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Amag - Bu ¢alismanmin amaci, calisma giivenligi algisinda mobbing etkisini analiz etmektir.

Yontem — Yontem olarak literatiir yazimmnda tiimdengelim yontemi, yontem kisminda ise neden-sonug
iligkilerini analiz etmek amaciyla "nicel iligkisel” model esas alinmis ve anket katilimcilar: basit rastgele
ornekleme yontemi ile belirlenmistir. Calismanin evreni turizm belgeli isletmeler olup, érneklem sayis1 543
kisidir. Calismanin analizleri SPSS 21 programi yardimiyla, giivenirlik, regresyon ve farklilik analizleri
yapilmugtir.

Bulgular - Yapilan regresyon analizi sonucunda, is yerindeki alisma giivenligi farkindalig: algisi tizerinde,
tehdit ve is yerindeki tacizlerin olumsuz etkileri oldugu tespit edilmistir. Katilmalarn is glivenligi
farkindalik algilarinin medeni duruma gore farklilagtigi goriilmustiir.

Tartisma- Kiiresellesen is piyasasinda artan rekabet isletmelerin varliklarim siirdiirebilmeleri ve karli bir
sekilde faaliyetlerini devam ettirebilmelerini olduk¢a zorlamaktadir. Bu olumsuzluklarn yani sira is
yerlerinde olusan tehdit ve tacizler is kazalarini artirabilmekte ve bu durum; is kaybina, kazang kaybmna,
kazalarmni artmasina, is giicliniin devrine, calisanlarnin motivasyonunun azalmasma ve tiiketicilerin
memnuniyetsizligine neden olmaktadir. Igletmelerin amagclarma ulagabilmesi, yeni yatirimlara
gidilebilmesi, rekabet basarisi, calisanlarin motive olmasi ve iilke ekonomisinin gelisebilmesi icin is
yerlerinde mobing'e yonelik davramislarin 6nlenmesi gerekmektedir. Mobingin &nlenmesi, is kazalarmi
azaltilmasi, ¢aligsanlarin motivasyonun yiikseltilmesi ve {ilke ekonomisinin gelistirilmesi agisindan
isletmelerin tek basina caba gostermesi yeterli olmamaktadir Bu nedenle; kamu kurumlarinin, toplumun,
isletmelerin, sivil toplum kuruluslarinin, vakiflarin, {iniversitelerin ve benzeri tiim kurumlarin birlikte ve
dayanigsma icerisinde hareket etmesi gerekmektedir. Bu baglamda iiniversitelerde mobing ve is kazalar1
iliskisine yonelik bilimsel arastirmalar yapilmasinin ilgili ¢evreye yararli olabilecegi diisiiniilmiis ve bu
calismanin yapilmasi planlanmustir.
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Purpose — The purpose of this study is to analyze the relationships between the threats and harassments
dimension of mobbing and the perception dimension of work safety awareness in occupational accidents.
Design/methodology/approach — As a method, the deductive method was used in literature writing and
the “quantitative relational” model was used in the method section in order to analyze cause-effect
relationships, and the survey participants were determined by simple random sampling method.

Results — As a result of the regression analysis, it was determined that threats and harassment at work have
negative effects on the perception of workplace safety awareness. It was observed that the participants'
perceptions of occupational safety awareness differed according to marital status.

Discussion — Increasing competition in the globalised business market makes it very difficult for businesses
to sustain their existence and continue their activities profitably. In addition to these negativities, threats and
harassment in the workplace can increase occupational accidents and this situation causes loss of work, loss
of earnings, increased accidents, turnover of labor force, decreased motivation of employees and
dissatisfaction of consumers. In order for businesses to achieve their goals, to make new investments, to
achieve competitive success, to motivate employees and to develop the national economy, mobbing
behaviors in the workplace should be prevented. It is not enough for businesses to make efforts alone in
terms of preventing mobbing, reducing occupational accidents, increasing employee motivation and
developing the country's economy. For this reason; public institutions, society, businesses, non-
governmental organizations, foundations, universities and all similar institutions should act together and in
solidarity. In this context, it was thought that conducting scientific research on the relationship between
mobbing and occupational accidents in universities could be beneficial to the relevant environment and this
study was planned to be conducted.
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1. Giris

Bu calismanin amaci, ¢alisma giivenlii algisinda mobbingin etkisinin aragtirlmasidir. Bu kapsamda
aragtirma sorulari, is yerindeki tehdit ve tacizler, calisma giivenligi farkindaligina iligkin algiy1 etkiler mi?
Arac1 degisken olarak demografik ozelliklere ait boyutlar, is yerindeki tehdit-tacizler ve ¢alisma giivenligi
farkindaligina iligskin alg1 arasinda istatistiksel anlamda fark var midir? seklindedir.

Mobbing, haksiz suglama, asagilama, genel taciz ve duygusal istismar yoluyla bir baskasin1 duygusal olarak
yipratmak i¢in yapilan davrarns bicimidir. Bunlar hedefe yalanlar ve gerekgeler ortiisii altinda yoneltilmekte
ve kanitlanmasi zor bir hal almaktadir. Zorbalar mobbing faaliyetlerini kendi zayifliklarin1 ve
beceriksizliklerini gizlemek icin kullanmaktadir. Segilen hedefler genellikle zeki, yenilikgi, yiiksek basariya
sahip, diiriist ve ilkeli kisilerdir. Mobbing faaliyetleri tek basina 6nemsiz ve zararsiz goriinse de, uzun bir siire
boyunca ortaya ¢ikma siklig1 ve oOriintiisii, hedefi “ortadan kaldirmak” icin agresif bir manipiilasyonu
kapsayabilmektedir. Mobbing faaliyetleri tipik olarak ¢alisanlar arasinda ¢oziilmemis kiigiik bir anlasmazlikla
baslayan ve nihayetinde zorbalarin davrarnislarim hakli ¢ikarmak igin hedefin damgalandig1 ve magdur
edildigi anlamsiz bir davranis bicimine doniismektedir. Sonucta magdurlar fiziksel, zihinsel, sosyal sikinti
gormekte, hastalanmakta veya is yerinden atilmaktadir. Bu nedenle isletmeler, biiyiik mali zararlara, ¢alisan
kaybina ve toplumda olumsuz bir imaji maruz kalabilmektedir (Khoo, 2010: 61).

Kiiresel rekabetin arttig1 ve isletmelerin iistiinliik saglamada kiyasiya miicadele ettigi bir ortamda, calisanlarin
verimliligi, giivenligi, motivasyonu ve ise baglilig1 isletmelerin karliliklarini artirmalari, rekabette iistiinliik
saglamalar1 ve siirdiiriilebilirlikleri devam ettirmeleri oldukca zorlagsmaktadir. Bu nedenle isletmelerin
calisanlarinin  motivasyonunu, ise bagimlhiliklarini, kararlara katilimlarini, ise devambiklarini, is
verimliliklerini, performanslarini artirmalari icin igerisinde mobbing tiirii davranislarin olmamasi ve galisma
giivenliginin en iist seviyede saglanmasi gerekmektedir. Bu kapsamda sadece isletmelerin birtakim 1SG
onlemlerini almalar1 yeterli olmayacagindan, kamu kurumlarinin, toplumun, tiniversitelerin, aragtirmacilarin
bu konu tizerinde ¢alismasi gerekmektedir. Dolayisiyla bu alanda yapilan ¢alismalardan elde edilen veriler
1s181nda olusturulan bulgular ve onerilerin; isletmelere, topluma, kurumlara ve alanda galisan arastirmacilara
yararli olabilecegi diisiiniilm{istiir.

2. Kavramsal Cergeve

RV

Mobbing, is arkadaslarinin esasen “cetelestigi” ve hedeflenen bir calisan: isyerinden ¢ikarmaya yonelik kotii
niyetli girisimlerinde asagilama, dislama, haksiz su¢lamalar, duygusal istismar ve genel taciz gibi siiregelen
ritiiellere giristikleri bir tiir 6rgiitsel patolojidir. Insanlar kendi zayifliklarim ve eksikliklerini drtbas etmek igin
mobbinge bagvururlar (Duffy ve Sperry, 2007: 398). Genel olarak mobbingle es anlamda, zorbalik, magduriyet
isyeri zorbalig1 (workplace bullying) terimi kullanilmaktadir (Westhues, 2006: 1).

Tacizin, ¢alisanlar icin kalici bir stres kaynag1 haline gelmek iizere zaman icinde biriken ince ve dolayl
eylemler olarak ortaya ¢iktigr belirtilmektedir. Isletmeler is yeri tacizine yanit vermek igin biiyiik olgiide
uzlastiric1 6nlemlere giivenmekte ve cezalandirict 6nlemleri nadiren uygulamaktadir. Bu nedenle, isletmelerin
mobbing ve tacize kars1 hosgoriisiizliiklerini beyan etmeleri yeterli degildir. Ayrica, is arkadaslarma yonelik
kotii niyetli eylemler i¢in belirli bir sorumluluk 6ngérmeleri ve uygulamada aktif olarak 6nlem almalar:
gerekir (Vveinhardt ve Sroka, 2017: 276). Bir yandan, organizasyonlardaki ¢ok dinamik degisimler ve artan
belirsizlik, degisimleri tesvik ederken; diger yandan, calisanlar arasindaki iligskilerde gerginliklere ve
catismalara neden olmakta, bu da genellikle mobbing ve tacize doniismektedir. Bu tiir taciz, suiistimal eden
bir birey ve/veya grubun belirli amaclariyla ilgilidir, bu nedenle mobbing genellikle ¢alisma hayatinda isten
¢ikarmanin bir 6nciisii olarak kabul edilir (Glambek, vd., 2015: 160).

Etik ve adil olmayan konularda acik sozlii olan bireyler, genellikle mobbingin hedefi olmaktadir. Genellikle
mobbinge hedef olan kisiler, ge¢misteki 6nemsiz olaylarla, uydurma suglamalara veya uydurma bahanelere
s0zlil veya yazil olarak taciz edilirler. Mobbinng uygulayanlar genellikle hedefe dost¢a yaklasarak herkese
karst disiplin cezasi tehdidini ima yoluyla kullanabilir ve ayn1 davranis profiline sahip meslektaslariyla
ittifaklar kurabilirler(Khoo, 2010: 62).

Kazalar, kisisel yaralanma veya yaralanma olasilig1 ile sonuglanana plansiz ve kontrolsiiz olaylar olarak
tanimlanabilir (Heinrich vd., 1980: 11). Is kazalar: gogunlukla iki ana nedene baglanmaktadir bunlar; icsel
nedensel faktorler (calisanun egilimsel 6zellikleri) ve digsal nedensel faktorler (¢alisma ortaminin 6zellikleri)

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 1985 Journal of Business Research-Turk



F. Dogan — S. Simsek 17/3 (2025) 1984-1997

olarak siralanmaktadir (Gyekye, 2010: 405). Is kazalari, is yaralanmalari ile karistirilmamalidir. Kaza,
dogrudan veya dolayli olarak fiziksel veya zihinsel bir mesleki yaralanmaya neden olan ve ¢alisma
kapasitesinin kaybiyla sonuglanan olaylar1 kapsamaktadir. Bu baglamda is kazalari, giderek artan zorlu
calisma saatleri, yiiksek stres seviyeleri, rekabetci isyerleri ve yeterli onlem alinmadan yapilan islerden
kaynaklanmaktadir. Ts kazalari, galisanlarin is yerinde huzursuzluga neden olan ve genellikle calisanlari
islerinden ayrilmaya zorlayan yersiz, uzun siireli ve tekrarlanan kiiciik diistiriicli ve utang verici olaylara
neden olabilir (Ponte, 2019: 1-2).

Calisanlar isyerinde kendi kisisel giivenligini ve refahini hissetmelidir, bu baglamda bireylerin sahip oldugu
haklardan herhangi birisinin ihlal edilmesi, bir ¢alisanin performans: ve refahi iizerinde yikici bir etkiye sahip
olabilir. Mobingler genel olarak incitici ve zarar vericidir ve bir kisinin ¢alisma kariyerini sona erdirebilir hatta
hayatin bile sona erdirebilir. Bu nedenle mobingin gizli kalmig yonleri ne kadar ¢ok ortaya ¢ikarilabilinirse,
isyerini herkes i¢cin daha giivenli hale getirmek i¢in o kadar ¢ok miimkiin olabilir (Hickey, 2021: 28). Zorbaliga
maruz kalan ¢alisanlarin is tatmini daha diisiik, kayg1 ve depresyon diizeyleri daha yiiksektir ve is yerlerinden
ayrilma olasiliklart daha yiiksektir. Bu kapsamda isletmelerin zorbalig1 6nleme uygulamalarina iliskin iyi
tasarlanmis sistemler gelistirmeleri gerekmektedir (Vveinhardt, vd., 2017: 434).

3. Mobbing Boyutlar1

Mobbing tek bir eylem ya da ara sira yasanan bir deneyim degildir, aksine, mobbingden stz edebilmek i¢in
bir hedefe yonelik olumsuz davranisin tekrar tekrar ve uzun bir siire boyunca gerceklesmesi gerekir. Birine
bagirmak veya onu zor durumuna diisiirmek bazen 6zdenetim kaybinin bir sonucu olabilir ve sonrasinda
pismanlik duyulabilir. Yine, bu davrars: belirli bir kisiye kars1 gdstermek i¢in her firsat: kullanmak ve kisinin
bunu "hak ettigine" ikna olmak farkli bir diizlemdedir. Normal bir kisileraras: ¢atisma olarak goriilebilecek
bir durumu mobbingden etkili bir sekilde ayiran sey, sistematik ve uzun vadeli saldirganligin bu boyutudur
(Leymann,1996: 165).

3.1. Calisanlarin Fiziksel Siddete Maruz Kalmasi

is yerinde fiziksel siddet, bir veya birden fazla ¢alisanin, bir diger ¢alisana veya grubuna uzun siireli ve
sistematik olarak agagilama, gorev yapmay1 engelleme gibi zihinsel veya fiziksel saghg: tehdit edebilen
davranislar: kapsamaktadir. Bu kapsamda magdura haksiz suglamalar, ima, kinaye, dedikodularla itibar1
sarsma, kiiciik diisiirme, taciz, duygusal istismar ve fiziksel siddet uygulayarak kisiyi isinden uzaklastirmaya
bezdirmeye iten kotii niyetli davranuslar sergilenmektedir (Ibiloglu, 2020: 330).

Isyerinde fiziksel siddet, sosyal stresin énemli bir kaynag1 ve calisanlar igin isle ilgili diger tiim streslerin
toplamindan daha sakatlayici ve yikici bir sorun olarak kategorize edilmektedir. Fiziksel siddetin intiharin
onde gelen nedenlerinden biri oldugunu ileri siirmiistiir. Ayrica fiziksel siddet gercek veya algilanan kasith
ve sistematik korku, endige, caresizlik, depresyon ve sok gibi ciddi duygusal tepkilere yol agmaktadir. Klinik
gozlemler fiziksel siddetin, sosyal izolasyon ve uyumsuzluk, psikosomatik hastaliklar, depresyonlar,
kompulsiyonlar, caresizlik, 6fke, endise ve umutsuzluk gibi etkilerini gostermistir. Is yerindeki giinliik
etkilesimlerde tekil saldirganlik ve taciz eylemleri oldukga stk meydana gelse de, diizenli olarak meydana
geldiklerinde hedefte ciddi saglik sorunlariyla iligkili goriinmektedirler. Fiziksel siddete baglhh magduriyetin,
calisanlarin ¢alisma ortamlarina ve genel olarak hayata iliskin algilarini tehdit, tehlike, giivensizlik ve kendini
sorgulama durumlarina doniistiirdiigii goriilmektedir (Einarsen ve Mikkelsen, 2002: 145).

3.2. Calisanlarin Dis Goriiniisii ile Dalga Gecilmesi

Mobbing dis goriiniisle ilgili satasma veya zorbalikla basa ¢ikmalari icin sosyal beceriler kazandirmak, genel
zorbaligin yaru sira 6zellikle sekil bozuklugu olan bireyleri hedef alan zorbalig1 da 6nemli dl¢iide azaltabilir.
Gengleri kendileriyle birlikte kullanilacak bir miidahalenin tasarimina dahil etmek, miidahalenin nihai
basarisi igin ¢ok onemli olabilir ve goriiniisle ilgili zorbalikla basa ¢ikmak icin 6grenilen stratejiler, diger
ylizlesme tiirlerinde kullanilmak {izere kolayca uyarlanabilir (Lovegrove ve Rumsey, 2005: 33).

3.3. Calisanlarin Kisisel Esyalarina Zarar Verilmesi

i§yerinde mobbing eylemleri arasinda kisinin isinin itibarsizlagtirilmasi ve kiiciik hatalarin biiyiitiilmesi,
kigisel esyalara zarar verilmesi, magdurlarin 6nemli toplantilardan veya etkinliklerden diglanmasi ve kisisel
veya mesleki yasamlar1 hakkinda soylentiler yayilmas: yer almaktadir (Segal, 2017: 1). Bu olaylar 6nemsiz
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goriinebilir, ancak kisinin duygusal refahini olumsuz yonde etkileyebilir. Sektdr ya da ortam ne olursa olsun,
daha 6nce de belirtildigi gibi, mobbing taktikleri sozlii saldirganlik, oyalama, dislama, fiziksel saldirganlik,
dedikodu ve iftira gibi eylemleri igerebilir. Bu taktiklerin siddeti degisebilir ve bu da bireyin duygusal ve
fiziksel olarak zarar gormesine neden olur (Mujtaba ve Senathip, 2020: 22).

3.4. Calisanlarin Ozel Yasamuyla lgili Elestiri Yapilmas1

Mobbing magdurlari, sosyal izolasyon, magdurun 6zel hayatina elestiri, magdurun tutumlarina saldiri,
fiziksel siddet, sozlii saldirganlik ve soylentiler ile karsilasabilmektedir (Zapf vd., 1996: 215). Bu kapsamda is
yerinde 0zel yasamla ilgili elestiriler ve mobil uygulamalari zaman zaman gerceklesebilmektedir. Bu
uygulamalar; ¢alisanin isine gereginden fazla miidahale edilmesi, kisinin uzmanlik alaninin disinda gorevler
yliklenmesi, Onerilerin reddedilmesi, kisinin 6zel hayatiyla ilgili elestiriler yapilmasi, asagilayici sozler
kullanilmasi, olumsuz davranislar, is yerinde veya 6zelde yapilan kutlamalara ¢agirmama, gormezlikten
gelme, sozlii saldiri, yazili taciz ve kisinin kiiltiirel birikimleri ile dalga gecilmesi seklinde siralanabilir (Tinaz
vd., 2010: 6).

3.5. Is ve Kariyer ile Ilgili Engellemeler Yapilmasi

Calisanlar, is yerlerinde is tatminlerini ve iiretkenliklerini olumsuz yonde etkileyen bazi kariyer engelleriyle
karsilasmaktadir. Kariyer engeli, calisanlarin is yerinde yiikselmesini 6nleyen, geciktiren veya tamamen karsi
olan tutumlarla uygulanan mobbinglerdir. Kariyer engellemelerini 6nlemek tiizere yapilmasi gereken
uygulamalari; performansa gore {icretlendirme, performans yonetimi, siirekli egitimler, kariyer gelisimleri,
egitim destekleri, siirekli iletisim, sorunlara karsi 6nlem alinmasi, ayrimci davranislarin engellenmesi, ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi, is giivencesi saglanmasi ve katilimcilarin tesvik edilmesi seklinde siralamak
miimkiindiir (Pienaar ve Bester, 2009: 376).

4. Mobbing, Is Kazalari, Isg Uygulamalar iliskisi

Calisanlarin is saghgi ve giivenligi (ISG) ve is kazalar1 farkindaliginin artirilabilmesi i¢in yonetim tarafindan
calisanlara gerekli destegin verilmesi gerekmektedir. Calisanlarin kendi giivenlikleri i¢in dnlemler alabilecegi
gibi isletmelerin de caliganlari igin ISG kapsaminda alacaklar1 énlemler bulunmaktadir (Griffin ve Hu, 2013:
197). Calisanlarin ISG farkindaligy, is yerindeki ¢alisanlarinilgili kurallara ne kadar uyum gosterdikleri ve bu
konuda ne kadar bilgi sahibi olduklariyla ilgilidir. Diger bir ifade ISG farkindaligi, alisanlarin is yerindeki
mobbinge dayali riskleri kavramalari, olabilecek kazalar1 onlemeleri, meslek hastaliklarindan korunmalari,
saglikl1 bir sekilde islerine stirdiirmeleri hakkindaki bilgilerini ifade etmektedir. (Dursun, 2013: 70-71).

4.1. Calisanlarin Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunlari Bilgisine Sahip Olmasi

Mobbingin hem orgiitler hem de ¢alisanlar i¢in olumsuz sonuglar: oldugu agiktir. Kurumlarda verimliligi ve
i kalitesini diisiirmekte, calisanlarda motivasyon kaybi, stres, kaygi, depresyon ve uyku sorunlar gibi genis
bir yelpazede sorunlara yol agmaktadir. Mobbing, bireyler ve kurumlar agisindan sonuglar1 s6z konusu
oldugunda ISG énleyici tedbirlerinin ¢ok daha fazla dikkate alinmasi gereken ciddi bir saglik ve giivenlik
sorunudur. Bu nedenle isletmelerdeki yoneticilerin mobbing sorununun farkinda olmalar: ve gerektiginde
calisanlara yonelik uygun ve Onleyici tedbirler almalar1 hem is saghgi ve giivenligi agisindan hem de
calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklarinin korunmas: agisindan oldukg¢a 6nemlidir. Bu amagla kisilerin
bireysel olarak mobbingle miicadele edebilmelerini saglamanin ilk adimi mobbingle ilgili farkindalik
diizeylerini artirmasi, ayrica mobbingle nasil miicadele edebilecekleri konusunda bilgi sahibi olmalarinin
saglanmasidir (Hamzaoglu vd., 2022: 7).

4.2. Calisanlarin is Yerinde Giivenlik Prosediirlerini Uygulamasi

Giivenlik uyumu, gilivenlik prosediirlerini takip etmek, koruyucu giivenlik ekipmani giymek, mobbinge
dayali sorunlar1 engelleyen ve isyeri gilivenligini saglayan gerekli davranislar: yerine getirmeyi icermektedir.
Givenlik katilimy, giivenlikle ilgili endiseleri dile getirmek, giivenlik faaliyetlerine ve programlarina goniillii
olarak katilmak i¢in ¢alisan inisiyatifi, giivenlik sorunlari olan is arkadaslarina yardim etmek, giivenlik
programlarini ve politikalarini tanitmak, giivenlik toplantilarina katilmak gibi giivenli bir ¢alisma ortami
gelistirmeye dolayli olarak katkida bulunan ekstra rol davranislarini icermektedir (Tucker ve Turner, 2015:
72). Glivenlik talimatlari, tehlikeli durumlarda calisanlar arasinda giivenli davrams: belirlemek, iletmek ve
kontrol etmek ve kazalarin meydana gelmesini 6nlemek i¢in olusturulur (Hale ve Borys, 2013: 228). Giivenlik
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prosediirlerinin basariyla uygulanmasi; kisisel yetenegi, bireylerin pratik ve teorik bilgi birikimlerini
kapsayan davranislari sergilemeyi ve is yerlerinde mobbingi Onlemeye yonelik egitim ve farkindalik
uygulamalarini gerekmektedir (Cornelissen vd., 2014: 236).

4.3. Calisanlarin Saglik ve Giivenlik Planlanmalarinda Yer Almasi

Calisanlarin ISG konusunda farkindaliklarmin artirilabilmesi igin saglik ve giivenlik planlarinda yer
almalarinin 6nemli rolii bulunmaktadir (Leino ve Elfving, 2011: 8). Uygulama konusunda énemli tecriibeye
sahip olan galiganlar igletmelerin ISG planlarini hazirlamalari sirasinda katilimlar saglayarak hem isletme hem
de calisanlar igin giivenligin artmasimi saglayabilirler. Isletmelerde tiim ilgili taraflarin bir araya gelerek
hazirlayacaklar1 giivenlik planlar1 sonunda olusturacaklar1 standartlar ve giivenlik sistemi isletmelerin
performansini ve karliklarini artirmaktadir (Tamara, vd., 2020: 1).

Giivenlik plani, proje yonetiminin ¢ok énemli bir unsuru olup, is yerindeki tiim saglik ve giivenlik kosullarim
kapsamaktadir. Giivenlik planlar1 sadece mobbing tutumlarini ve is kazalar1 riskini azaltmakla kalmaz, ayni
zamanda basar1 potansiyelini ve ekip iiyelerinin giivenini de artirir. Bu nedenle giivenlik Plani, sirketlerin
potansiyel mobbing risklerini dnlemeye ve tehlikeli is kazalarinin olusumunu en iyi sekilde kontrol etmesine
yardimcr olabilecek pratik kurallarin listelendigi raporlardir (Machfudiyanto, vd., 2018: 1022).

Son yillarda yasanan is kazalar1 nedeniyle hem iilkemizde hem de diinyada siirdiiriilebilir sekilde
denetlenebilen ISG y6netim sistemlerine ihtiyagc duyulmaya baglanmistir. Bu yonetim sistemlerinin amaci, ISG
giivenligi faaliyetlerinin igyerinde daha basit, anlagilir ve kolay uygulanabilir olmasin saglamak, daha etkin
bir dnleme sisteminin kurulmasina yardimci olmak ve seviye farki gozetmeksizin tiim ¢alisanlarin isletme
sistemine giivenlik sistemine etkin katilimini saglamaktir. Calisanlarin katihmlarinin saglanmasi sonucunda
is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 azaltilabilir, olas1i mobbing tutumlar1 6nlenebilir, bilimsel ISG calismalar:
siirdiiriilebilir ve tilkelerin gelismislik diizeylerinin artmasina yardimci olacak bir ortam saglanabilir (Calis ve
Biiyiikakinci, 2019: 1058).

5. Yontem

Bu calismanin literatiir yaziminda tiimdengelim yontemi, yontem kisminda ise neden-sonug iliskilerini analiz
etmek amaciyla "nicel iliskisel" model esas alinmis ve anket katilimcilari basit rastgele 6rnekleme yontemi ile
belirlenmistir. Calismanin evreni turizm belgeli isletmeler olup, 6rneklem sayisi 543 kisidir. Calismanin
analizleri SPSS 21 programi yardimiyla, giivenirlik, regresyon ve farklilik analizleri yapilmistir.

5.1. Veri Toplama Araclar1

Aragtirmanin verilerin toplanmasi i¢in hazirlanan ankette, gecerlilik ve giivenlikleri tespit edilmis ve daha
once bagka arastirmalarda kullanilmis olan, gegerlilik ve giivenilirlikleri kanitlanmis dlcekler kullanilmisgtir.
Bu olgekler;

Mobbing (jlgeg”i, Aiello, Nardella, Deitinger ve Bonafedenin (2008: 21) gelistirmis olduklar1 “Mobbing
Olgegi”, 48 maddeden olugsmus ve dlgegin giivenilirligi icin yapilan hesaplamalarinda alfa degerlerinin 0,70-
0.97 araliginda ve Olgegin ¢ok giivenilir oldugu belirtilmistir. Bu 6lgegin Tiirk¢e'ye cevirisi, gegerlik ve
giivenirlik calismasi Laleoglu ve Ozmete (2013: 29) tarafindan yapilmis olup Cronbach alpha kat sayis1 0.948
olarak bulundugu belirtilmistir.

Is Kazast Olgeg“i, Mojapelo vd., (2016, 119) gelistirmis olduklar1 “Is Kazas1 Olgegi”, 39 maddeden olugsmus ve
Olcegin giivenilirligi icin yapilan hesaplamalarinda Alfa degerlerinin 0,752-0,933 arasinda ve Slgegin ¢ok
gilivenilir oldugu belirtilmistir. Bu 6lgegin Tiirkce'ye cevirisi Calik, vd, (2021: 22)tarafindan yapilmis olup
Cronbach alpha kat sayis1 0.88 olarak bulundugu belirtilmistir.

5.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmada evreni; “Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine Sinirlar1 icinde ve Fatih'te Turizm Isletme Belgeli
olarak calisan ve belediye ruhsatli olan otellerden; 5 yildizli 10 otel, 4 yildizli sahip 40 otel, 3 yildizl1 54 adet
ve toplam 104 otelde caligan toplam 1394 mutfak gorevlisidir. Dolayisiyla bu miktardaki evren biiytikliigii igin
orneklem biiytikligii (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 78) yararlanilmis ve 1394 kisilik evren biiyiikliigiiniin 2500
evren biiyiikligiinii kapsadig1 ve Tablo 1'de 333 kisilik 6rnekleminyeterli olacag: gozlemlenmistir.
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Tablo 1. Evren Biiyiikliigiine Gore Orneklem Biiyiikliigii

Evren +-0.05 6rnekleme hatasi
Biiyiikliigii (d)
1000 278
2500 333
5000 357

Dagitilan anketlerin geri gelmeyenleri ya da eksik donenleri olabileceginden 700 anket dagitilarak, geriye
donen 543 gecerli anket dikkate almarak calismayla ilgili analizler tamamlanmstir. Anketlerle ilgili etik
izinistanbul Aydin Universitesi , etik Komisyonu'nun 28.02.2022 tarihli ve 2022/03 sayili karariyla alinmistir.

4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

. IS KAZATARI
J:IDBBI?I G H1 (Bagimh Degisken)
(Bagimsiz Degisken) 1. Calisan giivenligi farkindaligina iliskin
1. Tehdit ve taciz + aloilar

¢ H2

DEMOGRAFIK BILGILER
(Ara Degiskenler)
1. Yas
2 Cinsiyet
4. Medeni durum
3_Egitim Durumu

N /

4 N

Sekil 1. Tehdit ve Taciz ile Calisma Giivenligi Farkindalig1 i¢in Teorik Model
Hipotezler:
Regresyon Analizine Yonelik Hipotez:

Ana Hipotez, H1: “Is yerindeki tehdit ve tacizler, ¢alisma gilivenligi farkindaligina iliskin algiy: istatistiksel
anlamda etkiler.”

Farklilik Analizine Yonelik Ana Hipotez:

Ana Hipotez, H2: “Demografik 6zelliklere ait boyutlar, is yerindeki tehdit-tacizler ve galisma giivenligi
farkindaligina iligkin alg1 arasinda istatistiksel anlamda fark vardir.”

Alt Hipotezler

H2a: Bireylerin yast ile is yerindeki tehdit-tacizler ve ¢alisma giivenligi farkindaligina iliskin algi arasinda
istatistiksel anlamda fark vardir.

H2d: Bireylerin egitim durumu ile is yerindeki tehdit-tacizler ve calisma giivenligi farkindaligina iligkin alg1
arasinda istatistiksel anlamda fark vardir.

H2c: Bireylerin medeni durumu ile is yerindeki tehdit-tacizler ve ¢alisma giivenligi farkindaligina iliskin algi
arasinda istatistiksel anlamda fark vardir.
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H2b: Bireylerin cinsiyeti ile is yerindeki tehdit-tacizler ve ¢calisma giivenligi farkindaligina iliskin alg1

arasinda istatistiksel anlamda fark vardir.

4.4. Verilerin Analizi

Calismanin verilerinin toplanmasi icin hazirlanan anketin ilk boliimiinde demografik 6zelliklere ait sorular,
2. boliimiinde mobbing 6lgegi ve 3. boliimiinde is kazas1 6lgeginden yararlanilmistir. Anket uygulamasindan
elde edilen verilere SPSS 22 istatistik programi araciligiyla “Faktor”, “Giivenlik”, “Regresyon” ve “Farklilik

Analizi- t-testleri ve tek yonlii anova ” analizleri yapilmustir.

4.4.1. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizleri her aragtirmada anket sorularina verilen cevaplar dikkate alinarak dlgeklerin giivenilir
olup olmadiginin belirlenmesi igin yapilmaktadir. Glivenilirlik analizleri “Cronbach’s Alfa” degerlerine gore
yapilmakta olup, elde edilen katsayilarin degerinin; 0,4'ten kiigiik olmas: halinde “Giivenilir Degil” 0,6'ya
kadar olmas1 halinde “Diisiik Giivenirlikte”, 08.0'e kadar “Olduk¢a Giivenilir” ve “1” sayisina ulasildiginda

Olcegin ” Cok Giivenilir” olduguna karar verilmektedir (Hair vd. 2010: 74 ).

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek Boyut Boyutlarin Giivenilirlik
Kat Savilar
Mobbing “Tehdit ve Taciz” 0,930
Is Kazalar “Calisma Gilivenligi Farkindaligina Mliskin Alg1” 0,879

Calismada kullanilan iki boyut i¢in hesaplanan Cronbach Alfa degerlerine bakildiginda iki dlgeginde ¢ok
gtivenilir oldugu tespit edilmistir (“Tehdit ve Taciz” boyutu i¢in Cronbach Alfa; 0,930; “Calisma Giivenligi
Farkindaligina Iliskin Alg1” i¢in Cronbach Alfa; 0,879).

4.4.2, Demografik Ozelliklerle ilgili Analiz

Katilimcilar1 demografik 6zellikleriyle ilgili bulgular Tablo 3'te verilmistir.

Tablo 3. Demografik Degiskenlerle Ilgili Bulgular

Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 123 22,7%
Erkek 420 77,3%
Medeni Durum Evli 471 86,7%
Bekar 48 8,8%
Dul 24 4,4%
Yas “18-25 Yas” 73 13,4%
“26-30 Yas” 177 32,6%
“31-35 Yag” 170 31,3%
“36-40 Yas” 71 13,1%
“41-45 Yas” 47 8,7%
“46 Yas Uzeri” 5 0,9%
Egitim Durumu ilkokul 46 8,5%
Ortaokul 7 1,3%
Lise 248 45,7%
On Lisans 120 22,1%
Lisans 122 22,5%

Tablo 3 incelendiginde 123 kisi (%22,7) kadin 420 kisi (%77,3) erkek; 471 kisi (%86,7) evli, 48 kisi (%8,8) bekar;
24 kisi (%4,4) dul; “73 kisi (%13,4) “18-25 yas”, 177 kisi (%32,6) “23-30 Yas”, 170 kisi (%31,3) “31-35 Yas”
arasinda”, 71 kisi (%13,1) “36-40 Yas””, “47 kisi (%8,7) “41-45 Yas”, 46 yas ve tiizerinde 5 kisinin (%0,9)
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araliginda ve 46 kisinin (%8,5) ilkokul, 7 kisinin (%1,3) ortaokul, 248 kisinin (%45,7) lise, 120 kisinin (%22,1) 6n
lisans, 122 kisinin (%22,5) lisans diizeyinde egitim aldig1 goriilmektedi.

4.4.3. Mobbing ve I Kazalar1 icin Regresyon Analizi

Regresyon analizlerinin yapilmasinda yararlanilan denklem Y= 30+ 3i Xi + &€i” seklinde ifade edilmektedir Bu
formiilde yer alan “Xi i.” “bagimsiz degiskeni”, “Y” “bagimli degiskeni”, “fii.” “bagimsiz degiskene ait kat
sayiy1”, “€i” ise i. “bagimh degiskene sahip hata terimlerini” ve “B0” “sabit katsay1 degerini” gostermektedir.

Tablo 4. Is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Giivenligi Farkindalig igin Regresyon Analizi Bulgulari

is Kazalar

E (Bagiml Degisken)

o Boyutlar - P NI

! Calisma Giivenligi Farkindaligina Iligkin Algi
5 g P

£ = “Sabit Katsay1”

b 3,120 ,000
p (Bo)
= Tehdit ve Taciz 076 ,047
“Model Anlamlilig: “(5ig.)=0,000”

Aciklama Yiizdesi” “(r2) =0,272"

Regresyon Analizine Yonelik Hipotez:

H1: “Is yerindeki tehdit ve tacizler, is kazalarindaki calisma giivenligi farkindaligini istatistiksel anlamda
etkiler.”

H1 hipotezi ile ilgili analizde degiskenlerle ilgili veriler (Y= (30 + 31 X1+ 32 X2 ) regresyon denklemine “Y”
(Bagimli Degisken) ="30” “(Sabit Katsay1)” +’f1” “(Bagimsiz Degiskene ait Katsay1)”, “X1” “(Bagimsiz
Degisken)” Olarak yerlestirildiginde; Y = fo+ 1 X1 + 2 X2 = “Caligma Giivenligi Farkindaligina Tliskin Alg1” =
3,120 + 0,076 “Tehdit ve Taciz” islem seklinde olugsmaktadir. Bu sonuca gore “Tehdit ve Tacizin” (p<0,05)
istatistiksel olarak “Calisma Giivenligi Farkindaligina Iliskin Alg1” {izerinde; pozitif yonlii etkisinin oldugu,
diger bir ifadeyle tehdit ve tacizin 1 birim artmasi durumunda “Calisma Giivenligi Farkindaligina iliskin Alg1”
da 0,076 birim arttig1 tespit edilmistir.

=
= =, 00—
g
— EW=i=-o
=
= a4 7]
L=
E":’ A =T
—
= " sE—
L ’
e —
1T T o q
==
=
= 4, 00—
==
L]
L] I B =
=
— ER-Toy
o ’
=
. =, 48—
=
1,00
= ] 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1,10 1,60 2,00 2,20 2,40 2,50 3,00 320 3,40 3 .60 3,50 4,00 4,20 4,40 4,60 4,50 5,00
Tehdit we Taciz

Grafik 1. Is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Giivenligi Farkindalig1 icin Regresyon Analizi Bulgular:

Grafik 1 incelendiginde, is kazalarindaki ¢alisma giivenligi farkindaliginin artirilmasinin; is yerindeki tehdit
ve tacizlerin, azaltilmasi ya da 6nlenmesinde pozitif yonde etkili oldugu gozlemlenmektedir.
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4.4.4. Farklilik Analizleri
Farklilik analizine yonelik bulgular;
Ana Hipotez:

H2: “Demografik 6zelliklere ait boyutlar, is yerindeki tehdit-tacizler ve calisma giivenligi farkindalig1 arasinda
istatistiksel anlamda fark vardir” seklinde olup, alt hipotezlerle ilgili bulgular;

4.4.4.1. Yas, Is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Giivenligi Farkindali§1 Arasindaki Farklilik

H2a: “Bireylerin yasi ile is yerindeki tehdit-tacizler ve ¢alisma giivenligi farkindaligina iliskin alg1 arasinda
istatistiksel anlamda fark vardir.” hipotezi i¢in analiz bulgulars;

Tablo 5. Yas ile Is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Giivenligi Farkindalig1 icin F-Testi Sonuglari

Diizeyler Yas N Ort. f p Hipotez
Degeri Degeri

“1825Yas” 73 44110
“26-30 Yag” 177  4,3785

%O “31-35 Yag” 170 4,3900
ﬁ Tehdit ve Taciz ,947 ,450 Red
§ “36-40 Yas” 71 4,3408
“41-45 Yasg” 47 4,1574
“46 Yas Uzeri” 5 4,4400
5 “18-25 Yag” 73 4,3014
s Gahgma Givenligi 2630 Yag” 177 42750 o, . Red
N Farkindaligina Iligkin Alg1 “31-35 Yas” 170 4,4105 ! !
ey “36-40 Yas” 71 4,2895

Tablo 5 incelendiginde, bireylerin yasi ile is yerindeki tehdit ve tacizler, is kazalarindaki ¢alisanlarin giiven
farkindalig1 igin uygulanan analiz sonuglar ele alindiginda; “tehdit ve taciz” (p = 0,450) ve is kazalarindaki
calisanlarin giiven farkindaligr (p = 0,177) igin H2a hipotezini desteklemedigi diger bir ifade ile bireylerin
yasina gore farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

4.4.4.2. Cinsiyet, is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Giivenligi Farkindalig1 Arasindaki Farklilik

H2b: “Bireylerin cinsiyeti ile is yerindeki tehdit-tacizler ve calisma giivenligi farkindaligina iliskin algi
arasinda istatistiksel anlamda fark vardir.” hipotezi i¢in analiz bulgulari;

Tablo 6. Cinsiyet ile Is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Giivenligi Farkindalig icin t-Testi Sonugclari

Diizeyler Cinsiyet N Ort. t Degeri P Hipotez
Degeri
Kad 123 4,4163
Mobbing “Tehdit ve Taciz” adin ,947 ,344 Red
Erkek 420 4,3474
. “Caligma Giivenligi Kadin 123 4,3207
Is Kazalar Farkindaligina Iliskin -137 ,342 Red
Algl” Erkek 420 4,3286

Tablo 6 incelendiginde, bireylerin cinsiyeti ile is yerindeki tehdit ve tacizler, is kazalarindaki calisanlarin
given farkindaligr i¢in uygulanan analiz sonuglar: ele alindiginda; “tehdit ve taciz” (p = 0,344) ve is
kazalarindaki ¢alisanlarin giiven farkindalig: (p = 0,342) icin H2b hipotezini desteklemedigi diger bir ifade ile
bireylerin cinsiyetine gore farkliik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 1992 Journal of Business Research-Turk



F. Dogan — S. Simsek 17/3 (2025) 1984-1997

4.44.3. Medeni Durum, Is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Giivenligi Farkindaligi Arasindaki
Farklilik

H2c: “Bireylerin medeni durumu ile is yerindeki tehdit-tacizler ve ¢alisma gtivenligi farkindaligina iliskin alg:
arasinda istatistiksel anlamda fark vardir.” hipotezi i¢in analiz bulgulari;

Tablo 7. Medeni Durum ile Is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Giivenligi Farkindalig1 F-Testi Sonuglari

Diizeyler Medeni N Ort. f Degeri p Hipotez
| B PPPPP ey Nasns
Evli 471 43522
4 ,708 ,493
%n Tehdit ve Taciz Bekar 48 4.3875 Red
8 Dul 24 4,5250
'Q .
) alisan Davranislarina Evli 471 3.8514 1,050 ,035
= g@fm Algilar § Bekar 48 4,0149 Kabul
Dul 24 3.9345

Tablo 7 incelendiginde, bireylerin medeni durumu ile is yerindeki tehdit ve tacizler, is kazalarindaki
calisanlarin giiven farkindaligi icin uygulanan analiz sonuglari ele alindiginda; “tehdit ve taciz”in
(p=0,493/p>0,05) bireyler arasinda medeni duruma gore farklilik olmadug1 ve is kazalarindaki ¢alisanlarin
giiven farkindalig (p=0,035/p<0,05) i¢in medeni duruma katihimcilar arasinda gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir.

4.4.4.4. Egitim Durumu, Is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Giivenligi Farkindaligi Arasindaki
Farklilik

H2d: “Bireylerin egitim durumu ile is yerindeki tehdit-tacizler ve ¢alisma giivenligi farkindaligina iliskin alg1
arasinda istatistiksel anlamda fark vardir.” hipotezi i¢in analiz bulgular;

Tablo 8. Egitim Durumu ile Is Yerindeki Tehdit-Tacizler ve Calisma Gilivenligi Farkindalig: icin F-Testi

Sonuglari
Diizeyler Egitim N Ort. f P Hipotez
Durumu Degeri Degeri
Tkokul 46 44326
=y Ortaokul 7 4.6286
2 Tehdit ve Taciz Lise 248 43726 1,127 ,343 Red
2" On Lisans 120 4,2583
Lisans 122 4,4049
. Tlkokul 46 44251
= “Calisma Giivenligi Ortaokul 7 4,3651
S Farkindaligina Hi§kin Lise 248 4,3297 ,497 ,738 Red
’\'i Alg1” On Lisans 120 4,2898
‘“ Lisans 122 43179

Tablo 8 incelendiginde, bireylerin egitim durumu ile is yerindeki tehdit ve tacizler, is kazalarindaki
calisanlarin giiven farkindalig1 i¢in uygulanan analiz sonuglar: ele alindiginda; “tehdit ve taciz” (p =0,343) ve
is kazalarindaki ¢alisanlarin giiven farkindaligi (p = 0,738) icin H2d hipotezini desteklemedigi diger bir ifade
ile egitim duruma gore farklilik gostermedigi goriilmektedir (p>0,05).

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu calismada demografik ozelliklere ait boyutlar, is yerindeki tehdit ve tacizler, is kazalarindaki ¢alisanlarin
giivenligi farkindalig1 arasinda iliskilerin olup olmadigim arastirmak i¢in uygulanan regresyon analizleri ve
farklilik analizlerinin sonuglari ilgili sonugg, tartisma ve oneriler asagidaki sekilde siralanabilir;

Bu calisma igin yapilan regresyon analizinin sonuglarmna gore is yerinde “Calisma Giivenligi Farkindaligina
Hi§kin Alg1” tizerinde; “Tehdit ve Taciz”lerin (H1, p=0,047 <0,05) istatistiksel anlamda etkisi oldugu tespit
edilmistir. Aym1 dogrultuda Idoga (2018: 1350) yaptig1 arastirma sonuglarina gore calisanlarin saghk ve
gilivenlik alaninda egitimli olmalarn ve ilgili alana duyarli olmalarinin, tehdit ve tacizlerin azalmasina neden
oldugunu belirtmistir Quartey ve Puplampu (2012: 81) aynm1 dogrultuda calisanlarin tehlike, hastalik ve
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risklere kars1 duyarli olmalarinin; is kazalari, tehdit ve tacizlerinde azalmasina neden oldugunu ifade etmistir.
Kamchuchat vd.”ne ((2008: 205) gore, is yerinde uygulanan taciz ve tehditlerin magdurlarin iizerindeki
olumsuz etkilerinin yani sira isletmeyi ve yoneticileri de dogrudan ya da dolayl yoldan olumsuz olarak
etkiledigini belirtmistir. Tehdit ve tacizlerin; magdurlarin tepkileri, bu konuda yonetimin verecegi destekler
ve uygulayacaklar: politikalara sayesinde azalabilecegi ifade edilmistir. Holatova ve Brezinova (2021: 1) e
gore, is yerinde ¢alisanlarla iyi iletisim icerisinde alinmasi is yeri ikliminin iyi yonde gelismesine ¢alisanlarin
verimliligine ve performanslarinin artmasina neden oldugunu belirtmistir. Tehlikeli, stresli, tehdit ve
tacizlerin oldugu ortamlarda galiganlarin ISG konusunda duyarhliklarinin azaldig ve performanslarinin
diistiigii ifade edilmistir.

Calismada yapilan analizler sonucunda yas ile is yerinde tehdit ve tacizler ve ¢alisma giivenligi farkindaligina
iliskin alg1 arasinda istatistiksel olarak herhangi bir fark olmadig: tespit edilmistir. Ulagilan bu sonucun aksine
Filiz’e gore (2021: 4), farkl1 yaslarda ¢alisanlarin tehdit ve tacizlere Kars: farkli tepkiler verdigi ve bireyleri de
tilkkenmislik duygularmin arttig1, fiziksel giiciin azaldigi, zihinsel enerjilerinin olumsuz etkilendigi tespit
edilmistir. Ayrica Ibiloglu'nun yaptig1 arastirmaya gére (2020, 330), isletmelerde yas, cinsiyet, 6grenim
durumu, meslekteki konum gibi herhangi bir ayrimi gozetmeksizin ¢alisanlarin tehdit ve tacizle kars: karsiya
kaldiklar1 ve bu durumun onlarin ¢alisma giivenligi konusundaki algilarinin olumsuz olmasina neden oldugu
tespit edilmistir. Oneri olarak, isletmelerde calisanlarin yas farkliliklarina gore tehdit ve tacizlere karsi
tutumlarn ve calisma gilivenligi farkindaliklarina iliskin algilar1 degisebilmektedir. Dolayisiyla 6neri olarak,
yoneticilerin her yasin hassasiyetine, beklentilerine gore tehdit ve terzilere karsi 6nlemler almalari, kendilerine
iletilen olumsuzluklari en kisa zamanda ¢ozmeleri ve isyeri iklimini ¢alisanlarin motivasyonlarini artiracak
sekilde gelistirmeleri yararh olabilir.

Calismada yapilan analizler sonucunda katilimcilarin cinsiyeti ile is yerinde tehdit ve tacizler ve galisma
giivenligi farkindaligina iliskin alg1 arasinda istatistiksel olarak herhangi bir fark olmadig: tespit edilmistir.
Bu calismadaki bulgularinin tersine Giga ve Hoe’lin (2003: 14) arastirmalarina gore kadin calisanlarin
erkeklere gore is yerinde daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 ve gece vardiyasinda ¢alisanlarin giindiiz
vardiyasina gore daha fazla is kazas: yaptiklarin tespit edilmistir. Ayn1 dogrultuda Dobbin ve Kelly (2007:
1206) yaptig1 arastirmada, ¢alisanlarin is yerindeki farkli pozisyonlarda olmalari nedeniyle kadinlar ve
erkekler {izerinde tehdit ve tacizlerin oldugunu tespit etmistir. Ayrica Bildt (2005: 251) yaptig1 arastirmada
kadinlar {izerinde tehdit ve tacizlerin ¢ok daha fazla oldugu, kadinlara ayricalikli muamele yapildig1 ve bu
durumun calisanlarin motivasyonunu azalttigin tespit etmistir. Oneri olarak, kiiresel rekabetin siirdiigii is
piyasalarinda isletmelerin, kadin erkek ayrimi yapilmayacak sekilde bir yonetim anlayisiyla ve ¢alisanlar
arasinda olusabilecek her tiirlii ayrimi onleyecek sekilde hareket etmeleri 6nerilebilir. Her isletme piyasadaki
rekabette basarili olabilmek igin calisanlarmin en yiiksek performansla is yerine katki saglamalarim
gerceklestirmek icin ¢alisan motivasyonunun en iist seviyede olmas1 gerekmektedir.

Yapilan analizler sonucunda medeni durumu ile is yerindeki tehdit-tacizler icin bireyler arasinda fark
olmadig1 ve calisma giivenligi farkindaligina iliskin alg1 i¢in bireyler arasinda istatistiksel anlamda fark
oldugu tespit edilmistir. Yine aynm1 dogrultuda Gorgiilii vd.'nin (2014: 503) yaptiklar1 arastirmaya gore
calisanlarin mobil maruz kalmalar ile medeni durumlar arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir. Calismada
calisanlarin kadin erkek farkli zamanlarda ve farkl sikliklarda tehdit ve tacizle kars: karsiya kaldiklar: ifade
edilmistir. Alkan’a (2011: 35) gore de kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore ¢ok daha fazla mobbinge maruz
kaldiklar1 ve kadimlarin tiikenmiglik duygularinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Oneri olarak, is
yerlerinde kadin erkek ayrimciligina yonelik her tiirlii diisiince, davramis veya tutum icin yoneticilerin,
duyarli olmalari, konu iizerinde hassasiyetle durmalari, herhangi bir duyum alindiginda gerekli 6nlemleri
almalari, ¢alisanlarla siirekli iletisimde bulunulmalari, is yerindeki olumsuzluklarin énceden fark edilerek
onlenmesi ve is yeri ikliminin ¢alisanlarin motivasyonunu artiracak sekilde korunmasi tiim taraflara 6nemli
faydalar saglayabilir.

Calismada yapilan analizler sonucunda katilimcilarin egitim durumu ile is yerinde tehdit ve tacizler ve
calisma giivenligi farkindaligina iliskin alg1 arasinda istatistiksel olarak herhangi bir fark olmadig: tespit
edilmistir. Ayni dogrultuda Tekin ve Bulutun (2014: 94) yaptiklar1 arastirma sonuglarina gore, egitim durumu
ile calisanlarin tehdit ve tacizlere maruz kalmalar1 arasinda farklilik oldugunu belirtmislerdir. Egitim seviyesi
ylikseldikge ¢alisanlar arasinda farkli konularda tartismalarin ¢iktig1, mesleki konum itibariyle istismarlarin
olustugu, gorev zorluklariyla nedeniyle tehdit ve tacizlerin arttif1 sonucuna varilmistir. Bu sonucun tersine
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Gholipour vd.’ne (2011: 239) gore, egitim seviyesine gore tehdit ve tacizler agisindan ve calisma giivenligi
farkindalig1 acisindan farklilik olusmadig belirtilmistir. Oneri olarak, calisanlarin performansinin artirilmasi
ve rekabete karsi iistiinliitk saglanmasi agisindan is yerlerinde olusabilecek olumsuzluklarin, meslek
hastaliklarinin, tehdit detaylarin, ¢alisanlarin farkindaliklarinin artirilabilmesi igin 6rgiit iklimin en iyi sekilde
olusturulmas: gerekmektedir. Bu kapsamda ydneticiler ve ¢alisanlar arasinda iligkilerin siirekli gelistirilmesi,
kariyer destekleri yapilmasi, kisisel gelisimlerin tesvik edilmesi, performansa dayali iicret 6denmesi ve siirekli
egitimlerin uzmanlik alanlarina gore yapilmasinin taraflara 6nemli faydalari olacag: ifade edilebilir.

Daha sonra yapilacak olan arastirmalar i¢in 6neri olarak, konu igerigine; meslek hastalig: tiirleri, ISG ile ilgili
yasal cercevenin kapsami, yoneticilerin ISG faaliyetleri acisindan &nemi, farkli iilkelerdeki ISG
uygulamalarindaki gelismeler, mobbing tiirleri, mobing tiirlerine kars1 alinabilecek 6nlemler, orgiit iklimi,
calisma giivenligi, performansa dayali ticret, kariyer egitimleri, kisisel gelisim faaliyetleri, bireylerin
demografik &zelliklerine gore tutumlari, dijital teknolojilerin ISG galismalarina olan etkileri gibi konularmn
calismalara dahil edilmesi ve yapilacak anket uygulamalarinin ulusal veya uluslararasi seviyelerde olmasi bu
tir bilimsel ¢alismalarin alana katkisimin artirilmasi ag¢isindan 6nerilebilir.
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