30 da kabul edilebilir).
2) Maddelerin tek faktorde yiiksek yiik degerine, diger faktorlerde ise diisiik

yiik degerine sahip olmasi gerekir.

Gelistirilme siireci yukarida kisaca &zetlenen MMSROOIceginde yer alan
toplam 25 besli likert tipi madde asagidaki sekilde derecelendirilmistir:

5.Kesinlikle katiliyorum: 4.21-5.00,
4 Katiltyorum: 3.41-4.20,
3.Kararsizim: 2.61-3.40,
2.Katilmiyorum: 1.81-2.60 ve

1.Kesinlikle katilmiyorum: 1.00-1.80.

3.2.3. Arastirma Ornekleminin Secimi ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin ana kiitlesini (evren) Sanlurfa, Elazig ve Malatya’da yer alan
kamuya ait hastaneler ve {iniversite hastaneleri ile belediyelerin HIB calisanlar1 (2017
yili itibariyle) olusturmaktadir. Orneklem ise sozii gecen kurumlarin HIB
calisanlarindan, aragtirmanin veri toplama aract olan 6l¢egi goniillii olarak doldurmay1

kabul eden toplam 253 katilimcidan olusturulmustur.

Arastirmada verilerin toplanmasi i¢in Oncelikle ilgili birimlerden gerekli izinler
almmistir (EK-3). Sonra, arastirma orneklemini teskil eden Sanlwrfa, Elazig ve
Malatya’daki kamuya ait hastaneler ve tniversite hastaneleri ile bu illerin merkez
belediyelerinde yer alan HiB ¢alisanlara arastirmanin veri toplama araci olan dlgegi
doldurmay1 goniillii olarak kabul eden toplam 300 g¢alisana dl¢ek elden dagitilmistir.
Dagitilan olgeklerin  doldurulmasi i¢in gerekli aciklama, arastirmaci tarafindan
yapilmistir. Dagitilan bu 300 6lgekten 281°1 geri donmiis, bunlardan da eksik ve uygun

doldurulmayan 28’1 elenerek, toplam 253 6lcek, drneklem olarak kabul edilmis ve bu
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veriler analize hazir hale getirilmistir. Bu sekilde dagitilip, toplanan 6l¢egin geri doniis

oran1 yaklasik %84 tiir.

3.2.4. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Arastirmada, Orneklem grubundan toplanan verilerin analizinde kullanilan
yontemler sunlardir: Olgegin gegerlik ve giivenirligi icin AFA ve Cronbach Alfa Analizi
kullanilmustir. Olgegin uygulandig1 6rneklem grubundan toplanan verilerin analizi igin
ise frekans ve yiizdealma teknikleri ilearitmetik ortalama ve standart sapma teknigi
kullanilmustir. Orneklemi olusturan katilimer algilarinin degiskenlere gore analizinde ise
once homojenlik testi uygulanarak, dagilimin parametrik olup olmadigina bakilmistir.
Parametrik dagilim gosteren verilerden, ikili karsilastirmalarda bagimsiz gruplar “t”
testi; ¢oklu karsilagtirmalarda ise tek yonlii, varyans analizi (Anova) uygulanmigtir.
Parametrik olmayan veriler i¢cin ise MWU ve KWH testleri kullanilmistir. Parametrik
dagilim gosteren maddelerdeki analizler igin gruplar arast anlamli farkliligin
belirlendigi durumlarda Scheffe veya LSD testi kullanilmistir. Parametrik dagilim
gostermeyen maddelerdeki analizler i¢cin gruplar arasi anlamli farkliligin belirlendigi
durumlarda MWU testi kullanilmistir.Karsilastirmalarda anlamlilik i¢in p=0.05 diizeyi
kabul edilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

3.3.1.Arastirma Olceginin Giivenilirligi ve Gegerligine Iliskin Bulgular ve

Yorumlari

Arastirmada kullanilan MMSRO Olgeginin i¢ giivenilirligini hesaplamak
amactyla Cronbach Alfa katsayis1 hesaplanmistir. Buna iligskin veriler Cizelge 3.2.’de

goriilmektedir.

Cizelge 3.2. MMSRO Olgeginin Cronbach Alfa Degerleri

Cronbach
Olgek Boyutlar Alfa Katsayisi
Mobbing Ile Miicadelede Sendikalarm .90
Mobbing le Miicadelede Rolii (MMSR)
Sendikalarin Rolii ve Mobbing ile Miicadelede .76
Onemi(MMSRO) Sendikalardan Beklentiler (MMSB)
Mobbinge Maruz Kalma (MMK) .92

Olgegin toplam cronbach alfa katsayisi: .87
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Cizelge 3.2. incelendiginde, ii¢ alt boyuttan olusan MMSRO 6lgeginin toplam
giivenirlik katsayisinin cronbach alfa=.87 oldugu goriilmektedir. Alt boyutlarda ise
giivenirlik katsayisi su sekildedir: 1. Faktor olan MMSR=.90; 2. Faktér olan MMSB=
.76 ve 3 Faktor olan MMK=.92. Buna gdre gerek Olcegin biitiinii ve gerekse alt
boyutlarinin i¢ glivenilirligine iliskin Cronbach Alfa katsayilarinin tiimii minimum esik
degeri olan,.70’den yiiksek c¢cikmustir. Bu bulgular, kullanilan 6lgegin biitiin boyutlari

itibariyle giivenilir oldugunu gostermektedir.

Arastirmada kullanilan MMSRO Olgegini olusturan ii¢ alt faktore iliskin analizler
Cizelge 3.1.’de goriilmektedir.

Cizelge 3.3. Mobbing Ile Miicadelede Sendikalarin Rolii ve Onemi Olcegine

[liskin Faktor Analizi
Faktorler Oz Deger Aciklanan
Varyans%o
1. Faktor 6.96 27.8
2.Faktor 4.97 19.9
3.Faktor 2.77 11.1

Cizelge 3.3.’de goriilen analiz sonuglarina gorel. Faktor olan MMSR, 6.96’1ik bir
0zdegere sahipolup, toplam varyansin %27.8’ini aciklamaktadir. 2. Faktor olan MMSB,
4,97’lik bir 6zdegere sahip olup, toplam varyansin %19.9’unu agiklamaktadir. 3 Faktor
olan MMK, 2.77°lik bir Ozdegere sahip olup, toplam varyansin %]11.1%ni
aciklamaktadir. Bu {i¢ faktor toplam varyansin %58.8’ini agiklamaktadir. Cok faktorlii
Olceklerde %40’ 11k agiklama orani yeterli kabul edilirken; tek faktorlii 6lgeklerde ise bu
oranin %30’un iizerinde olmasi istenir. Buna gére ¢ok faktdrlii MMSRO dlgegi, yapi

gecerligi bakimindan kabul edilebilir degerlere sahiptir, denilebilir.
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3.3.2. Orneklem Grubunun Demografik Ozellikleri Ile Ilgili Bulgular ve

Yorumlar:

Arastirmanin érneklem grubunu olusturan HiB calisanlarinin cinsiyet degiskenine

gore dagilimi Cizelge 3.4.’de yer almaktadir.

Cizelge 3.4. Orneklem Grubunun Cinsiyete Gore Dagilimi

Degisken Dagilhim
N %
Cinsiyet Kadm 146 57.7
Erkek 107 42.3
Toplam 253 100

Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyet dagilimi incelendiginde, kadin
calisanlarin agirlikli oldugu %57.3 (146 Kisi), erkek ¢alisanlarin ise 6rneklem grubunun
%42.3’tint (107 Kisi) teskil ettigi goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin cinsiyet

degiskenine gore kismen dengeli dagilim gdsterdigi sdylenebilir.

Arastirmanin drneklem grubunu olusturan HIB calisanlarinin, ¢alisilan kurum

degiskenine gore dagilimi Cizelge 3.5.’te yer almaktadir.

Cizelge 3.5. Orneklem Grubunun Calisilan Kurum Degiskenine Gore Dagilim

Degisken Dagilim
N %
Calisilan Kurum Hastane 187 73.9
Belediye 66 26.1
Toplam 253 100

Cizelge 3.5. arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisilan kurum degiskenine gore
dagilimmi  gostermektedir. Cizelge 3.5. incelendiginde, orneklemi olusturan
katilimcilarin - ¢ogunlukla hastane ¢alisanlarindan olustugu %73.9; (187 Kisi);
belediyelerde ¢alisanlarin ise orneklem grubunun %26.1’in1 (66 Kisi) teskil ettigi
goriilmektedir. Bunun muhtemel bir nedeni, hastane ¢alisanlarinin, arastirma dlgegini

doldurmada daha fazla goniillii katilim gdstermis olmalari olabilir.

Arastirmanin &rneklem grubunu olusturan HiB ¢alisanlarmin, mezuniyet durumu

degiskenine gore dagilimi Cizelge 3.6.’da yer almaktadir.



84

Cizelge 3.6. Orneklem Grubunun Mezuniyet Durumu Degiskenine Gére Dagilimi

Degisken Dagihim

N %
Halkla Tliskiler 92 36.4
Mezuniyet Durumu Diger 161 63.6
Toplam 253 100

Cizelge 3.6. incelendiginde, arastirma 6rneklemini olusturan HIB calisanlarinin
sadece %36.4’liniin (92 Kisi) halkla iligkiler ile ilgili 6grenim gordiigli anlagilmaktadar.
Katilimceilarin %63.6s1 (161 Kisi) ise baska alanlarda 6grenim gormiistiir. Bu bulgu,
arastirmanin yiiriitiildiigii hastane ve belediyelerdeki HIB calisanlarinin, ¢ogunlukla

yaptiklari isle ilgili olmayan okullardan mezun oldugu seklinde yorumlanabilir.

Arastirmanin drneklem grubunu olusturan HIB calisanlarinin, sendikaya iiyelik

degiskenine gore dagilimi Cizelge 3.7.’de yer almaktadir.

Cizelge 3.7. Orneklem Grubunun Sendikaya Uyelik Degiskenine Gére Dagilimi

Degisken Dagilim

N %
3 Evet 153 60.5
Sendikaya Uyelik Hayir 100 39.5
Toplam 253 100

Cizelge 3.7. incelendiginde, arastirma oOrneklemini olusturan katilimcilarin,
%60.5’nin (153 Kisi) sendikaya tiye oldugu; %39.5’inin ise (100 Kisi) herhangi bir
sendikaya iiye olmadigr goriilmektedir. Katilimcilarin biiyiik oranda sendika iiyesi

olmasi, konusu sendika olan bir aragtirma i¢in énemlidir.

Arastirmanm &rneklem grubunu olusturan HIiB ¢alisanlarmin, mesleki kidem,

egitim durumu ve unvan degiskenlerine gore dagilimi Cizelge 3.8.’de yer almaktadir.
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Cizelge 3.8. Orneklemi Olusturan Calisanlarin Cesitli Degiskenlere Gore

Dagilimi1

Degiskenler N %
1-5 Y1l 111 439
6-10 Y1l 89 352

Mesleki Kidem 11-15 Yil 37 146
16-20 Y1l 12 47
21 Y1l ve iisti 4 1.6
20-25 Yas 62 245
26-30 Yas 71 281

Yas 31-35 Yas 67 26.5
36-40 Yas 35 138
41Yas ve tisti 18 7.1
Lise 100 39.5

Egitim Diizeyi On lisans 82 324
Lisans-Lisanstistit 71 28.1
Halkla liskiler Uzmam 51  20.1

Unvan Bilisim —Cagr1 Operatoric 68  26.9
Memur-Sekreter 134 53.0

Toplam 253 100.0

Cizelge 3.8.’de 6rneklemi olusturan HiB ¢alisanlarinin kidemleri incelendiginde,
1-5 y1l aras1 %43.9 (111 Kisi),6-10 y1l aras1 % 35.2 (89 Kisi), 11-15 yil aras1 % 14.6 (37
Kisi), 16-20 yil aras1 %4.7 (12 Kisi) ve 21 yil ve iizeri kideme sahip olanlarin ise
orneklemin %1.6’sim (4 Kisi) olusturdugu goriillmektedir. Benzer sekilde, HiB
calisanlarinin yarisindan fazlasinin genglerden olustugu goriilmektedir. Bu bulgular,
orneklem grubunu olusturan HIB calisanlarinin, cogunlukla diisiik kideme sahip,
gengler oldugunu gdstermektedir. Bunun muhtemel bir nedeni, hastane ve belediyelerin
HIB’in énemini yakin zamanda kavramis olmalar1 olabilir. Diger bir neden de stresli bir

is olan HIB’nde ¢alisanlarin uzun siire tutunamamast olabilir.

Arastirmaya katilan HIB c¢alisanlarinin egitim diizeyleri incelendiginde siralama
su sekildedir: Lise mezunlar1 %39.5 (100 Kisi), onlisans mezunlar1 32.4 (82 Kisi) ve
lisans-lisanstistii mezunlari% 28.1 (71 Kisi). Bu bulgu, 6rneklem grubunu olusturan
HIB calisanlarmin egitim diizeyinin ¢ogunlukla lise ve on lisans oldugunu
gostermektedir. Bu bulgu, arastirmanin yiiriitiildiigii HIB calisanlarinin yaptiklari ise
uygun egitim diizeyine sahip olmadiklari bi¢iminde yorumlanabilir. Ciinkii halkla

iligkiler meslegi, uzmanlik gerektiren bir bilim ve sanat olarak nitelendirilmektedir.
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Arastirma  Orneklemini olusturan HIB ¢alisanlarinin  isteki pozisyonlar:
(unvanlart)incelendiginde, bunlarm, %19’unun Halkla Iligkiler pozisyonunda, %
25.7’sinin Bilisim Cagr1 operatorii, %52.2°sinin Memur-Sekreter ve %3.2’sinin de (8
Kisi) yonetici pozisyonunda oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, arastirmanin yiirtitildigi
HIB calisanlarinin yaptiklar1 ise uygun olmayan bir unvanla calistiklar1 bigiminde

yorumlanabilir.

3.3.3. Hastane ve Belediye HiB Cahsanlarinin Mobbinge Maruz Kalmaya

Iliskin Algilarina Dair Bulgular ve Yorumlari

3.3.3.1.Mobbinge Maruz Kalma Alt Ol¢egine iliskin Faktor Analizi

Arastirmanin veri toplama olgegi olan MMSRO 6lgeginin alt boyutu olan
MMK ’ya iligkin faktor analizi sonuglar Cizelge 3.9.’da gortilmektedir.

Cizelge 3.9. Mobbinge Maruz Kalmaya Iliskin Alt Olgegin Faktér Analizi

Sonuglari

Oz Deger Aciklanan Varyans%  Toplam Varyans
MMK

2.77 111 e
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3.3.3.2. Mobbinge Maruz Kalma Alt Ol¢egine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Cizelge 3.10. Mobbinge Maruz Kalma Alt Olgegi ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

= g
5 = = = £
5 5 S £ $:
= Z’ b @ [=] —_ o
Maddeler £ g £ = = = =
ort Ss g E 5 S N
g 3 2 2 2
f % f % f % f % f %
1.Isimi yaparken
sistematik olarak 350 130 22 87 49 194 29 115 85 336 67 265
mobbinge maruz
kalmaktayim

2.Mobbinge  maruz

kalmamda, c¢alisma 3.51 127 17 6.7 56 221 26 103 89 352 65 257
ortamininda rolii

vardir

3.Yoneticilerim, bana

sistematik olarak 2.64 123 47 186 89 352 46 182 45 178 24 95
mobbing

uygulamaktadir

4ls arkadaglarim,

bana sistematik olarak 2.34 1.17 64 253 104 411 30 119 39 154 14 55
mobbing

uygulamaktadir

5. Astlarirm, bana

sistematik olarak 248 120 58 229 86 340 39 154 41 162 18 7.1
mobbing

uygulamaktadir

6.HiB’den hizmet

alan vatandaglar bana 3.15 1.32 28 111 68 269 36 142 57 225 52 20.6
sistematik olarak

mobbing

uygulamaktadir

7.Mobbinge  maruz

kalmamda, benim de 223 114 79 312 838 348 39 154 34 134 10 4.0
roliim vardir

MMK 24.84 9.29

Cizelge 3.10. incelendiginde, 6rneklemi olusturan hastane ve belediye HIiB
calisanlarinin, MMK boyutunu olusturan maddelere iliskin yiiksek algiya sahip
olduklar1 sdylenebilir. Toplam yedi maddeden olusan MMK alt boyutundaki s6zii gecen
maddeler, likert tiiriinde derecelendirildigi i¢in bu boyuttan alinabilecek en diisiik puan
7; en yiiksek puan ise 35°tir. Buna gore bu alt boyutun ortalamasiolan X7=24,84,
alimabilecek en yiliksek puana yakindir. Bu bulgu, arastirmaya katilan hastane ve

belediye HIB calisanlari, isyerinde mobbinge maruz kaldiklari algisina sahiptirler,
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seklinde yorumlanabilir. Nitekim Cizelge 3.10.’da yer alan “Isimi yaparken sistematik
olarak mobbinge maruz kalmaktayim” seklindeki 1.maddenin “Katiliyorum” (X1=3.50)
diizeyinde benimsenmis olmasi, ilgili yorumu destekler niteliktedir. Katilimcilarin
MMK alt boyutuna iligkin algilarina dayali olarak, aragtirmanin yliriitiildiigii hastane ve
belediyelerin HiB calisma ortamimin, mobbinge yol acan stresli ortamlar oldugu ileri
stiriilebilir. Cizelge 3.10.’da yer alan “Mobbinge maruz kalmamda c¢aligma ortamininda
rolii vardir” seklindeki 2. maddenin katilimcilar tarafindan “Katiliyorum” (X2=3.51),
diizeyinde benimsenmis olmasi da sozii gecen mobbingin kaynagina dair ipucu olarak
kabul edilebilir. Bu durum, isyerlerinde, mobbing olgusu ile ¢alisma ortami arasinda bir
iliski oldugu bi¢iminde yorumlanabilir. Nitekim sendikalarin yaptig1 bir arastirmada
ulagilan “psikolojik taciz olgusu ile sosyal iklim arasinda yiiksek bir iligkinin
bulundugu” (Einarsen, 2005) seklindeki sonug, bu yorumu destekler niteliktedir. Benzer
sekilde, Kose ve Yildirim'in (2012) hastane personeli lizerinde yiiriittiigii arastirmada da
mobbing ile olumsuz orgiit kiiltiirii arasinda iliski oldugu saptanmistir. Ayni sekilde
Yilmaz vd. (2008: 350) kamu kurumlarinda yiiriitmiis oldugu arastirma sonucunda da
orgiit ikliminin, mobbing olusumunu dogrudan etkiledigi belirlenmistir. Nitekim
“hastaneler, stresli is ortamlaridir” (Karsavuran, 2014: 276), seklindeki literatiir bilgisi
de arastirma bulgusunu desteklemektedir. Arastirmalarda (Einarsen, 1994), mobbinge
ugrayanlarin, ¢alisma ortamini daha olumsuz sekilde algiladiklar1 goriilmiistiir (akt.
Akgeyik, 2012:309). Bu konuda, mobbing ile miicadele amacli kurulan ALO 170’¢
kamudan gelen sikayetlerden ilk siray1, hastanelerin almis olmasi (Etyemez, 2012: 11),
bunu dogrular niteliktedir. Olduk¢a karmasik sistemler olan hastane (Alkibay, 1998)
calisanlar lizerinde yapilan arastirmalar (Yildirim ve Yildirim, 2007; Turan, 2006),
calisanlarin psikolojik yildirmaya (mobbinge) maruz kaldiklarini gostermektedir.
[laveten, halkin sinirsiz isteklerini, smirl biitge ile yerine getirmeye ¢alisan belediyeler
de bu kategoride diisiiniilebilir. Bu konuda, Tiyek (2011), bir biiyiiksehir belediyesi
calisanlar {lizerinde yiiriittiigii arastirmada, c¢alisanlarin %15.7 nin yildirmaya maruz
kaldiklar1 sonucuna ulagsmistir. Belediyelerle ilgili olarak Stirgevil vd. (2007), yaptiklar
arastirmada belediye ¢alisanlarinin “kisisel basan” diizeyleri yiiksek bulunmustur. Kaldi
Ki esas isi iletisim olan belediye HIB’in bir iletisim sorunu olan mobbinge yol agan
calisma ortami olmasi anlasilabilirdir. Gerek hastane ve gerekse belediyelerdeki HiB’in

mobbinge yol acan calisma ortamlari olmasinda, s6zii gegen bu birimin, halkla
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iliskilerde sadece dis hedef kitleye odaklanarak; i¢ hedef kitle olan bu birim
calisanlarii ihmal etmis olmasi olabilir. Hastane ve belediyelerin HiB’in mobbinge yol
acan calisma ortamlar1 olarak algilanmasinda diger olasiliklar, asir1 is yiikii (Gegici ve
Sagkal, 2011; Ayakdas, 2014; Carik¢1 ve Yavuz, 2009), yogunluk, gii¢ dengesizligi
(Palaz, vd. 2008), calisanlarin halka iliskilerdeki yetersizligi ve magdurun ozellikleri
(Ozkan, 2011: 54) seklinde siralanabilir. Bunun igin HIB’de calisacak elemanlarin,
mutlaka bu konuda egitim almis olanlar arasindan se¢ilmesi 6nemlidir. Zira hastane ve
belediye gibi kurumlarda nitelikli ve verimli hizmet {iretimi, ancak HIB gibi etkin
iletisim sistemlerinin kurulupsiirdiiriilmesine baglidir (Demir, 2005: 59). Kald1 ki
belediyelerdeki halkla iliskilerin 6nemli bir amaci da olumlu bir toplumsal iklim
yaratmak ve slirdlirmektir (Sezgin, 2011: 94).

Arastirmaya katilan HiB ¢alisanlari, MMK alt boyutunu olusturan 1. ve 2. madde
disindaki maddelerde “kararsiz” kalmislardir. Bu bulgu, arastirmaya katilan hastane ve
belediye HIB calisanlarinin, maruz kaldiklar1 mobbingin kaynagi olarak, yoneticiler,
calisma arkadaslari, astlari ve hizmet sunduklar1 vatandaslardan ziyade, calisma
ortammna isaret etmekte olduklari biciminde yorumlanabilir. Oysa arastirmalar,
calisanlarin en sik “yoneticilerinden ve is ya da mesai arkadaslarindan” mobbing
gordiiklerini belirtmektedir (Karcioglu ve Akbas, 2010: Turan, 2006).

Arastirmaya katilan HiB ¢alisanlari, “Mobbinge maruz kalmamda, benim de
rolim vardir” seklindeki maddeye ‘katilmamislardir” (X7=2.23). Oysa mobbing
algismin  kurum kaynakli nedenleri yaninda, bir de kisisel nedenleri oldugu
bilinmektedir. Bunlar arasinda “magdurun performansinin diisiik olmas1” (Ozkan, 2011:
54) ve kisilik tipi (Aver ve Kaya, 2010: 53), 6rnek verilebilir. Katilimeilarin buna dair
rollerinin olmadig1 algisinin olasi bir nedeni, katilimcilarin mobbing olgusunu tam

olarak bilememeleri olabilir.
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3.3.4. Hastane ve Belediye HiB Calisanlarinin Mobbing Ile Miicadelede

Sendikalarin Roliine iliskin Algilarina Dair Bulgular ve Yorumlari

3.3.4.1. Mobbing ile Miicadelede Sendikalarin Rolii Alt Ocegine iliskin
Faktor Analizi

Arastirmanin veri toplama olgegi olan MMSRO 6lgeginin alt boyutu olan
MMSR e iligkin faktor analizi sonuglar1 Cizelge 3.11.°de goriilmektedir.

Cizelge 3.11. Mobbing Ile Miicadelede Sendikalarin Rolii Alt Olgeginelliskin

Faktor Analizi

Oz Deger Agiklanan Varyans% Toplam Varyans
MMSR

6.96 2718 emeee-
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3.3.4.2. Mobbing ile Miicadelede Sendikalarin Rolii Alt Ol¢egine iliskin

Tamimlayici Istatistikler

Cizelge 3.12. Mobbing ile Miicadelede Sendikalarin Rolii Alt Olgegine Iliskin

Tamimlayici Istatistikler

Maddeler

Kesinlikle
Katilmiyorum

Ort Ss

Katilmiyorum
Kararsizim
Katihlyorum
Kesinlikle
Katihlyorum

f % f % f % f % f
12.Mobbingle 310 125 32 126 61 241 36 142 95 375 28 111
miicadelede is
arkadaglarimdan destek
gormekteyim
14.Mobbing ile 233 118 70 277 89 352 5 20 33 130 15 59
miicadelede STK’dan
destek gérmekteyim
15.Mobbing ile 217 119 89 352 90 356 22 87 33 130 14 55
miicadelede Alo 170
hattim1 kullaniyorum
16.Mobbinge maruz 208 113 94 372 87 344 31 123 24 95 12 47
kalmamda sendikali
olmamin etkisi vardir
17.Mobbing ile 210 107 8 336 95 375 34 134 26 103 8 32
miicadelede,
sendikadan destek
istedim
18.Mobbing ile 221 116 79 312 9 375 30 119 31 123 13 51
miicadelede,
sendikadan gerekli
destegi gordiim
19.Mobbing ile 207 114 93 368 97 383 19 75 30 119 11 43
miicadelede, ben talep
etmeden sendika bana
ulagt1
20.Mobbing ile 210 1.14 91 36.0 92 364 26 103 29 115 11 4.3
miicadelede sendika,
sorunumun ¢oziimiine

S

katki saglad

21.Mobbing ile 209 112 89 352 96 379 23 91 28 111 11 43
miicadelede sendikadan

hukuki destek gordiim

22.Mobbing ile 214 119 94 372 8 340 28 111 29 115 14 55

miicadelede sendikadan

psikolojik destek

gordiim

23.Mobbing ile 244 129 74 292 72 285 40 158 31 123 26 103
miicadelede sendikay1

basarili bulmaktayim

MMSR 19.86  5.59
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Cizelge 3.12. incelendiginde, MMSR alt boyutunun puan ortalamasmin orta
diizeyin altinda (X7=19.86) oldugu goriilmektedir. Toplam 11 maddeden olusan MMSR
alt boyutundaki maddeler, besli likert tiirlinde derecelendirildigi i¢in bu boyuttan
aliabilecek en diisiik puan 11; en yiiksek puan ise 55’tir. Buna gore bu alt boyutun
ortalamasi olan X1=19.86, alinabilecek en yiiksek puandan olduk¢a uzaktir. Bu bulgu,
arastirma Orneklemini teskil eden hastane ve belediye HIiB calisanlarin, MMSR ne
iligkin algilarmin disik oldugunu gostermektedir. Nitekim MMSR alt boyutunu
olusturan maddelerden 12. madde hari¢; tiim maddeler “Katilmiyorum” diizeyinde
benimsenmistir. Katilimcilar, “Mobbing ile miicadelede is arkadaslarimdan destek
gormekteyim” seklindeki maddede ise “kararsiz” (X12=3.10) kalmiglardir. Bu bulgular,
arastirmaya katilan HIB calisanlarinin, mobbing ile miicadelede sendikalardan yardim
ve destek gormedigi seklinde bir algiya sahiptirler seklinde yorumlanabilir.
Katilimcilarin bu yondeki algilarinda, maruz kaldiklart mobbing sonucunda magdurlarin
kendisine ve g¢evresine karsi yabancilasmaya baglamasi (Acar ve Diindar, 2008: 112)
etkili olmus olabilir. Diger bir olasilik ise sendikalarin, mobbing ile miicadelede iistiine
diiseni yerine getirememesi etkili olmus olabilir. Yicetiirk’in (2012: 41),
aragtirmasinda ortaya koydugu, “sendika otoritelerinin mobbing olgusu hakkindaki
suuru yetersizdir” seklindeki sonug, bu yorumu desteklemektedir. Ayni arastirmada,
calisma alaninda goriilen mobbing faaliyetlerine yonelik olarak sendikalarin dogrudan
herhangi bir ¢alismalarinin olmadig1 anlasilmistir. Bu itibarla, mobbing ile miicadelede
orgiitlerin HIB’in “kurmay bir organ olmas1” (Sezgin, 2011: 116) ve sendikalarin da bu
konuda duyarli ve donanimli olmast kritik dneme sahiptir. Ayn1 konuda Gegici ve
Sagkal’in (2011: 60), “saglik calisanlarinin maruz kaldigi mobbingi rapor etmeme
sebebinin, destekten yoksunluk diisiincesi oldugu” seklindeki arastirma sonuglari, bu
siiregte sendikalarin kritik roliinii gostermektedir. Bu noktada sendikalar, calisanlarin
mobbing ile miicadelede hak arama c¢abalarinin, kendilerine karsi olumsuz geri
doniigleri olmamasi i¢in devreye girmelidir. Calisanlarin sorun ve sikayetlerinin artmasi,
zay1f sendikaciligin isareti (Tartanoglu, 2012: 5) sayilmaktadir. Bu konuda HiB’den
beklenen, halkla iliskiler uygulamalarinin, sendikalarla iliskileri gelistirmeye de katki
saglamasidir (Theaker, 2006, akt. Tasdelen, 2014: 33). Kald1 ki sendikalar, ¢alisanlar ve
ortaklarla birlikte kurumun i¢ hedef kitlesi kabul edilmektedir (Erdogan, 2015: 20).
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HIiB, calisanlarin mobbing ile miicadelesini desteklemek iizere, i¢ (kurum
calisanlar1 ve sendikalar) ve dis hedef kitle arasinda saglikli bir iletisim siireci ve giiven
olusturmalidir. Halka dogrudan temas eden kurumlar olan hastanelerin ayakta
kalabilmek i¢in; halka en yakin kamu kuruluslar1 olan belediyelerin de (Kurt, 2015)
mesruiyetini muhafaza etmek i¢in dis hedef kitleyi memnun etme mecburiyetleri vardir.
Ancak bunu yaparken, kurum ¢alisanlarini da ihmal etmemeleri gerekir. Aragtirmada,
katilimcilarin, mobbing ile miicadelede i¢ hedef kitle kabul edilen sendikalardan destek
ve yardim gérememesinin nedeni, s6zii gegen bu ihmal olabilir. Tagdelen'in (2014),
hastalar (dis hedef kitle) ve saglik calisanlari (i¢ hedef kitle) iizerinde yiiriittiigii
arastirmada, kurumdaki HIB isleyisinin, i¢ hedef kitle ve dis hedef kitlenin
memnuniyetinde etkili oldugu seklindeki sonug, bu olasiligi destekler niteliktedir. Kald1
Ki kurum dis1 ¢evreyi memnun etmeye yogunlasip, ¢alisanlarin ihmal edilmesi, biitiin
halkla iliskiler faaliyetlerini bosa ¢ikarabilir (Erdogan, 2015: 20). Dolayisiyla gerek
hastane ve gerekse belediye HiB'in, sendikalarla koordineli olarak i¢ sorunlarimi
¢ozmesi, bu birimin dis hedef kitleye (halka ve diger ilgili kurum ve kuruluslara)
yonelik faaliyetlerini daha etkili kilacaktir. Bu etkililik, kurumun (6rgiitiin) mobbingi
yonetme yetenegine (Mizrahi, 2013: 448) de destek saglayabilir. Yoksa kendi i¢
sorunlarin1 ¢dzememis bir HIB'in, gerek i¢c ve gerekse dis hedef kitle ile saglikli bir
iletisim kurmasi ve siirdlirmesi beklenemez. Bu konuda hastane ve belediyelere oldugu
kadar, mobbing ile miicadelede taraflardan birisi olan sendikalara da biiyiik

sorumluluklar diismektedir.

3.3.5. Hastane ve Belediye HiB Cahsanlarinin Mobbing fle Miicadelede
Sendikalardan Beklentilerine (MMSB) Iliskin Algilarina Dair Bulgular ve
Yorumlar:

3.3.5.1.Mobbing ile Miicadelede Sendikalardan Beklentiler Alt Olcegine
fliskin Faktor Analizi

Aragtirmanin veri toplama 6lgegi olan MMSRO 6lgeginin alt boyutu olan
MMSB’e iligkin faktor analizi sonuglar1 Cizelge 3.13.’te goriilmektedir.

Cizelge 3.13. Mobbing Ile Miicadelede Sendikalardan Beklentiler Alt Olgeginelliskin

Faktor Analizi Sonuglari

Oz Deger Aciklanan Varyans% Toplam Varyans
MMSB

4.97 99
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3.3.5.2.Mobbingle Miicadelede Sendikalardan Beklentiler Alt Olgegine

fliskin Tamimlayici Istatistikler

Cizelge 3.14. Mobbing ile Miicadelede Sendikalardan Beklentiler Alt Olgegi ile
Ilgili Tanimlayic: istatistikler

@ § ,g_ £ £ o £
) S N - X
= » > 7} S = @
c = | — > [ )
‘% E g s = B =
VA= e 3 G ¢ 5
Maddeler X S S M M M
Ort Ss
f % f % f % f % f %
8.Mobbing ile 3.32 1.15 18 7.1 41 16.2 80 316 66 26.1 45 17.8

miicadelede kisisel

olarak kendimi yeterli

bulmaktayim

24.Sendikalar, 377 138 26 103 31 123 26 103 60 23.7 108 427
mobbing ile

miicadelede c¢alisana

destek vermelidir

25.Sendikalar, 391 131 22 87 28 111 15 59 68 269 115 455
mobbing ile miicadele

konusunda ¢alisanlar1

bilinglendirmelidir

26.Sendikalar, 379 135 24 95 28 111 32 126 57 225 109 431
mobbing ile

miicadelede, Meclise

yasa yapmada katki

saglamalidir

27.Toplu 397 125 17 67 24 95 28 111 61 241 121 478
s6zlesmelerde

maddelerden birisi de

“mobbing ile

miicadele” olmalidir

28.Sendikalar, 388 128 20 79 26 103 27 107 70 277 109 431
igyerlerinde “Mobbing

ile Miicadele

Kurulu/Birimi”

olusturmalidir

29.Mobbing ile 388 122 14 55 28 111 38 150 61 241 106 419
miicadele i¢in her

isletmede “Endiistri

psikologu”

calistirtlmalidir

MMSB 24.84 9.29

Cizelge 3.14. incelendiginde, MMSB alt boyutunun ortalamasinin orta diizeyin
tistiinde (X71=24.84) oldugu goriilmektedir. Toplam yedi maddeden olusan MMSB alt
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boyutundaki maddeler, besli likert tiirtinde derecelendirildigi i¢in bu boyuttan
alinabilecek en diisiik puan 7; en yiiksek ise 35°tir. Buna gore bu alt boyutun
ortalamasiolan X71=24,84 puani, aliabilecek en yiiksek puana yakindir. Bunun anlamu,
arastirma ornekleminiteskil eden hastane ve belediye HIB calisanlarmin, MMSB’e
iligkin algilarmin yiiksek oldugunu gdostermektedir. Bu bulgu, arastirmaya katilan
hastane ve belediye HiB calisanlarmim, maruz kaldiklari mobbing ile miicadelede
sendikalardan beklentileri biiyiiktiir, seklinde yorumlanabilir. Sendikalarin kurulus
amact hatirlandiginda, bu beklentinin makul oldugu sdylenebilir. Zira mobbing ile
miicadelede taraflardan birisi olan sendikalar, ayn1 zamanda mobbing ile orgiitsel
miicadelenin yollarindan birisidir (Mizrahi, 2013: 448). Nitekim MMSB alt boyutunu
olusturan maddelerden, 8. madde hari¢; tim maddelerin, katilimcilar tarafindan
“Katilmryorum” diizeyinde benimsenmis olmasi, katilimcilarin mobbing ile miicadelede
sendikalardan beklentilerini gostermektedir.

Hastane ve belediye HiB calisanlari, mobbing ile bireysel miicadele igin ¢ok
onemli olan “Mobbing ile miicadelede kisisel olarak kendimi yeterli bulmaktayim”
seklindeki 8. maddede “kararsiz” (Xs=3.32) kalmislardir. Bu kararsizlik, katilimcilarin
ilgili konudaki bilgi eksikligi ile hak aramadaki ¢ekingenlikle ilgili olabilir. Bu bulgu,
hastane ve belediye HIB calisanlarinin, mobbing ile miicadelede kendilerini yeterli
bulmadiklari; bu ylizden de sendikalara umut bagladiklar1 seklinde yorumlanabilir.
Nitekim isgorenlerin mobbing ile ferdi olarak bas edebilmeleri icin Oncelikle, bu
konudaki haklarin1 ¢ok iyi bilmeleri ve haklarim1i aramaktan geri durmamalari
gerekmektedir (Mizrahi, 2013: 448).Katilimcilarin, MMSB alt boyutundaki maddeleri,
yiiksek diizeyde benimsemis olmalart manidardir. Bu maddelere yakindan bakildiginda,
calisanlarin, mobbing ile miicadeledeki yetersizliklerinin giderilmesinde, sendikalarin
onciiliilk edecegi, yasal diizenlemeler yapma ile calisanlarin bu konuda egitimi ve
bilin¢lendirilmesini kapsadig1 goriilebilir. Dolayisiyla katilimcilarin  mobbing ile
miicadelede sendikalardan, konuyla ilgili bilgilendirme, bilinglendirme ve miicadelede
destek icin yasal diizenleme yapma konularinda beklenti igerisinde oldugu sdylenebilir.
Mobbing sorunun énemli bir tarafi olarak sendikalardan beklenen, bu beklentileri yerine
getirmesidir. Ciinkii sendikalariniiyelerine egitimler yoluyla farkindalik saglayarak,
karsilagtiklart mobbing olgusunu tanimalarina katkida bulunmalar1 gorevleri arasinda

yer almalidir. Isgdrenlerin, yanlarinda bu konuda arastirma ve g¢aligmalar yapan ve
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kendilerine rehberlik eden bir sendikanin oldugunu bilmeleri, onlara bir giiven duygusu
saglayip, Ozgiiven gelistirmelerine katki saglayacaktir (Karslioglu, 2012: 211).
Sendikalarin sagladigi yardim ve toplumsal destek, mobbing gibi stresli olaylarin
calisanlar iizerindeki etkisini azaltacaktir (Laleoglu, 2012: 166).Kaldi ki Sendikalar
Kanunu geregince, sendikalar, liyelerinin hak ve menfaatlerinin korumali (Akbay, 2012)
ve ¢alisanlarin ekonomik ve sosyal haklarini savunmalidir (Tasdelen: 2014: 49). Ancak
sendikalar i¢in mobbing sorunu zor bir konu (Byrd vd.2015) oldugundan, bu
beklentileri karsilamak kolay degildir. Bu durum, Tiirkiye’deki gibi sendikalarin,
geleneksel ticret sendikacilign (Kose, 2006) anlayisina sahip olduklarinda daha da
gliclesmektedir. Tiirkiye’de kiiltiirel birtakim nedenlerden dolayi, hemen higbir
sendikanin bu alanlarda kapsamli bir politikasi bulunmamaktadir (Akgeyik, 2012: 307).
Bu giigliikle ilgili diger bir sorun, Tiirkiye’de c¢alisanlarin da sendikalardan oncelikle
ekonomik durumlarinin iyilestirilmesini beklemeleridir (Yildirim, 2007).Oysakibir¢ok
iilkede sendikalar, ozellikle son zamanlarda bu sorunla daha ¢ok ilgilenmeye
baslamiglardir (Ozkul ve Carikg1, 2010: 487). Gelismis iilkelerde, sendikalar, yildiri
(mobbing) eylemlerine karsi toplumsal bilincin olusmasinda etkin rol iistlenmislerdir
(Yiicetiirk, 2012: 52). Ornek olarak, AB iiyesi olan bircok iilkede sendikalar, anti-
mobbing kanunlarin yiirtirliige girmesi i¢in ¢ok gii¢lii lobi ¢alismalar1 yapmaktadirlar
(Mizrahi, 2013). 2000 yilindan itibaren AB iilkelerinin hemenhepsinde toplu is
sOzlesmesinin kapsamina ticret, caligma siiresi gibi geleneksel konular disinda igyerinde
mobbing konusu da girmistir (Karaca, 2009: 43). Tirkiye’de de sendikalar, geleneksel
ticret odakli anlayistan siyrilarak, mobbing ile aktif miicadelede rol ve daha fazla
sorumluluk almalidir. Ciinkii magdurun mobbing ile aktif miicadele edebilmesi igin
sendika destegi kritik Oneme sahiptir (Karatuna, 2012). Sendikalari, mobbing
olgusunun tanilanmasi (Tinaz, 2012) ve ILO’unun 6ngordiigii sekilde, ¢alisma barisinin
isyeri kiiltiirinlin bir parcasi haline getirilmesinde siirecin ana unsuru olmasi gerekir
(Agtas, 2012: 85). Boylece, hastane ve belediyeler daha etkili hizmet vererek, verimli

calisan kurumlar haline gelebilir.
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3.3.6. Hastane ve Belediye HIiB Cahsanlarinin, MMK, MMSR ve MMSB’e
Yonelik Algilarinin Cesitli Degiskenlere Gore Analizine Dair Bulgular ve

Yorumlar:

3.3.6.1. MMK, MMSR ve MMSB’e Iliskin Algilarin Cinsiyet A¢isindan

Incelenmesine Dair Bulgular ve Yorumlari

Aragtirmada katilimcilarin, MMK, MMSR ve MMSB e iliskin algilarinin cinsiyet
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigibagimsiz gruplar “t” testi ile incelenmis ve

analize iliskin sonuclar Cizelge 3.15.’de sunulmustur.

Cizelge 3.15. MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin Algilarin Cinsiyet Degiskenine

Analizi

Alt Olgekler Cinsiyet N X SS t p
MMK Kadin 146 20,16 5,50265
107 19,46 5,72681 ,976 .330

Erkek

MMSR Kadmn 146 25,12 9,23980 61 e
Erkek 107 24,45 9,40406 ' '
Kadn 146 27,24 7,00666

MMSB 107 25,56 8,09581 1,719 .087
Erkek

Cizelge 3.15. MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin katilimci algilarinin cinsiyet
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigina iliskin bagimsiz gruplar “t” testi
sonuglarini gostermektedir. Buna gére MMK alt dl¢egindekadinlarin puan ortalamalari
X1=20,16 ve erkeklerin puan ortalamalari iseX2= 19,46’dir. MMSRalt boyutunda,
kadinlarin puan ortalamalar1 X1= 25,12 ve erkeklerin puan ortalamalar1 X2= 24,45tir.
MMSBalt boyutunda ise kadinlarin puan ortalamalar1 X1= 27,24 ve erkeklerin puan
ortalamalar1 X2= 25,56’dir. Her ti¢ alt boyut i¢in belirlenen bu ortalamalar arasindaki
farkin anlamli olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz drneklemler igin “t” testi
yapilmistir. Test sonucunda MMK(t=,976; p> .05), MMSR (t=.575; p> .05) ve MMSB
(t=1,719; p> .05) ait puan farkliliklarinin anlamli olmadig1 saptanmistir. Arastirmanin
bu bulgusu, Carik¢t ve Yavuz’un (2009), saglik calisanlar1 {izerinde yliriitilen ve
“caliganlarin, mobbing algilarinin cinsiyetlerine gore farklilik géstermedigi” seklindeki

arastirma sonucu tarafindan desteklenmektedir. Benzer sekilde, Soysal vd. (2014),
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yaptiklar1 arastirmada, igyerinde mobbinge maruz kalmada, cinsiyet temelinde anlaml
bir farklilik tespit edememislerdir. Benzer arastirmalar tarafindan desteklenen bu
arastirma bulgusu, drneklemi olusturan hastane ve belediye HIB calisanlarindan kadin
ve erkeklerin; mobbinge maruz kalma, mobbing ile miicadelede sendikalarin roli ve
mobbing ile miicadelede sendikalardan beklentilere yonelik algilarinin, cinsiyete gore

degismedigi seklinde yorumlanabilir.

Mobbing ile cinsiyet iligkisi konusunda yabanci literatiirde yer alan
arastirmalarda, kadinlarin, erkeklere oranla daha fazla mobbing magduru oldugunu
gosteren calismalar oldugu gibi; erkeklerin, kadinlara oranla daha fazla mobbing
magduru oldugunu gosteren calismalar da bulunmaktadir (Drabek and Merecz, 2013;
Vartia-Vaananen, 2013; Goktiirk ve Bulut, 2012; Yiicetiirk, 2012). Yerli literatiirde ise
egitim ve saglik sektorii calisanlarindan kadinlarin, erkeklere gore daha fazla mobbinge
(psikolojik siddete) maruz kaldigin1 gosteren arastirmalar (Boliikkbasi, 2015;
Ozatavd.2015) kadar; saglik, otel ve egitim sektorii ile kamuda, erkek calisanlarin,
kadinlardan daha fazla mobbinge maruz kaldigin1 gosteren arastirmalar da (Karcioglu
ve Akbas, 2010; Yildirim vd. 2014; Kog¢ ve Bulut, 2009; CSGB, 2012) bulunmaktadir.
Bu konuda ilging bir arastirma sonucu, igyerinde kadinlara yoénelik ayrimciligin
(baskinin), somut olmaktan cok, hissedilen bir tavir oldugu seklindedir (Tiireli ve
Dolmaci, 2013). Bu sonug, literatiirde gergevesi ¢izilen objektif mobbing disinda kalan,
siibjektif mobbing kavramini hatirlatmaktadir. Bundan bagka, mobbing algisi ile duygu
arasinda da iliski kuran g¢alismalar mevcuttur (Mulder vd.2014). Sonug¢ olarak, diger
degiskenler sabit tutulmakkosuluyla, kadin ¢alisanlarin mi, yoksa erkek ¢alisanlarin mi1
igsyerinde daha fazla mobbinge maruz kaldigini gosteren net gostergelerden s6z etmek
kolay degildir. Buradan hareketle, mobbingin, cinsiyet farki goézetmeksizin, tiim
kiiltiirlerde ve tiim isyerlerinde goriilebilen bir olgu oldugu (Ozkan, 2011: 41)

sOylenebilir.
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3.3.6.2. MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin Algilarin Kurum Degiskeni

Acisindan Incelenmesine Dair Bulgular ve Yorumlari

MMK, MMSR ve MMSB alt dlgeklerine iligkin katilimer algilarinin, calisilan
kurum degiskenine gore farklilagip farklilagmadigi, bagimsiz gruplar “t” testi ile

incelenmis ve analize iliskin sonuglar Cizelge 3.16.’da sunulmustur.

Cizelge 3.16. MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin Algilarin Kurum Degiskenine

Gore Analizi

Alt Boyutlar Kurum N X SS t p
MMK Hastane 187 20,46 5,65857
. 66 18,16 5,09070 2,906* .004
Belediye
MMSR Hastane 187 25.84 9,40436
Belediye ~ 66 2201 842440 2924 004
Hastane 187 26.18 7,47040
MMSB . 66 27,51 7.61828 -1,227 222
Belediye

Cizelge 3.16.°da MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin, katilimci algilarinin,
calisilan kurum degiskenine gore farklilasip farklilasmadigina iliskin bagimsiz gruplar
“t” testi sonuclar1 verilmistir. Buna gore MMK alt 6lceginde, hastane ¢alisanlarinin
puan ortalamalar1 X1= 20,46; belediye ¢alisanlarinin puan ortalamalari ise X2=18,16’dur.
MMSR alt 6lgeginde hastane ¢alisanlarinin puan ortalamalar1 X1= 25,87; belediye
calisanlarinin puan ortalamalart Xz= 22,01°dir. MMSB, alt oOlgeginde hastanede
¢alisanlarin puan ortalamalar1 X1=26,18 ve belediyede ¢alisanlarin puan ortalamalar1 X
2=27,51"dir.Belirlenen bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigimi
belirlemek amaciyla bagimsiz drneklemler igin “t” testi yapilmistir. Test sonucunda,
MMSB (t= -1,227; p> .05) alt 6l¢eginde farkin anlamli olmadigi; buna karsin, MMK (t=
2,906; p< .05) ve MMSR (t= 2.924; p< .05) alt olgeklerinde farkin anlaml

oldugusaptanmustir.

Bunlardan MMK alt boyutuna iliskin bulgu, arastirmaya katilan hastane
calisanlarinin; belediye c¢alisanlarina gore igyerinde daha fazla mobbinge maruz
kaldiklar1 algisina sahiptir, seklinde yorumlanabilir. Bunun muhtemel bir nedeni,
hastanelerin, yogun ve stresli is ortamlariolmalari olabilir (Karsavuran, 2014; Palaz vd.
2008; Kirel, 2007).Benzer durum, ABiiyesi iilkelerde de gecerlidir (Yiicetiirk, 2012).
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Hastanelerin stres iireten kurumlar olmasinin 6nemli nedeni, asir1 derecede ayri
uzmanliklara bdliinmiis olan personelin, farkli seviyede ve farkli alanlarda egitim
gdérmiis olmasi ve bunlarin farkli ihtiyaglara, degerlere ve egilimlere sahip olmalaridir
(Uludag, 2010: 83). Bu itibarla, arastirmada ulasilan, “hastane HIB calisanlar1 daha
fazla mobbinge maruz kaldig1 algisina sahiptir” seklindeki bulgu, ilgili arastirmalar
tarafindan da desteklenmektedir. Her ne kadar, arastirmada, hastane HIB c¢alisanlarinin,
belediye HIB ¢alisanlarina gére daha fazla mobbinge maruz kaldigi algisma sahip
olduklar1 saptanmis olsa da belediyeler, mobbingden arinmig ¢aligma ortamlar1 degildir.
Bu konuda, Tiyek'in (2011) arastirmasinda, bir bliyiiksehir belediyesi calisanlarinin
%15,7’sinin igyerinde mobbinge (yildirmaya) ugradiklar belirlenmistir. Benzer sekilde,
Siirgevil vd. (2007) de arastirmalarinda, belediye ¢alisanlarinin “kisisel basan”
diizeylerinin yiiksek oldugunu saptamislardir. Sonu¢ olarak, saglik sektoriinde daha
fazla goriilse de mobbing, gliniimiizde her isletmede goriilebilen ve calisma ortamin,
“savag alanma c¢eviren” (Goktiirk ve Bulut, 2012: 66) habis bir urdur. Sektér ayrimi
yapmadan hemen her isyerinde goriilebilen mobbing, ILO’ya gore 2000’11 yillarda
isyerlerinde karsilasilan en 6nemli sorundur (Chappell ve Di Martino, 2000, akt. ilhan,
2010).

Cizelge 3.16.°da yer alan MMSR alt boyutuna iligkin bulgu, mobbing ile
miicadelede hastane HIB calisanlarmin sendikalarin roliine iliskin algilari, belediye
calisanlarina gore daha yliksektir, seklinde yorumlanabilir. Mobbing ile miicadelede,
hastane HIB ¢alisanlarmnin, belediye calisanlarina gore sendikalara iliskin daha iyimser
olmasi, dikkat cekicidir. Bu iyimserlik, hastane HIB calisanlarinin, mobbing ile
miicadele ile ilgili farkindalik diizeylerinin daha yliksek olmasina bagli olabilir. Hastane
HIB ¢alisanlarinin, bu konudaki farkindalik diizeylerinin yiiksekligi ise diger sektorlere
gore daha ¢ok risk altinda olmalariyla iligkili olabilir (Kirel, 2007: 320).
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3.3.6.3. MMK, MMSR ve MMSB’e iligkin Algilarin Egitim Diizeyi Degiskeni

Acisindan Incelenmesine Dair Bulgular ve Yorumlari

Katilimcilarin, MMK, MMSR ve MMSB alt dlgeklerine iliskin algilarinin, egitim
diizeyi degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigi tek yonli ANOVA ile incelenmistir.
Analize iliskin betimleyici istatistikler Cizelge 3.17.°de ve Tek Yonli ANOVA

sonuglar1 da Cizelge 3.18.’de sunulmustur.

Cizelge 3.17. MMK, MMSRve MMSB’e Iliskin AlgilarinEgitim Diizeyi

Degiskenine Gore Analizi

AltBoyutlar Egitim Diizeyi N X Ss
Lise 100 20,28 5,36501
MMK Onlisans 82 19,15 5,62422
Lisans-lisanstisti 71 20,10 5,88270
Toplam 253 19,86 5,59801
Lise 100 24,68 9,60978
On lisans 82 23,41 8,20997
MMSR Lisans-lisansiistii 71 26.70 9.82813
Toplam 253 24,83 9,29689
Lise 100 25,63 7,58867
On lisans 82 27,42 7,12064
MMSB Lisans-lisansiisti 71 26,76 7,82028
Toplam 253 26,53 7,51695

Cizelge 3.17.’de goriildiigli gibi egitim diizeyi lise olan katilimcilarin, MMK alt
Olgek puan ortalamasi X1=20.28; MMSR puan ortalamalar1 X1=24.68 ve MMSB puan
ortalamalar1 X1=25.63 olarak belirlenmistir. Egitim diizeyi 6n lisans olan katilimcilarin
MMK puan ortalamasi X2=19.15;MMSR puan ortalamalar1 X2=23.41ve MMSB puan
ortalamalar1 X2=27.420larak hesaplanmigtir. Egitim diizeyi lisans-lisansiistii olan
katilimecilarin MMK 6lgegi puan ortalamasi X3=20.10; MMSR puan ortalamalari X
3=26.70 ve MMSB puan ortalamalari ise X3=26.76 olarak saptanmustir.
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Cizelge 3.18. MMK, MMSR ve MMSB Algilarinin Egitim Diizeyi Degiskenine
Gore Tek Yonli ANOVA Analiz Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Alt Boyutlar Kaynag Toplami sd Ortalamasi P

Gruplararasi 62,942 2 31,471 1,004 ,368
MMK Gruplarici 7834,168 250 31,337

Toplam 7897,110 252

Gruplararasi 417,321 2 208,660 2,442 ,089
MMSR Gruplarigi 21363,581 250 85,454

Toplam 21780,902 252

Gruplararasi 149,989 2 74,995 1,331 ,266
MMSB Gruplarigi 14089,151 250 56,357

Toplam 14239,140 252

Cizelge 3.18.’deki analiz sonuglarina gore egitim diizeyi agisindan, katilimcilarin
MMK (F= 1.073; p>.05), MMSR (F= 2.442; p>.05) ve MMSB (F= 1.102; p>.05) puan
ortalamalari anlamli diizeyde bir farklilasma gostermemistir. Bu bulgular, MMK,
MMSRve MMSB alt 6l¢eklerine iligkin katilimer algilarinin, egitim diizeyi agisindan
farklilagmadig1 bi¢iminde yorumlanabilir. Mobbinge maruz kalmada egitim diizeyinin
etkisi konusunda, Gegici ve Sagkal (2011), saglik c¢alisanlarindan hemsirelerin mobbing
puan ortalamasi ile egitim durumlar1 arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamsiz
oldugunu belirlemislerdir. Benzer sekilde, Carik¢r ve Yavuz (2009) da saglik
calisanlarinin mobbing algisinin, egitim durumlarina gore anlamli farklilik gostermedigi
sonucuna varmislardir. Caliganlarin mobbing algisi ile egitim diizeyi arasinda anlamli
iligki olmadigin1 gdsteren bu sonuglar, aragtirma bulgusunu destekler niteliktedir. Ancak
literatiirde mobbing ile c¢alisanlarin egitim diizeyi arasinda iligki kuran arastirmalar
(Karsavuran, 2014; Turan, 2006) da bulunmaktadir. Bu konuda, Yildirim vd. (2014),
calismalarinda, egitim diizeyi diisiik ¢alisanlarin, daha fazla mobbinge maruz kaldigi
sonucuna ulagmislardir. Ancak bunun aksi ydnde, calisanlarin egitim diizeyi
yiikseldik¢e daha fazla mobbinge maruz kaldigini gosteren ¢alismalar (Yilmaz vd.
2008) da vardir. Bu konuda, Karcioglu ve Akbas (2010), arastirmalarinda, saglik
calisanlardan doktora yapmis olanlarin, digerlerine gore daha fazla psikolojik siddete
(mobbinge) maruz kaldiklar1 bulgusu elde etmislerdir. Arastirmacilar bu sonuglari,
“iggorenin isindeki deneyimi ve uzmanlhg arttikga daha fazla baskiya maruz kalmalari

ile”” aciklamiglardir.
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3.3.6.4. MMK, MMSR ve MMSB’e iligkin Algilarin Mezuniyet Degiskeni

Acisindan Incelenmesine Dair Bulgular ve Yorumlari

Katilimcilarn, MMK, MMSR ve MMSB alt Olgeklerine iligkin
algilarininmezuniyetdurumu degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigi, bagimsiz
gruplar i¢in “t” testi ile incelenmis ve analize iliskin sonuglar Cizelge 3.19.’da

sunulmustur.

Cizelge 3.19. MMK, MMSR ve MMSBAIt Olgeklerine Iliskin Katilimci
Algilarinin Mezuniyet Degiskenine Gére Farklilagip Farklilasmadigina Iligskin Bagimsiz

Gruplar “t” Testi Sonuglari

Alt Boyutlar Mezuniyet N X SS t p
Halkla 92 20,3529 6,03104
MMK Mliskiler
Dis 161 19,5829 5,33410 1018 310
iger
Halkla 92 27,9171 10,45273
MMSR Mliskiler *
Dis 161 23,0809 8,08894 4,103 000
iger
Halkla 92 25,8199 7,68947
fliskiler )
MMSB s 161 269366 741008 -0 262
18er

Cizelge 3.19.°da MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin katilimci
algilarininmezuniyet durumudegiskenine gore farklilasip farklilagsmadigma iliskin
bagimsiz gruplar “t” testi sonuglar1 verilmistir. Buna gére MMK alt 6lgeginde, halkla
Iliskiler mezunu ¢alisanlariin puan ortalamalar1 X1= 20,35; diger mezun calisanlarinin
puan ortalamalar1 X2=19,58’dir. MMSR alt &lgeginde, halkla Iliskiler mezunu
caliganlarinin  puan ortalamalart X1=27, 91; diger mezun ¢alisanlarinin puan
ortalamalar1 X2=23, 08’dir. MMSB, alt O0l¢eginde ise halkla iliskiler mezunu
calisanlarin puan ortalamalar1 X1=25,81 ve diger mezun ¢alisanlarin puan ortalamalari
X2=26, 93’tiir. Saptanan bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini
belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklemler igin “t” testi yapilmistir. Test sonucunda,
MMK (t= 1,018; p> .05) ve MMSB (t= -1,126; p> .05) alt dlgeklerinde farkin anlamli
olmadigi; ancak MMSR (t= 4,103; p< .05) alt Ol¢eginde farkin anlamh

oldugusaptanmistir. Bu bulgu, arastirmaya katilan hastane ve belediye HIB
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calisanlarinin, mobbinge maruz kalma ve mobbing ile miicadelede sendikalardan
beklentilere iligkin algilar1 arasinda mezun olunan okul tiirli (mezuniyet) agisindan

anlaml farklilik olmadig1 seklinde yorumlanabilir.

Ancak halkla iliskiler mezunu olan HiB c¢alisanlarinin, mobbing ile miicadelede
sendikalarin roliine iliskin algilari, diger mezunlara goére daha yiiksektir. Bunun olasi bir
nedeni, halkla iliskiler mezunlarinmn, HiB’in yap1 ve fonksiyonlarmi daha iyi
bildiklerinden, mobbing ile miicadelede sendikalarin siirecinin bir parcast oldugunu
bilmeleri olabilir. Zira halkla iligkiler ile ilgili egitim programlarinda, iletigim, iletisim
sorunlari, sendika gibi konulara yer verildigi bilinmektedir. Kaldi ki halkla iligkiler
mezunu HIB c¢alisanlarinin, bir iletisim sorunu olan mobbing ile miicadelede
sendikalarin roliine iliskin algilari, beklenti olmaktan ziyade, olmasi gerekeni
yansitmaktadir. Zira sendikalarin islevlerinden birisi de isyerlerinde siirekli olarak
uygulanan, teshisi ve kanitlanmasi ¢ok gii¢ olan mobbing sorununa karsi hassasiyet
gelistirmektir (Yicetlirk, 2012: 43). Nitekim uygulamada bunun 6rnekleri de vardir.
Ornegin Ingiltere’de sendikalar, mobbing sorununun kamuoyuna duyurulup, dikkat
cekmesine ve ¢oOziim arayislarina biiyiikk destek vermektedir (Tayyar, 2008: 7).
Dolayisiyla hastane ve belediye HIB’in, kurum ici ve dis1 hedef kitleye yonelik etkili bir
halkla iligkiler uygulamalarin1 gergeklestirebilmesi i¢in bu is i¢in ehil olan halkla
iliskiler mezunlarinin istthdam edilmesi Onemlidir. Kurumun kurmay birimi olarak
nitelenen HiB, modern yoneticinin yerine getirmesi gereken dnemli ve iist diizeyde bir
yonetim gorevidir. Bu nedenle, hastane sistemi i¢inde ayr1 bir halkla iliskiler uzmanina

gereksinme vardir (Ertekin, 1986: 73).



105

3.3.6.5. MMK, MMSR ve MMSB’e lliskin Algilarin Yas Degiskeni Acisindan

Incelenmesine Dair Bulgular ve Yorumlari

Katilimcilarin MMK, MMSR ve MMSB alt 6lgeklerine iligkin algilarinin, yas
degiskenine gore farklilagip farklilasmadigi tek yonlii ANOVA ile incelenmistir.
Analize iligkin betimleyici istatistikler Cizelge 3.20.’de ve tek yonliit ANOVA sonuglari
da Cizelge 3.21.’de sunulmustur.

Cizelge 3.20. MMK, MMSR ve MMSB Algilarimin Yas Degiskenine Gore

Incelenmesine iliskin Betimleyici Istatistikler

Alt Boyutlar Yas N X ss
20-25 62 210564 5.64207
26-30 71 203428 6.47978
MK 31-35 67 183893 471018
36-40 35 201084 5.21207
41 ve iistii 18 18.8675 4,59004
Toplam 253 10.8629 550801
20-25 62 265131 10,96103
26-30 71 245365 9.19391
31-35 67 235465 811494
MMSR 36-40 35 26,1401 9.15588
41 ve iistii 18 22,5541 724881
Toplam 253 24.8395 9.29689
20-25 62  23.3556 8.75279
26-30 71 27.0413 6.76028
31-35 67 267015 7.30507
MMSB 36-40 35 294355 6.20795
41 ve iistii 18 29,1667 524965
Toplam 253 265305 751695

Cizelge 3.20. arastirmaya katilan HiB ¢alisanlarinin, MMK, MMSR ve MMSB
alt oOlgeklerine iligskin algilarinin yas degiskenine gore betimleyici istatistiklerini
gostermektedir. Bu alt 6lgeklere iliskin katilimcr algilari arasindaki farkin anlamli olup

olmadig1 Anova testi ile analiz edilmis ve sonuglar1 Cizelge 3.21.’de goriilmektedir.
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Cizelge 3.21. MMK, MMSR ve MMSB’e Yonelik Algilarin Yas Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigina iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Alt Boyutlar Kaynag Toplami sd Ortalamasi P

Gruplararasi 270,114 4 67,528 2,196 ,070
MMK Gruplarigi 7626,996 248 30,754

Toplam 7897,110 252

Gruplararasi 445,408 4 111,352 1,294 273
MMSR Gruplarici 21335,494 248 86,030

Toplam 21780,902 252

Gruplararasi 1065,911 4 266,478 *5,017 ,001
MMSB Gruplarigi 13173,229 248 53,118

Toplam 14239,140 252

Cizelge 3.21. incelendiginde, yas degiskenine gore katilimcilarin algilar1 MMK
(F= 2.196; p>.05) ve MMSR (F= 1.294; p>.05) alt boyutlarinda farklilasmadigi; ancak
MMSB (F= 5.017; p<.05) alt boyutunda anlamli bir farklilasma oldugu goriilmiistiir.
Yapilan scheffe testi ile farkin kaynagi incelenmis ve analiz sonucunda farkin 20-25 ile
36-40 yas araligindaki katilimcilar arasinda oldugu goriilmistiir. Buna gére MMSB alt
olgeginde, 20-25 yas araligindaki katilimcilarin puan ortalamalar1X1=23.36 iken; 36-40
yas araligindaki katilimeilardan (X4=29. 44) anlamli diizeyde daha diisiiktiir. Bu bulgu,
arastirmanin drneklemini teskil eden hastane ve belediye HIB calisanlarindan 36-40 yas
araligindaki calisanlarin (deneyimli calisanlarin), 20-25 yas araligindakilere (geng
calisanlara) gore mobbing ile miicadelede, sendikalardan daha yiiksek beklenti
igerisinde olduklar1 bi¢iminde yorumlanabilir. Bunun olas1 bir nedeni, 36-40 yas
araligindaki HiB ¢alisanlarmin, hak arama konusunda, gen¢ calisanlara gore daha
deneyimli olmalar1 olabilir. Zira orta yas olarak kabul edilebilecek olan 36-40 yas
aralig1, calisanin isinde deneyim kazanmaya basladigi ve isinde ylikselmeye calistig1 yas
araligidir (Y1lmazvd. 2008: 349).Diger bir olasilik da yas arttikga mobbing algisinin da
artmasina (Gegici ve Sagkal, 2011: 60) paralel olarak, 36-40 yas grubundaki calisanlar,
daha iyi tanidiklar1 mobbing ile miicadelede, gecerli yollardan birisi olan sendikalardan
daha fazla beklenti igerisine girmis olabilirler. Geng c¢alisanlarin, mobbing ile
miicadelede sendikalardan daha diisiik beklenti icerisinde olmasi ise su sekilde
yorumlanabilir. Mesleki kariyerinin heniiz basinda olan gen¢ HIB calisanlarinin,

olduk¢a karmasik bir is olan halkla iligkilerle ilgili is yasaminda yeterli
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deneyimikazanmamis olmalar1 neticesinde, mobbing gibi olumsuz davranislarla nasil ve

kim veya kimler araciligiyla miicadele edeceklerini bilmemeleridir.

Literatiirde mobbinge maruz kalma ve mobbing ile miicadele ile yas degiskeni
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar, genelde mobbinge maruz kalma ile yas
degiskeni arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Ornek olarak Ozata vd. (2015) ve Bilgel
vd. (2006,akt. Kirel, 2007: 320)’nin, saglik c¢alisanlar1 iizerinde yurittigi
arastirmalarda, geng¢ calisanlarin daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 sonucuna
ulagilmigtir. Benzer sekilde Yilmaz vd. (2008), kamu kurumlarinda yiirtitmiis olduklari
arastirmada, 18-30 yas araligindaki calisanlarin daha fazla mobbinge maruz kaldiklari
saptanmistir. Bu paraleldeBoliikbast (2015) ile Ko¢ ve Bulut (2009), egitim
sektoriindeki aragtirmalarinda, geng¢ 6gretmenlerin daha fazla mobbinge maruz kalmakta
olduklarini belirlemislerdir. Akademisyenler lizerinde arastirma yapan Sahbudak ve
Oztiirk (2015) de 30 yas altindaki genc akademisyenler ve arastirma gorevlilerinin daha
fazla psikolojik siddet magduru olduklarmi saptamiglardir. Ancak literatiirde, yash
calisanlarin, genclerden daha fazla mobbinge ugradiklarina dair aragtirma sonuglari
(Jiménez vd. 2008, akt. Yiicetiirk, 2012: 49; Einarsen ve Skogstad, 1996,akt.
Mimaroglu ve Ozgen, 2008) vardir. Birbiri ile ¢elisen bu arastirma bulgulari, mobbing

ile calisan yas1 arasindaki iligkinin degisebildigi seklinde yorumlanabilir.

3.3.6.6. MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin Algilarin Kidem Degiskeni

Acisindan Incelenmesine Dair Bulgular ve Yorumlar:

Katilimcilarin MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin algilarinin mesleki kidem
degiskenine gore farklilagip farklilasmadigi tek yonlii ANOVA ile incelenmistir.
Analize iliskin betimleyici istatistikler Cizelge 3.22.°de ve Tek Yonli ANOVA

sonuclari da Cizelge 3.23.’te sunulmustur.
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Cizelge 3.22. MMK, MMSR ve MMSB'e Yonelik Algilarin Kideme Gore

Incelenmesine Iliskin Betimleyici Istatistikler

Alt Boyutlar gﬂ; m N X SS
15 111 572527 54370
6-10 80 587501 62284
MMK 11-15 37 458004 75295
16-20 16 471690 1,17922
Toplam 253 550801 35194
15 111 10,16977 06527
6-10 80 882578 03553
11-15 37 698086 1,14765
MMSR 16-20 16 1076326 2.69081
Toplam 253 020689 58449
15 111 818137 77654
6-10 80 713152 75594
MMSB 11-15 37 654116 1,07536
16-20 16 594664 1.48666
Toplam 253 7.51695 47259

Cizelge 3.22.’de arastirmaya katilan HIB calisanlarinin, MMK, MMSR ve
MMSB alt olgeklerine iliskin algilarinin, kidem degiskenine gore betimleyici
istatistikleri goriilmektedir. Bu istatistikler, MMK alt ol¢eginde, diisiik kideme sahip
HIB calisanlarmnin, digerlerine gére daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 algisina sahip
oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde, MMSB alt dlgegine iliskin olarak da diisiik
kideme sahip HIB c¢alisanlar, mobbing ile miicadelede, kidemlilere gore sendikalardan
daha fazla beklentiye sahiptirler. Bu farklilasmanin anlamli olup olmadigi Anova ile test

edilmis ve sonuglar1 Cizelge 3.23.’de sunulmustur.

Cizelge 3.23. MMK, MMSR ve MMSB’e Yonelik Algilarin Kidem Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigina Iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonuglar

Varyansmm Kaynagi  Kareler Kareler
Alt Boyutlar Toplami sd Ortalamasi P

Gruplararasi 160,460 3 53,487 1,721 ,163
MMK Gruplarigi 7736,650 249 31,071

Toplam 7897,110 252

Gruplararasi 57,443 3 19,148 ,219 ,883
MMSR Gruplarigi 21723,459 249 87,243

Toplam 21780,902 252

Gruplararasi 329,996 3 109,999 1,969 ,119
MMSB Gruplarigi 13909,144 249 55,860

Toplam 14239,140 252
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Cizelge 3.23. incelendiginde, kidem degiskenine gore katilimcilarin algilart MMK
(F= 1.721; p>.05), MMSR (F= .219; p>.05) ve MMSB (F= 1.969; p>.05) alt
boyutlarinda anlamli olarak farklilagsmadigi goriilmektedir. Bu bulgu, arastirmaya
katilan HIB ¢alisanlarinin, mobbinge maruz kalma, mobbing ile miicadelede
sendikalarin rolii ve mobbing ile miicadelede sendikalardan beklentilere iliskin
algilarinin, kidemden etkilenmedigi seklinde yorumlanabilir. Buradan hareketle,
mobbine maruz kalma probleminin, kideme bagli olmaksizin, deneyimli olsun veya
olmasin her g¢alisanin sorunu olabilecegi sdylenebilir. Bunun benzeri, mobbing ile
miicadelede sendikalarin roliive mobbing ile miicadelede sendikalardan beklentilere

yonelik algilar i¢in de ifade edilebilir.

Arastirmada ulasilan sonuglara ragmen, literatiirde gerek kamu kurumlarinda
(Yilmaz vd. 2008) ve gerekse egitim sektoriinde (Bolikbasi, 2015), 1-5 yillik kideme
sahip calisanlarin, digerlerine gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 saptanmistir.
Aragtirmacilar bunun nedenini, 1-5 yillik ¢aligsma araliginin, ¢alisanlarin 6rgiit kiiltiiriine
ve iklimine alismaya basladig1 i¢in diger calisanlara gore daha fazla zorlanmalar1 ve
bask1 hissetmeleri ile agiklamislardir. Bu arastirmada, diisilk kideme sahip geng
calisanlarin s6zii gecen algiya sahip olmamalari, ¢alismanin yiiriitiildiigli hastane ve

belediye HIB'in ¢alisma ortam ve iklimine bagli olabilir.

3.3.6.7. MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin Algilarin Sendika Uyeligi

Degiskeni Acisindan Incelenmesine Dair Bulgular ve Yorumlari

Katilimcilarin MMK, MMSR ve MMSB’e yonelik algilarinin, sendikaya iiyelik
degiskenine gore farklilagip farklilasmadigibagimsiz gruplar i¢in “t” testi ile incelenmis

ve analize iligskin sonuglar Cizelge 3.24.’te sunulmustur.
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Cizelge 3.24. MMK, MMSR ve MMSB Algilarmm Sendikaya Uyelik

Degiskenine Gore Analizi

Sendikaya _
Alt Boyutlar Uyelik N X SS t p
MMK Evet 153 20,7565 5,41516
100 18,4958 562353 *3,172  .002
Hayir
Evet 153 26,3207 9,63262
MMSR H 100 22,5733 8,30478  *3,191 .002
ayir
Evet 153 27,0555 7,52675
MMSB i 100 25,7274 7,46803 1,376 170
ayir

Cizelge 3.24. incelendiginde, sendikaya {iyelik degiskenine gore katilimci
algilarinin, MMSB (t= 1.376; p>.05) alt dlceginde farklilasmadigi; MMK (t= 3.172;
p<.05) ve MMSR (t= 3. 191; p<.05) alt 6l¢eklerinde ise anlamli sekilde farklilagtig
goriilmektedir. Bunlardan MMK alt boyutuna iliskin bulgu, arastirmaya katilan HIB
calisanlarindan, sendikaya iiye olanlarin(X1=20.76), iiye olmayanlara gore (X2=18.50)
daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 algisina sahip olduklar1 seklinde yorumlanabilir.
Bu bulgu, arastirmanm yiiriitiildiigii hastane ve belediye HIiB’de calisanlar arasinda
sendikaya iiye olma durumuna bagl ayirimcilik yapildigi kuskusu uyandirmaktadir.
Literatiirde mobbinge maruz kalma nedenleri arasinda “sendikaya iiye olmak” da
sayilmaktadir (Yildiz vd. 2011). Nitekim mobbingin &nlenmesinde Kritik rol almasi
gereken sendikalar, tam aksine mobbing faaliyetlerinin nedeni olarak goriilmektedir
(Yicetiirk, 2012). Bu konuda, Einarsenvd. (1994), mobbinge maruz kalmada sendikali
olmanin anlamli bir degisken oldugunu ifade etmektedir. Calisma hayatinda sendikali
calisanlarin daha fazla mobbine maruz kaldiklar algisi, sendikali ¢aliganlarin mobbing
konusundaki farkindaliginin daha yiiksek olmasi veya bunlarin, sahip oldugu haklar

daha iyi bilmeleri olabilir.

Benzer sekilde, MMSR alt dlgegine iliskin katilimci algilar1 arasindaki anlamli
farklilik, sendikaya iiyesi olan HIB ¢alisanlarmin (X1=26.32), iiye olmayanlara gére (X
1=22.57) mobbing ile miicadelede sendikalara daha fazla rol ve sorumluluk yiikledigini
gostermektedir. Sendikali HIB ¢alisanlarinin, sendikalara iliskin bu olumlu algilart
anlagilabilirdir. Ciinkii sendikaya tiyelik zorunlu olmadig1 halde, bu calisanlarin iiye
olmay1 tercih etmis olmalari, bu konudaki iyimserligi gostermektedir. Bu iyimserligin

hakli gerekgesi de vardir. Ciinkii mobbing, yalnizca giivenlik ve saglik problemi degil,



111

aynm1 zamanda c¢alisma hakki ve sendika sorunudur. Anti-mobbing uygulamalarin
saptanmasinda sendikalar, kritik pozisyona sahiptir. Bu nedenle mobbingin

Onlenmesinde 6nemli rol oynayabilirler (Yiicetiirk, 2012).

3.3.6.8. MMK, MMSR ve MMSB’e Iliskin Algilarin Onceki Sendika Uyeligi

Degiskeni Acisindan Incelenmesine Dair Bulgular ve Yorumlar:

Katilimcilarin MMK, MMSR ve MMSB’e iliskin algilarinin, daha 6nce herhangi
bir sendikaya iiye olup-olmama degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigi bagimsiz

gruplar “t” testi ile incelenmis ve analize iliskin sonuglar Cizelge 3.25.’de sunulmustur.

Cizelge 3.25. MMK, MMSR ve MMSB’e Yonelik Algilarin Onceki Sendikaya
Uyelik Degiskenine Gore Analizi

Alt Boyutlar Eski Uyelik N X ss t p
MMK Evet 55 20,3962 5,01355
H 198 19,7148 5,75286 ,798 426
ayir
Evet 55 26,1371 9,45333
MMSR H 198 24,4791 9,24479 1,171 243
ayir
Evet 55 26,6000 7,63908
MMSB H 198 26,5112 7,50215 ,077 .938
ayir

Cizelge 3.25. incelendiginde, daha dnce herhangi bir sendikaya iiye olup-olmama
degiskenine gore katilimcilarin algilart MMK (t=.798; p>.05), MMSR (t=1.171; p>.05)
ve MMSB (t=.077; p>.05) alt boyutlarinda anlaml1 sekilde farklilagsmadig1 goriilmiistiir.
Bu bulgu, arastirmaya katilan HIB calisanlarinin, mobbinge maruz kalma, mobbing ile
miicadelede sendikalarin rolii ve sendikalardan beklentilere iligkin algilarinin, dnceki

sendika iiyeliginden etkilenmedigi seklinde yorumlanabilir.

3.3.6.9. MMK, MMSR ve MMSB’e Iliskin Algilarin Unvan Degiskeni

Acisindan Incelenmesine Dair Bulgular ve Yorumlari

Katilimcilarin MMK, MMSRve MMSB’e iliskin algilarinin, isyerindeki ¢alisma
unvan degiskenine gore farklilagip farklilasmadigi tek yonlii ANOVA ile incelenmistir.
Analize iliskin betimleyici istatistikler Cizelge 3.26.’da ve Tek Yonli ANOVA

sonuglari da Cizelge 3.27.’de sunulmustur.
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Cizelge 3.26. MMK, MMSR ve MMSB Algilarinin Unvana Gore Analizi

Unvan
N X ss
Halka iliskiler 51 17,9766 5,42083
Bilisim/Cagr1 Oprt. 68 19,8424 5,61287
MM Memur/Sekreter 134 20,5913 5,52810
Toplam 253 19,8629 5,59801
Halka iliskiler 51 22,5341 8,73609
Bilisim/Cagr1 Oprt 68 25,5600 9,04401
MMSR Memur/Sekreter 134 25,3513 9,55525
Toplam 253 24,8395 9,29689
Halka iliskiler 51 26,3904 8,21555
Bilism/Cagr1 Oprt 68 28,7446 6,59665
MMISE Memur/Sekreter 134 25,4603 7,48984
Toplam 253 26,5305 7,51695

Cizelge 3.26.’da katilimcilarin MMK, MMSR ve MMSB alt 6lgeklerine iligkin

algilarina dair betimleyici istatistikler yer almaktadir. S6zii gegen alt 6lg¢eklere iligkin,

katilimec1 algilarinin anlamli sekilde farklilik gosterip gostermedigine dair analiz

sonuclar1 Cizelge 3.27.’de sunulmustur.

Cizelge 3.27. MMK, MMSR ve MMSB’e Yonelik Algilarin Unvan Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigina Iliskin Tek Yonlii ANOVA Sonuglari

Alt Boyutlar Varyansin Kareler Kareler

Kaynag Toplami sd Ortalamasi P

Gruplararasi 252,591 2 126,296 *4,130 ,017
MMK Gruplarigi 7644,518 250 30,578

Toplam 7897,110 252

Gruplararasi 341,458 2 170,729 1,991 ,139
MMSR Gruplarigi 21439,444 250 85,758

Toplam 14239,140 252

Gruplararasi 487,822 2 243911 *4.434 ,013
MMSB Gruplarigi 13751,318 250 55,005

Toplam 14239,140 252

Cizelge 3.27.°de MMK, MMSR ve MMSB’e yonelik algilarm, unvan

degiskenine gore farklilagip farklilasmadigina iliskin tek yonlii Anova sonuglart yer



113

almaktadir. Buna gore arastirmaya katilan hastane ve belediye HIB calisanlarinin,
MMSRalt boyutuna iliskin algilar1 unvan degiskenine gore anlamli farklilik
gostermezken (F=1.991; p>.05); MMK (F= 4.130; p<.05) ve MMSB’e (F= 4.434;
p<.05) yonelik algilari, unvana gore anlamli sekilde farklilasmaktadir. Yapilan scheffe
testi, anlamli farkin kaynaginin, MMK alt boyutunda, halkla iligkiler unvanh ¢alisanlar
ile memur/sekreter unvanli (1-3Gruplar) c¢alisan gruplar1 arasinda oldugunu
gostermistir. MMSB alt boyutunda ise s6zii gegen anlamli fark, bilisim/cagr1 operatdrii
unvanl ¢alisanlar ile memur/sekreter unvanli ¢alisan gruplart arasindadir (2-3 Gruplar).
Bu bulgular, MMK boyutunda, memur/sekreter unvanli ¢alisanlarin (X3=20.59), halkla
iligkiler unvanli ¢alisanlara (X1=17.98) gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklari
algisina sahip oldugu seklinde yorumlanabilir. Diger taraftan, MMSB boyutunda,
bilisim/cagr1 operatorii unvanli HIB ¢alisanlarinim (X2=28.74), mobbing ile miicadelede,
memur/sekreter unvanli ¢alisanlara gore (X3=25.46), sendikalardan daha yiiksek

beklentiye sahip olduklar1 sdylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, ¢alisma yasamini savas alanina g¢eviren ve kanserli bir ur olarak
nitelenen igyerinde mobbing sorununu ve bu sorunla miicadelede sendikalarin rolii ve
onemi konusunu incelemeyi amaglamistir. Bu baglamda Sanlurfa, Elazig ve
Malatya’daki kamu ve {iniversite hastaneleri ile belediyelerin HIB ¢alisanlarina bir
Olcek uygulanmis ve calisanlarin mobbinge maruz kalma ve mobbing ile miicadelede

sendikalarin roliine iligkin algilar1 incelenmistir.

Arastirmanin 6rneklemini teskil eden hastane ve belediye HIB calisanlarindan
%57.7°si kadin; %42.3’0 ise erkektir. Bunlarin %73.9’u hastane ve %.26.1°i de
belediyelerde gorev yapmaktadir. Katilimeilarin mezuniyeti %34.4°1 halkla iliskiler ve
%63.6 digerleri seklinde olup; bunlarin %60.5°1 sendika tiyesi, %39.5’i ise herhangi bir
sendikaya iiye degildir. Katilimcilarin mesleki kidem dagilimi; 1-5 Yil (%43.9), 6-10
Yil (%35.2), 11-15 Y1l (%14.6),16-20 Y1l (%4.7), 21 Y1l ve istii (%1.6) seklindedir.
Arastirmaya katilan HIB calisanlarmin egitim diizeyi %39.5°i lise, %32.4’{i 6nlisans ve
%28.1°1 de lisans-lisansiistii bicimindedir. Katilimcilarin isyerinde ¢alisma unvanlari ise
%20.1 Halkla iligkiler uzmani, %26.9 Bilisim/Cagr1 operatorii ve %53 Memur/Sekreter
seklindedir. Katilimcilarin yasa gore dagilimi ise;20-25 Yas (%24.5), 26-30 Yas
(%28.1), 31-35 Yas (%26.5), 36-40 Yas (%13.8), 41 Yas ve ustii (%7.1)seklindedir.
Bunlardan mezuniyet, egitim diizeyi, unvan ve kidem degiskenlerine iliskin bulgulardan
hareketle, arastirmanin yiiriitiildiigii hastane ve belediyelerin, HiB’in fonksiyonlarimni
“uzmanlik alan1” olarak gérmedikleri sdylenebilir. Nitekim HiB’de biiyiik ¢cogunlukla
(%63.6), halkla iligkiler disinda egitim almis olanlarin istihdam edilmesi, hastane ve
belediye yoOnetimlerinin, bu birimi, bir iletisim alan1 olarak goérmediklerini
gostermektedir. Bu durumun nedeni, tanimi, kapsami ve fonksiyonlari sebebiyle bir¢cok

disiplini ilgilendiren bu meslegin sinirlarinin agik olarak ¢izilememesine bagli olabilir.

Arastirmada,hastane ve belediye HIB ¢alisanlariin, isyerinde mobbinge maruz
kaldiklar1  algismma  sahip  olduklar1  belirlenmistir.  Hastane ve  belediye
HiBgalisanlarinin,maruz ~ kaldiklarin1 ~ diisiindiikleri mobbingin kaynagi olarak;
yoneticileri, caligma arkadaslari, astlar1 ve hizmet sunduklar1 vatandaslardan ziyade,
caligsma ortamina igaret etmislerdir. Mobbing magduru oldugunu diisiinen katilimcilarin,

gdrev yaptiklari isyerini (HIB), olumsuz algiladiklar1 ve mobbinge yol agan bir ortam
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olarak diisiindiikleri sdylenebilir. Arastirmaya katilan hastane ve belediye HIB
calisanlari, mobbinge maruz kalmada, kendi kisisel 6zelliklerinin rolii oldugu algisina
sahip olmadiklar1 belirlenmigstir. Katilimcilarin algisina dayali olarak, arastirma
orneklemini teskil eden hastane ve belediye HiB'in, mobbinge yol acan stresli calisma

ortamlar1 oldugu sdylenebilir.

Arastirmada, hastane ve belediye HIB c¢alisanlarinin, maruz kaldiklarmi
diistindiikleri mobbing ile miicadelede, sendikalardan yardim ve destek gormedikleri
algisina sahip olduklar1 belirlenmistir. Bu katilimeilar, mobbing ile miicadelede; Alo
170 hattim1  kullanmadiklari, sendikalardan destek istemedikleri, bu konuda
sendikalardan psikolojik ve hukuksal destek gormedikleri, bununla ilgili olarak
sendikalarm kendilerine ulasmadigi algisina sahiptirler. Hastane ve belediye HIB
calisanlari, mobbing ile miicadelede is arkadaslarindan destek gordiikleri konusunda ise
kararsiz kalmislardir.Buradan hareketle, arastirma orneklemini teskil eden hastane ve
belediye HiB ¢alisanlariin mobbing ile miicadele siirecinde, sorunun énemli bir tarafi

olan sendikalarin, bu sorumlulugunu yerine getiremedigi sdylenebilir.

Hastane ve belediye HIB ¢alisanlarmin, mobbing ile miicadelede sendikalardan
biiyiik beklenti igerisinde olduklari belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin,mobbing ile
miicadelede kisisel olarak yeterli olmadiklar1 algisina sahip olduklar1 saptanmistir.
Hastane ve belediye HIB  calisanlarnin, mobbing ile  miicadelede
sendikalardanbeklentileri sirastyla; toplu sozlesmelere bu sorunla ilgili maddelerin
eklenmesi, calisanlarin konuyla ilgili bilinglendirilmesi, isyerinde “Mobbing ile
Miicadele Birimi” olusturulmasi, is yerinde endiistri psikologu calistirilmasi, konuyla
ilgili yasalarin yapilmasina destek saglanmasi ve bu miicadelede calisana destek

verilmesi,seklinde siralanabilir.

Arastirmada, hastane ve belediye HIB ¢alisanlarmin, mobbing ve mobbing ile
miicadeleye iligskin algilari, degiskenlere gore analiz edilmistir. Bu degiskenlerden
cinsiyete gore, kadin ve erkek katilimcilarin mobbing ve mobbing ile miicadeleye iligkin
algilar1 arasinda anlamli fark olmadigi goriilmiistir. Uygulanan 6lgegin her ¢ alt
boyutuna iliskin katilimci algilar birlikte degerlendirildiginde, hastane ve belediye HIB
calisanlarindan kadin ve erkeklerin,mobbing ve mobbing ile miicadeleye iliskin

algilariin benzer olup, cinsiyetten etkilenmedigi soylenebilir.
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Arastirma orneklemini teskil eden hastane HIB calisanlarinin, belediye HIB
calisanlarina gore isyerinde daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 algisina sahip
olduklar1 belirlenmistir. Literatiirde yer alan benzer arastirma bulgulari 1s1ginda, bu
sonucun muhtemel sebebinin, karmasik yapidaki bir kurum olan hastanelerin, yogun ve
stresli 1 ortamlar1 olabilecegi degerlendirilmistir. Ayrica arastirmada, daha fazla
mobbinge maruz kaldigim diisiinen hastane HiB ¢alisanlarinin, mobbing ile miicadelede
sendikalarin roliine iliskin algilarinin da belediye HIB ¢alisanlarma gore daha yiiksek
oldugu anlasilmistir. Mobbing ile miicadelede, hastane HIB ¢alisanlarinin sendikalara
iliskin algilarmnin, belediye HIB ¢alisanlarina gore daha yiiksek olmasi, bunlarmn, ilgili

konudaki farkindalik diizeylerinin yiiksek olmasi ile iliskili olabilir.

Egitim diizeyi degiskenine gére hastane ve belediye HIB ¢aliganlarinin, mobbing
ve mobbing ile miicadeleye iliskin algilari, istatistiksel olarak anlamli farklilasma
gostermemistir. Arastirmada bu sonug, her egitim diizeyindeki calisanin mobbinge
maruz kalabilecegi seklinde degerlendirilmistir. Mezuniyet durumu degiskenine gore
halkla iliskiler mezunu HiB calisanlari ile diger mezun HIB calisanlarin, MMK ve
MMSB alt Oolgeklerine iliskin algilari, istatistiksel olarak anlamli farklilagsma
gostermezken; MMSR alt 6lcegine iligkin anlamli farklilik gostermistir. Buradan
hareketle, arastirmaya katilan hastane ve belediye HIB ¢alisanlariin, mobbinge maruz
kalma ve mobbing ile miicadelede sendikalardan beklentilere iligskin algilari, mezun
olunan okul tiiriine (mezuniyete) gore farklilik gostermemektedir. Ancak halkla iligkiler
mezunu HIB ¢alisanlarinin, mobbing ile miicadelede sendikalarin roliine iligkin algilari,
digerine gore daha yiiksektir. Arastirmada bunun olas1 bir nedeninin, halkla iligkiler
mezunlarinin, sendikalarin, mobbing ile miicadele siirecinin bir pargast oldugunu daha
iyi bilmelerine bagh olabilecegi degerlendirilmistir. Ciinkii iletisimle ilgili bir meslek
olan halkla iligskiler mezunlarinin, daha ¢ok iletisim siireci ile ilgili bir sorun olan
mobbingi ve bununla etkili bir miicadelede yolu olan sendikalarin roliinii daha iyi

bilmeleri beklenen bir durumdur.

Mobbing ile ilgili literatiirde, ¢alisan yasi ile igyerindeki mobbing arasindaki
iliskiye yonelik pek cok arastirma sonucu yer almaktadir. Bu arastirmalardan bazilar
geng ¢alisanlarin daha fazla mobbinge maruz kaldig1 sonucuna ulagsmigken; bazilarinda
ise yash calisanlarin dahafazla mobbinge maruz kaldiklar1 saptanmistir. Arastirmada,

yas degiskenine yonelik olarak, katilimcr algilarinin MMK ve MMSR alt 6l¢eklerinde
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farklilasmadigi; ancak MMSB alt 6l¢eginde anlamli bir farklilagsma oldugu goriilmiistiir.
Istatistiksel agidan anlamli olan bu farklilasma, deneyimli sayilabilecek olan 36-40
yasaraligindaki hastane ve belediye HIB caliganlarinm, 20-25 yas araligindakigeng
calisanlaragdre mobbing ile miicadelede, sendikalardan daha yiiksek beklenti icerisinde
olduklarini gdstermistir. Arastirmada bu beklentinin, 36-40 yas araligindaki HIB
calisanlarinin hak arama konusunda daha deneyimli olmalarina bagli olabilecegi

degerlendirilmistir.

Caligma hayat1 ile ilgili arastirmalarda, katilimcilarin herhangi bir konuya veya
soruna yonelik goriis, tutum ve algilar1 ile mesleki kidem arasindaki iliski 6nem arz
etmektedir.Cilinkii mesleki sosyallesme ile ilgili olan kidem degiskeninin, calisanlarin
goriis ve disiinceleri lizerinde etkili olmasi beklenmektedir. Konuyla ilgili
arastirmalarin ¢ogunda, is hayatinin ilk yillarinda calisanlarin daha fazla mobbinge
maruz kaldiklar1 ve bunun nedeni olarak da bunlarin 6rgiit kiiltiiriine ve iklimine heniiz
tam olarak aligmadiklar1 dne ¢ikarilmistir. Bu arastirmada ise hastane ve belediye HiB
calisanlarinin, mobbinge maruz kalma, mobbing ile miicadelede sendikalarin rolii ve
mobbing ile miicadelede sendikalardan beklentilere iliskin algilarinin, kidemlerinden

etkilenmedigi belirlenmistir.

Sendikalar, arastirma konusunun O©nemli boyutlar1 olan halkla iligkiler ve
mobbingin her ikisi ile de ¢ok yakindan iligkilidir. Zira sendikalar, hastane ve belediye
HiB’in “i¢ hedef kitlesi” arasinda sayilmaktadir. Benzer sekilde, is hayatinda galisma
barisini zehirleyen kanserli hiicre veya ur kabul edilen mobbing ile aktif miicadelede ilk
akla gelen yollardan birisi de sendikalardir.Sendikalar, mobbing ile aktif miicadele
yollarindan birisidir. Dolayistyla sendikaya tiyelik degiskeninin, mobbing ve mobbing
ile miicadeleye iliskin katilimci algilari lizerinde etkili olmas1 beklenebilir. Aragtirmada
buna yonelik olarak, katilimci algilarinin, MMSB alt boyutunda farklilasmadigi; ancak,
MMK ve MMSR alt boyutlarinda ise anlamli sekilde farklilastigi gorilmiistiir.
Bunlardan MMK alt dl¢egine iliskin katilimer algilart arasindaki anlamli farklilasmaya
gbrearastirmaya katilan HIB calisanlarindan, sendikaya iiyesi olanlarm, iiye
olmayanlara gére daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 algisina sahip olduklari
sdylenebilir. Buradan, hastane ve belediyelerdeki HIB ¢alisanlarindan, sendika iiyesi

olanlarin daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 sonucuna varilabilir. Nitekim ilgili
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arastirmalarda, sendika {iyesi olmanin, mobbing eylemlerinin sebebi olabilecegine dair

sonuglar yer almaktadir.

Arastirmada ayrica, mobbing ile miicadelede sendikalarin roliine iliskin olarak
sendikaya iiyesi olan HIB ¢alisanlarinin algilari, iiye olmayanlara gore daha yiiksek
olarak belirlenmistir. Sendikalarin, mobbing ile kurumsal miicadelede anahtar konuma
sahip olduklar diisiiniildiigiinde, sendika {iyesi calisanlarin buna yonelik yiiksek
diizeydeki algilar1 anlagilabilirdir. Arastirmada, sendikaya daha once iiye olup-olmama
degiskenine gore katilimcilarin her ii¢ alt Olgege iligkin algilarinin anlamli sekilde

farklilagmadig1 goriilmiistiir.

Bir¢ok kurum ve kurulusta, 6zellikle de kamu hastaneleri ve belediyelerde halkla
iliskiler uygulamalarin1 yiiriitmek i¢in farkli isimler altinda birimler ihdas
edilebilmektedir. Bu birimler “halkla iliskiler”, “beyaz masa”, “danigsmanlik” gibi farkli
isimler altinda olusturulabilmektedir. Isimlerdeki farkliliga benzer sekilde, bu
birimlerde istihdam edilen personel de farkli unvanlarla calistirilabilmektedir.
Arastirmada hastane ve belediyelerin HIB calisanlarinin “Halkla iliskiler uzmani”,
“Bilisim /Cagr1 operatorii” ve “Memur /Sekreter” unvanlari ile ¢aligtiklart saptanmastir.
Hastane ve belediyelerde farkli unvanlar ile gérev yapan HIB ¢alisanlarmin, mobbing
ve mobbing ile miicadeleye iliskin algilarianaliz edilmistir. Analizlerden, arastirmaya
katilan hastane ve belediye HIB calisanlarmin, MMSR alt boyutuna iliskin algilart
arasinda unvan degiskenine gore anlamli farklilik goriilmezken; MMK ve MMSB’e
iliskin algilarinin, unvana gore anlamli sekilde farklilasmakta oldugu saptanmistir. Bu
farklilasma,hastane ve belediye HIB calisanlarindan memur/sekreter unvanl olanlarn,
halkla iliskiler unvanl ¢alisanlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 algisina
sahip olduklarint gostermistir. Diger taraftan, mobbing ile miicadelede, bilisim/¢agri
operatorii  unvanli  HIB  calisanlari, memur-sekreter  unvanli  ¢alisanlara

goresendikalardan daha yiiksek beklentiye sahiptirler.

Arastirmada, elde edilen verilerin analizinden ulasilan sonuglara dayali olarak

asagidaki oneriler gelistirilmistir.

e Kamu ve lniversite hastaneleri ile belediye yonetimleri, biinyelerinde bulunan
HIB calisanlarinda mobbinge yol acan ¢alisma kosullar ile fiziksel ve sosyal

ortamdaki olumsuzluklar1 belirleyerek, bunlar1 ortadan kaldiracak onlemleri
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almalidirlar. Bunun i¢in Oncelikle seffaf, katilimc1i ve adil bir yonetim

politikasinin belirlenmesinde yarar vardir.

e Hastane ve belediye yoneticileri ve ¢alisanlarinin, mobbingden uzak bir ¢alisma
ortam1 olusturmak iizere, olumlu bir sosyal iklim ve orgiit kiiltiirli olusturmak i¢in
beraberce caba sarfetmesi 6nemlidir. Bu noktada, ilgili kurum yoneticilerinin,
calisanlar1 bu yonde tesvik etmesi ve buna uygun sosyal etkinlikler diizenlemesi

gerekir.

e Kamu ve iiniversite hastaneleri ile belediyelerin biinyesinde bulunan HiB'in, dis
hedef kitle (hastalar, hasta yakinlari, hizmet alan halk kitlesi, ilgili diger
paydaslar) kadar, i¢ hedef kitleye de (yoneticiler, kurum calisanlari, sendikalar)

odaklanmasinda yarar vardir.

e Hastane ve belediye yonetimleri, HIB calisanlarini, mobbing ile miicadele
yollar1 konusunda bilin¢lendirecek egitim etkinlikleri diizenlemelidir. Konferans,
seminer ve ¢alistay vb. yollarla diizenlenecek olan bu egitimler i¢in hukuk

biirolar1, sendikalar ve tiniversitelerle isbirligi yapilabilir.

o Tiirkiye'deki is¢ci ve memur sendiklari, geleneksel olarak salt iicret ve is
giivenligi sendikaciligindan vazgecip, mobbing de dahil, ¢alisanlarin ve isyerinin
her tiirlii sorunu dailgi sahasi igerisine almalidir. Bunun i¢in sendikalarin yaps,
isleyis ve donanim olarak yeniden yapilandirilmasinda yarar vardir. Ornek olarak
sendika yonetimlerine hukukcu, psikolog ve sosyolog gibi mesleklerden

temsicilerin de katilim1 saglanabilir.

¢ Hastane ve belediye calisanlarinin, mobbing ile bireysel miicadele edebilmeleri
i¢cin bu kurumlar ile sendikalarin birlikte ¢alismasi 6nemlidir. Bu konuda atilacak
ilk adimlardan birisi de s6zii gecen kurumlarda “Mobbing ile Miicadele Birimi”
olusturmak olabilir. Bu birim, hukukcu, sosyolog ve endiistri psikologlarindan
olusturulabilir. Bu birimin gorevleri, mobbing magduru calisanlaragerekli destegi
vermek, kurumdaki mobbing vakalarimi1 raporlastirmak ve mobbing konusunda

bilgilendirici kitap, brosiir, cd hazirlamak seklinde ifade edilebilir.

e Sendikalar, mobbing sorununu, toplu sozlesme goriismelerinde miizakere

konusu yapmali ve gerekirse diger sendikalar ile gii¢ birligi yaparak, konuyla ilgili
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yasa taslaklar1 hazirlayip, Yasama Organina sunmalidir. Bu konuda basta AB

iilkeleri olmak {izere, basarili diinya 6rneklerinin incelenmesinde yarar vardir.

e Sendikalar, mobbing sorunu ve bununla miicadele konularinda akademik
caligmalar yaptirmali veya yapilan akademik caligsmalara c¢esitli sekillerde destek
saglamalidir. Bunun i¢in 6ncelikle, ¢alisanlarin mobbing ile miicadele konusunda

sendikalardan beklentilerinin belirlenmesi 6nemlidir.

eKamu ve iiniversite hastaneleri ile belediyelerdeki HiB’inkurulus amacina
uygun islevsel ve etkili faaliyetlerde bulunabilmesi, bu ¢aligma ortaminin stresten
arindirilmas: icin onemlidir. Bunun icin HiB’nde iletisim ve halkla iliskiler
konularinda uzman personelin, uygun unvanlarla istihdam edilmesi gerekir. Bu
noktada, kamu ve {iniversite hastaneleri ile belediyelerdeki HiB’in, amaci, islevi
ve sorumluluklari ile bu birimde gorevlendirilecek ¢alisanlarin unvan, gorev, yetki

ve sorumluluklariin net sekilde tanimlanmasi 6nemlidir.

e Mobbing ile toplumsal miicadelede, biiyiik kitlelere ulagsma olanagi olan Diyanet
Kurumu, camiler ve diger birimler vasitasiyla mobbing konusunda halk:

bilgilendirecek etkinlikler diizenlenmelidir.

Arastirmada, kamu hastaneleri ve liniversite hastaneleri ile belediyelerde bulunan
HIB ile sendikara yonelik onerilere ek olarak, arastirmacilar icin de birtakim

Oneriler gelistirilmis olup, asagida siralanmistir:

o Tiirkiye’deki mobbing ile ilgili literatiir, bilyiik oranda yabanci kiiltiirlerin {iriinii
ve deneyimlerine dayali olup, derleme niteligindedir.Ancak calisma hayatinda
ortaya ¢ikan psiko-sosyal bir sorun olan mobbingin kiiltiirel zemini ve arka plani
da vardir. Bu itibarla, Tiirk kiiltlirline 6zgli mobbing 6l¢ekleri gelistirilebilir ve

kiiltlirimiiz baglaminda mobbing ile ilgili akademik c¢aligmalar yapilabilir.

e Mobbing olgusu ve sorunu ile kiiltiir arasindaki iliskiyi ortaya koymak {izere,

farkli iilkelerin karsilastirilmasina dayali ¢calismalarin yapilmasi onerilebilir.

e Mobbing konusu, ¢ok boyutlu ve karmasik bir olgu olup, bir¢ok disiplini
ilgilendirdiginden, bununla ilgili interdisipliner c¢alismalarin  yapilmasi

Onerilebilir.
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e [syerinde mobbing ile miicadelede sendikalarm rolii, farkli sendikalarin

karsilagtirilmasina dayali akademik ¢aligsmalar yapilarak belirlenebilir.
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EKLER

EK 1. MOBBING iLE MUCADELEDE SENDIKANIN ROLU ve ONEMIi
ANKETI

Sevgili ¢alisanlar, amac1 sizin mobbing ile miicadeleye yonelik goriislerinizi belirlemek
olan bu anket yalnizca bilimsel amagla (yiiksek lisans tezi) kullanilacaktir.Bu ankette
mobbing, fiziksel olmayan (duygusal) sistematik siddet anlaminda kullanmilmstir.
Liitfen her soruyu dikkatlice okuyarak, size uygun sekilde cevaplaymz. Ilgi ve
desteginiz icin tesekkiir ederiz.
Esra Nur Akpunar
Dog. Dr. Orhan CINAR (Danigsman)
A. KISISEL BILGILER

Kurum: Hastane () Belediye ()

Cinsiyetiniz? : () Kadin () Erkek

Egitiminiz? : () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii
Mezuniyetiniz? - () Hakla Iliskiler ~ ( ) Diger (Litfen yaziniz)
Yasimz :(Liitfen

\LYATVAREIN. T AR AN AR A S

Kideminiz  :(Liitfen yaziniz)
Unvanmmz  :(Liitfen yaziniz)
Herhangi bir sendikaya iiye misiniz? () Evet () Hayir

Daha 6nce herhangi bir sendikaya iiye oldunuz mu? () Evet () Hayir

B. MOBBINGLE MUCADELE iLE ILGILI

=

MADDELER = § =| 2
235 Bl 2| 2| @
. o . . . o X 5 oS N 2 X
Liitfen asagidaki maddeleri okuyup, iiye oldugunuz =2 2| £ E|E
sendikaya gore ve kendi durumunuza uygun diisen bir @ E El 5|3
¥ 4 M| M| M| XY

secenedi isaretleyiniz

katilmivorum

1 | Isimi yaparken sistematik olarak mobbinge maruz
kalmaktayim

2 | Mobbinge maruz kalmamda, ¢alisma ortaminin (isimin
de) da rolii vardir

3 | Yoneticilerim, bana sistematik olarak mobbing

uygulamaktadir

4 | Is arkadaslarim, bana sistematik olarak mobbing
uygulamaktadir

5 | Isyerindeki astlarim, bana sistematik olarak mobbing
uygulamaktadir

6 | Gorev yaptigim Halkla Iliskiler Biriminden hizmet alan
dis miisteriler (vatandaslar) bana sistematik olarak
mobbing uygulamaktadir
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~

Mobbinge maruz kalmamda, benim de roliim vardir

8 | Mobbing ile miicadelede kisisel olarak kendimi yeterli
bulmaktayim

9 | Mobbing ile miicadele etmek yerine, sorunu i¢ime atmay1
tercih ediyorum

10 | Mobbing ile miicadelede hukuksal haklarimi biliyorum ve

kullantyorum

11 | Mobbing ile miicadelede yoneticilerimden destek
gérmekteyim

12 | Mobbing ile miicadelede is arkadaslarimdan destek
gormekteyim

13 | Mobbing ile miicadelede ailemden destek gérmekteyim

14 | Mobbing ile miicadelede ¢esitli STK’dan destek
gormekteyim

15 | Mobbing ile miicadelede Alo 170 hattin1 kullantyorum

16 | Mobbinge maruz kalmamda sendikali olmamin etkisi
vardir

17 | Mobbing ile miicadelede, sendikadan destek istedim

18 | Mobbing ile miicadelede, sendikadan gerekli destegi

gbrdiim

19 | Mobbing ile miicadelede, ben talep etmeden sendika bana
ulasti

20 | Mobbing ile miicadelede sendika, sorunumun ¢oziimiine
katki sagladi

21 | Mobbing ile miicadelede sendikadan hukuki destek
gordiim

22 | Mobbing ile miicadelede sendikadan psikolojik destek
gbrdiim

23 | Mobbing ile miicadelede sendikay1 basarili bulmaktayim

24 | Sendikalar, mobbing ile miicadelede c¢alisana destek
vermelidir

25 | Sendikalar, mobbing ile miicadele konusunda c¢alisanlari
bilinglendirmelidir

26 | Sendikalar, mobbingle miicadelede, Meclise yasa
yapmada katki saglamalidir

27 | Toplu s6zlesmelerde maddelerden birisi de “mobbing ile
miicadele” olmalidir

28 | Sendikalar, igyerlerinde ‘“Mobbing ile Miicadele
Kurulu/Birimi” olusturmalidir

29 | Mobbing ile miicadele i¢in her isletmede ‘“Endiistri
psikologu” calistirilmalidir

Bu konuda  belirtmek  istediginiz = baska  goriisleriniz  varsa, liitfen
YA 11 VAN
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