TC
YILDIZ TEKNIK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANA BiLiM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETiMi YUKSEK LISANS
PROGRAMI

YUKSEK LISANS TEZi

ISLETMELERDE MOBBING UYGULAMALARI
~ ILE ORGUTSEL BAGLILIK iLISKISININ
INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

ASLI DEMIRGIL

04712028

TEZ DANISMANI
Yrd. Doc. Dr. TURHAN ERKMEN

ISTANBUL
2008



o0z

ISLETMELERDE MOBBING UYGULAMALARI iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ILISKiSININ INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA
Asl Demirgil
Ocak, 2008

Bu tezin amaci, mobbing uygulamalari ile &rgutsel bagliik arasindaki iligkiyi
incelemektir. Bu amagla yapi sektdriinde faaliyet gosteren iki farkli firmada
uygulama yapilmistir. Orneklem grubunu iki firmanin toplam 165 calisani
olusturmaktadir. Kisilere mobbing ve baglilik ile ilgili anket formu uygulanmis ve
analizleri SPSS programinin 15.0 versiyonu kullanilarak yapilmigtir. Veriler;
tanimlayici istatistiklerden Frekans Testi, non-parametrik Testlerden One Sample
Kolmogorov-Simirnov, Kuruskal Wallis, Mann Whitney-U, Ki-Kare, degiskenler
arasindaki iligki icin de Correlate-Bivariate Spearman’s analizleri ile analiz edilmigtir.
Ayrica Orgutsel Baglilik Olgegi ile Mobbing Olgeginin glvenirlilik analizleri igin
cronbach alpha degerleri hesaplanmistir. Yapilan analizlerde, demografik bilgiler ile
mobbing ve o6rgutsel baglilik arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Analizler
sonucunda isletmelerde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhigi arttikca,
galisanlarin 6rgute olan baghliklarinda azalma oldugu sonucuna ulasiimistir. Ayrica
alt boyutlarda inceleme yapildiginda mobbing uygulamalarindaki artis ile devamlilik
ve duygusal baglilk arasinda ters yonli anlamli bir iligski bulunmustur. Calisanlarin
kuruma olan baghliklarinda meydana gelen artig, isten ayrilma niyetleri ve kuruma
olan inanglarini kaybetme dislncesinde azalis meydana getirmektedir. Mobbing
uygulamalari arttikca kigilerin igten ayriima niyetlerinde de artis meydana
gelmektedir ve kisiler kuruma olan inan¢ ve beklentilerini kaybetmektedirler. Yapilan
g¢alisma sonucunda mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhidi ile 6rgutsel baghlik
arasinda ters yonli anlamh bir iliski oldugu goérilmektedir. Glinimuizin degisen
sartlarinda sirketlerin basarisinin temelinde sirkete bagh c¢alisanlar oldugu
gorulmektedir. Bu nedenle psikolojik siddet olarak nitelendirilen mobbing’in sirketteki
uygulamalarini minimum dizeye getirmek, orgutsel baghlik diizeyinin artmasina
neden olmasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Mobbing, insan Kaynaklari Yénetimi



ABSTRACT

A PRACTICE AIMED AT EXAMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN
MOBBING PRACTICES AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN
WORKPLACES
Asl Demirgil
January, 2008

This dissertation aims to examine the relationship between mobbing practices and
organizational commitment. For this purpose, the study is carried out in two different
companies in construction industry. Sample group is the 165 employees of these
two companies. Employees were given a survey on mobbing and commitment and
these are analyzed on SPSS 15.0. Data were analyzed by one of the descriptive
statistics Frequencies, One Sample Kolmogorov-Simirnov, Kuruskal Wallis,
Correlate-Bivariate Spearman’s, Mann Whitney-U and Chi-Square was used to
determine the relationship between the variables. Cronback alpha values were also
calculated to indicate the reliability of measurement of corporate loyalty and
mobbing. In these analyses, no significant relationship was found between mobbing
and organizational commitment and demographic information. The results indicate
that increased exposure to mobbing practices in workplaces, caused employees to
be less commitment to their companies. Negative relationship was also found
between increased mobbing practices and emotional attachment, when examined at
related dimensions. Employees’ increased commitment resulted in a decrease in
intention to quit their jobs and their tendency to lose their trust in the corporation.
Increased practice of mobbing seems to cause the employees to consider leaving
the company and people tend to lose their expectations and trust in the company.
As a result of this study, a negative significant relationship between the frequency of
exposure to mobbing practices and corporate loyalty was observed. Under today’s
changing circumstances, loyal employees factor seems to be the main determinant
of the success of companies. Hence the level of organizational commitment will be
increased by minimized practice of mobbing in corporations, which is considered to
be a form of psychological abuse.

Key Words: Organizational Commitment, Mobbing, Human Resources
Management
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1. GIRiS

Bir organizasyonun amaglarini gergeklestirebilmesi igin herseyden dnce saglikl bir
yaplya ve isleyise sahip olmasi gerekir. Boyle bir yapiya ve isleyise sahip olan,
degerlere dayali bir vizyon gelistiren, musteri odakli ve ylksek performansh bir
calisma anlayigi ile degerler yaratan her organizasyon basarili ve kalici olur.
Calisanina, musterisine ve topluma katma deger yaratan bir organizasyon olmak
icin; organizasyon igcinde uygun bir kdltdr olusturulmasi, dogru stratejilerin
belirlenmesi ve bu dogrultuda yapinin kurulmasi gereklidir. Ancak bu noktada
g6zden kagirilmamasi gereken, butiin bu ¢aba ve cgalismalarin odak noktasinda
‘insan”in  bulundugudur. Organizasyonlarin basarisi ¢aliganlarin  katihmina,

baglihgina ve kendilerini adamalarina bagh bulunmaktadir.

Baghligi etkileyen o6rgltsel faktorler incelendiginde literatlirde yeni bir olgunun yer
aldigi gértlmektedir. “Mobbing” olarak adlandirilan bu kavram, isyerinde karsilasilan
karmasik davraniglarla karakterize edilen; bir bireye karsi uygulanan zararl
davraniglar ve baskilar olarak tarif edilebilir. Mobbing kelimesi ingilizce kdkenlidir ve
ilk defa hayvan bilimci Konrad Lorenz tarafindan 1960’larda bazi hayvan
hareketlerini tarif etmek icin kullaniimistir. Lorenz bu kavrami “bir grup ya da suri
halindeki kiiclik hayvanin, tek basina dolasan buylk bir hayvani tehdit etmesi’ni tarif
icin kullanmisg, daha sonralari gcocuklarin okullarda birbirlerine karsi hareket tarzlarini
inceleyen Heinemann ayni kavrami “bir grup ¢ocugun, tek bir cocuga karsi yikici
hareketlerini” agiklamak i¢in 1972’de kullanmigtir. Bu kavrami daha sonra 1980’li
yillarin basinda isvecli Calisma Psikologu Heinz Leymann is yasaminda kullanmis,
sureklilik arz eden; kisi veya Kigilerce bir baska kisiye karsi uygulanan diglayici
eylemler seklinde bir gesit psikolojik terér olarak tanimlamistir. Mobbing, cesitli
asamalari igceren bir sire¢ halinde devam eder. Mobbing olustukga cesitli psikolojik
faktorler etkilesime girer ve kisinin saglhgini olumsuz bigcimde etkiler. Sireg
icerisinde motivasyonda azalma, depresyon artisi, psikosomatik rahatsizlarda artis,
is doyumu ve performansta azalma gibi etkileri gortlebilmektedir. Buna bagh olarak

kisilerin 6rgute olan bagliliklarinda da azalma olabildigi distntlmektedir.



Orgitsel baghligi yiiksek calisanlarin érgiitte daha uzun sure kaldiklari ve 6rgiit ile
olumlu iligkilerinin oldugu goérilmektedir. Yiksek performansli, editimli bir ¢alisanin
uzun sure oOrgute katkisinin devami verimlilik artigi saglar, ¢unkd baglihgr yuksek
calisan orgutte kalir, érgutsel amagclarin gerceklesmesi icin ¢caba harcar ve ayriimayi

distinmedigi gorilmektedir.

Mobbing ve baglhlik arasindaki bu iliski cergevesinde; bu tez calismasinda
arastiriimak istenilen hipotez; “isyerindeki mobbing uygulamalari ile érgitsel baglilik

arasinda bir iliskinin var olup olmadigi”dir.

Bu amacg¢ cevresinde tezin ikinci béliminde; mobbing kavramindan, slrecinden,

sonuglarindan ve basa ¢cikma ydntemlerinden bahsedilecektir.

Uclincti boliimde; érgltsel baghlik kavrami ayrintili sekilde ele alinip, mobbing ve
orgutsel baghlik konularinda verilen teorik bilgiler cergevesinde degerlendirmeler

yapilarak iki konunun birbirleri ile olan iligkisi incelenecektir.

Uygulamanin anlatilacagi doérdinct bélimde; arastirmanin  amaci, ©6nemi,
hipotezleri, kisitlari, evren-6rneklem, veri toplama araclari hakkinda bilgi verilmis
sonrasinda ise SPSS ile analizi yapilan anket sonuglari yorumlanarak arastirmanin

hipotezleri hakkinda sonuglara varilmaya c¢aligilacaktir.



2. MOBBING (PSIKOLOJIK SiDDET) KAVRAMI, SURECi, SONUGLARI ve
BASA CIKMA YOLLARI

2.1 Mobbing Tanimi, Onemi ve Tarihgesi

Son yillarda yénetim ve galisma psikolojisi alaninda arastirma yapan bilim adamlari,
isyeri baglantili psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir isyerinden uzaklasma
olgusu saptamiglardir. Baslangig¢ta isyerinde varolan rekabetten kaynaklanan
psikolojik baskilarla ortaya ¢iktigi dustnulen, ancak varligi ve boyutunun onemi
daha once fark edilmeyen ve 6zellikle istifa ederek igsyerlerinden ayrilan calisanlar

arasinda sik goérilen bu olguya “mobbing” adi veriimektedir.

Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” sdzclklerinden tlreyen
“mob” s6zciigl, ingilizce kanun disi siddet uygulayan diizensiz kalabalik veya cete
anlamina gelmektedir. “Mob” kékinin ingilizce eylem bigimi olan “mobbing” ise;
psikolojik siddet, kusatma, taciz, yardim etme veya sikinti verme anlamina

gelmektedir.

Mobbing, isyerinde diger calisanlar veya igverenler tarafindan tekrarlanan saldirilar
seklinde uygulanan bir ¢esit psikolojik terérdir. Kavram, calisanlara Ustleri, astlar
veya esit dlizeydeki ¢alisanlar tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tir kotl
muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davraniglari ifade eden anlamlar

icermektedir”.

Mobbing kavraminin énemi her gecen gun daha da artmaktadir. Kiresellesme
nedeniyle hizlanan degisim, piyasaya surekli yeni mallarin girmesi, musteri
beklentilerinin artmasi, rekabetin artmasi, teslim strelerinin kisalmasi sonucu
verimlilik artmasina ragmen kar marjlari dismektedir. Girisimcilerin ve c¢alisanlarin

Uzerindeki baski surekli artiyor. Mobbing arastimalarina gore, ¢alisanlarin yizde 7’si

' Pinar Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), (istanbul: Beta Yayinlari, 2006), 7.



bes yil dncesine gore Uzerilerinde daha fazla baski hissediyorlar. Caliganlarin ylizde

40’1 bir yil dncesine gdre bile lizerilerindeki yiikiin arttigini sdéyliiyorlar?.

Literatlr incelendiginde mobbing kavramina iliskin g¢esitli tanimlarin bulundugu ve
kabul edilmis ortak bir taniminin mevcut olmadidi goértlmektedir. Buna kargin
Ozellikle mobbing’in stresi ve sikligi gibi parametrelerde arastirmacilarin fikir birligi

icerisinde oldugu sdylenebilir®.

Yapilan tanimlarin gesitliligi bu alanda yapilan arastirmalarin amaglarindaki
farkliliklardan kaynaklanmaktadir. S6z konusu calismalari (i¢ ana grupta toplamak
mimkindar *:

1. lIsyerinde kétii muameleden dolayi ciddi travma yasayan Kkisiler lzerinde

yapilan ¢alismalar

2. Ozel olarak psikolojik siddete maruz kalmis galisanlar yerine genel anlamda

galisanlar Uzerinde gergeklestirilen galismalar
3. Ornek olaylar tizerinde gergeklestirilen galismalar

Psikolojik siddet konusunda yapmis oldugu calismalarla taninan Alman calisma
psikologu Harald Ege’e gére mobbing, yuvalarini korumak igin saldirganin etrafinda
ucan kuglarin davraniglarini betimlemek amaciyla 19.yy’da biyologlar tarafindan
kullanilan bir terimdir. 1960’lara gelindiginde mobbing kavrami hayvan davraniglarini
inceleyen Konrad Lorenz tarafindan, kiuigik hayvan gruplarinin daha guglu ve yalniz
bir hayvana toplu sekilde hiicum ederek uzaklastirmasi; ya da ayni kulugkadan
¢ikan kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin, aralarindaki en zayif kusu yiyecek
ve sudan uzak tutarak diglamasi, iyice gligsiiz bir hale getirmesi ve en sonunda da
fiziksel saldirilarla 6ldirerek grubun disina atmasi durumunu ifade etmek amaciyla
kullaniimistir. Daha sonra bu kavram, ¢ocuklardan olusan kuguk gruplarin, tek ve
gugsuz bir cocuga karsi giristigi zarar verici saldirgan davraniglari tanimlamak

amaciyla isvegli hekim Peter-Paul Heinemann tarafindan kullaniimistir®.

Mobbing Uzerine gergeklestirilen dncl ¢alismalardan biri 1976 yilinda Brodsky’nin
isyerinde koti muamele (harassment) ile ilgili yaptigi calismadir. S6z konusu

calismada Brodsky; lakap takma, gunah kegcisi yapma, fiziksel taciz ve is baskisini

2 Adnan Nur Baykal, Yutucu Rekabet Kanuni Devrindeki Mobbing’den Giiniimiize,
gistanbulz Sistem Yayincilik, Mart 2005), 203.

H. Hoel, C. Rayner, C. L. Cooper, “Workplace Bullying”, International Review of
Industrial and Organizational Psychology, v.14, (1999): 190.
*D. Zapf, C. Knorz, M. Kulla, “On the Relationship Between Mobbing Factors, Job Content,
Social Work Environment and Health Outcomes”, European Journal of Work and
Organizational Psychology, v. 5, n.2, (1996): 216.
® Tinaz, age, 10.



isyerinde en az cinsel taciz kadar sik karsilasilan ve en az onun kadar énemli
sayilabilecek taciz sekilleri olarak ifade etmektedir. Brodsky isyerinde kotu
muameleyi, bireyin huzurunu kacirmayi, onu korkutmayir ve hayal kirikligina
ugratmaylr amagclayan suireklilik arz eden, tekrarlanan davraniglar olarak

tanimlamaktadir®.

Buglin anlasilan anlamiyla mobbing ile ilgili arastirmalar 1980’lerin sonunda
iskandinav (lkelerinde baslamistir. Kavrami ilk olarak Alman Bilim adami Heinz
Leymann 1990l yillarin basinda kullanmistir. Leymann psikolojik siddete (mobbing)
maruz kalmis ve sonug olarak travma yasamis galisanlar Uzerinde gercgeklestirdigi
c¢alismasinda, psikolojik siddeti isyerinde koétli muamelenin siddetli hali olarak

tanimlamstir’.

Calisma hayatinda mobbing veya psikolojik siddet, dismanca ve etik disi hareketler
iceren bir veya birkac kisi tarafindan sistematik olarak genelde bir kisiye karsi
uygulanan ve bu kiginin yardimsiz ve savunmasiz bir duruma diismesine neden olan
davraniglardir. Bu davraniglar istatistiksel olarak haftada bir veya daha fazla goruldr,

alti ay ve daha fazla siire devam eder®.

Mobbing kavramina iliskin yapilan tanimlardan bazi érnekler su sekildedir. Einarsen
ve Skogstad’in tanimina gére mobbing “igsyerinde devamli olarak olumsuz tavirlara
maruz kalmak™tir. Bireyin magdur olarak tanimlanabilmesi i¢in bu tarz bir durumla
karsi karsiya kalmis olmasi ve kendini savunurken asagilanmis hissine kapilmis
olmasi gerekmektedir. Genellikle kigsi satagsma, asagilanma, Ustine gitme gibi
durumlarla  kargilasmakta ve bunlara yonelik herhangi bir girisimde

bulunmamaktadir®.

Tim Field mobbing kavramini, mobbing magdurlarinin kendilerine olan glivenine ve
O0z-saygisina surekli ve acimasiz bir saldiri olarak tanimlamaktadir. Bu anlamiyla
mobbing, “magdurun benligini 6ldirme c¢abasi” olarak gorilebilir. Bu davranisin

altinda yatan temel neden; Ustunlik kurmak, buyrudu altina almak ve yok etmek

% Noa Davenport, Ruth D. Schwartz, Gail P. Elliott, Mobbing: Emotional Abuse in the
Workplace, (Newyork: Civil Society Publishing, 1999), 4.

" Heinz Leymann, “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”, Violance and
Victims, v.5, (1990): 120.

® Heinz Leymann, “The Content and Development of Mobbing at Work”, European Journal
of Work and Organizational Psychology, v.5, n.2, (1996): 164.

° S. Einarsen, A. Skogstad, “Prevalence and Risk Groups of Bullying and Harassment at
Work”, European Journal of Work and Organizational Psychology, v.5, (1996): 186.



arzusudur. Field’in mobbing taniminda, mobbingcilerin davraniglarinin sonuglarini

inkar etmesi de bulunmaktadir®.

Olweus’a gore, kisinin isyerinde, karsisinda kendini savunmasiz hissettigi olumsuz
davraniglara slrekli ve dizenli bir sekilde maruz kalmasi durumunda duygusal
siddet ortaya cikmaktadir. Mobbing kavramini aciklarken, duygusal siddeti
uygulayan ve bu duruma maruz kalan kigiler arasinda fillen mevcut yada algilanan

glic farkliliklari oldugunu ifade etmektedir'".

Fiziksel saldiri gibi tek bir ciddi olay da duygusal taciz vaya kéti muamele olarak
nitelendiriimesine ragmen; duygusal tacizin belirgin 6zelligi, maruz kalan Kisi
tarafindan didsmanca algilanan saldirgan davraniglarin tekrarlanmasi ve israrla

devam etmesidir'?.

Commers ve Vandekerckhove'a gére mobbing karmasik davraniglarla karakterize
edilen ve igyerinde karsilasilan bir olgu olarak tarif edilebilen, bir bireye karsi

uygulanan zararli davranislar ve baskilar olarak tarif edilmektedir'?.

Hadjifotiou’a gbére duygusal siddet bazen kasten bazen bilingsizce bir veya birden
fazla c¢alisana tekrarlanarak yapilan, magddur tarafindan istenmeyen ancak
sonucunda asagilanma, hakaret vb durumlara sebep olan bir olgudur™. Duygusal
tacizin temel Ozelligi sayilabilecek olan “kasithlik” bazi aragtirmacilar arasinda
tartisma konusu olmustur. Keashly ve Jagataic kasit unsurunun duygusal tacizde
kilit bir rol oynadigini ileri sirmektedir. Buna karsilik, Rayner ve arkadaglar kasitin
varliginin ispatlanmasi zor oldugu icin kasitlilik durumunu duygusal tacizin bir

ozelligi olarak algilamanin zor olacagina dikkat cekmistir'°.

Mobbing, tek bir spesifik hareketten daha fazlasini icermektedir. Leymann’a gore
mobbing, insanlarin yalnizca bireysel olarak degil grup halinde de sergiledikleri
psikolojik bir saldirganlik halidir'®. Leymann, mobbingi “bir veya birkac Kkisi

tarafindan, bir diger kisiye yonelik, sistematik bir bicimde, dismanca ve ahlak digi

' Hasan Tutar, Genel Olarak isyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing)
http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/web-kaynaklar.htm [Nisan, 2006].

' D. Olweus, Bullying at School: What We Know and What We Can Do, (Oxford:
Blackwell Publishers, 1993), 8.

'2'S. Einarsen, B.I. Raknes, “Harassment at Work and the Victimization of Men”, Violence
and Victims, v.12, (1997): 248.

' Wim Vandekerckhove, M.S. Ronald Commers, “Downward Workplace Mobbing: A Sign of
the Times?”, Journal of Business Ethics, (2003): 45.

% Einarsen, Raknes, age, 248.

" c. Rayner, “The Incidence of Workplace Bullying”, Journal of Community and Applied
Social Psychology, v.7, (1997): 200.

'® Leymann, “Mobbing and Psychological Terror ...”, 121.



bir iletisim yonetiimesi seklinde ortaya c¢ikan bir gesit psikolojik terér “olarak

tanimlar?’.

“Psikolojik terér ya da mobbing; igsyerinde sistematik bir sekilde bir ya da daha fazla
birey (nadiren dortten fazla) tarafindan, daha c¢ok bir kisiye yonelik (nadiren birden
fazla) diusmanca ve etik digi davraniglari icerir. Birey, mobbing hareketlerine bagl
kalarak garesiz ve savunmasiz bir halde kalir. Bu hareketler, ¢ok sik, (en az haftada
bir) ve uzun bir sire icinde (en az alti ay) tekrarlanan bir temelde gergeklesir. Bu

dismanca davraniglarin sikligi ve uygulama siresinin uzunlugu, bireyde belirgin

zihinsel, psikosomatik ve sosyal tikenmiglige neden olur” 8.

Terminoloji incelendiginde yukarida bahsedilen tanimlari ifade etmek icin: Bullying
(Zorbalik), “Work or Employee Abuse” (is veya isgoren Tacizi), “Mistreatment” (Kotii
Muamele), “Emotional Abuse” (Duygusal Taciz), “Victimization” ( Kurban Etme),
Psikolojik Terdr gibi kavramlar da kullaniimaktadir. Ancak bu kavramlar arasinda en
yaygin olarak kullanilan “bullying”, “mobbing” ten farkli olarak, fiziksel saldir ve
tehdit anlamini da icermektedir. Bullying daha ¢ok kaba davranig ve sézler olarak
uygulanirken mobbing, her tarld incitici ve kiguk dusUrict tutum ve davranis
oruntisu olarak ortaya c¢ikmaktadir. Leymann, terminolojideki “mobbing” ve
“bullying” kavramlarinin kullanim alanlarinin ayrilmasi gerektigini; okullarda ¢cocuklar
ve gencler arasindaki zarar veren eylemler icin “bullying” kavraminin, isyerlerinde
yetigkinler arasinda gérilen dismanca davranislar igin ise “mobbing” kavraminin

kullaniimasini énermektedir®.

2.2 Arastirmalarla Mobbing

Mobbing uygulamalarina yénelik yapilmis olan arastirmalar incelendiginde su tarz
bilgilere ulasilmistir Human Resources Management, Turkiye'deki mobbing
vakalarini arastirmak amaciyla dizenledigi anket verilerine gbre ¢ikan sonuglara
gOre, katilanlarin ylzde 56’sini erkekler, yiuzde 44’0Un0 kadinlar olusturdu.
Katilimcilarin ylzde 81’i is hayatinda mobbing ile karsilastiklarini soéylediler.
Mobbing’le birden c¢ok karsilasanlarin orani ylzde 79, sadece birkag kez

kargilasanlarin orani yizde 18, hi¢ karsilagsmayanlarin orani ise ylzde 2’dir.

Katilimcilarin yizde 70’i bu davranigi yéneticisi konumunda olan kisi yada kisilerin
gOsterdigini belirtti. YUzde 25’i ayni seviyedeki ¢alisma arkadaslarindan, yizde 3G

astindan ve yluzde 1'i de digerlerinden mobbing’e ugramis goézukiyor. Anket

' Heinz Leymann, “The Definition of Mobbing at Workplaces”,
http://www.leymann.se/English/12100E.htm [13.03.2006].

18 Tinaz, age, 12.

% age, 16.



sonuglari gdsteriyor ki; yuzde 27 c¢alisan istifa etmis, ylizde 25 bilmezden gelip ise
devam etmis, ylzde 18 isten ¢ikariimig, ylizde 17 ise bu durumu Ust yénetim ya da
insan Kaynaklar yetkilisine iletmis, yani kurumsal bir yaklagima bagvurmus. Geri
kalan klgUk bir oran ise, farkli sonuglara ulasmis; érnegin Ust yonetim ile konusup
degisiklik olmayinca istifa edenler, durumu ilk amirinle paylasanlar, ya da benzer bir
tavirla karsilik verenler var. Arastirma sonuglarina gore en ¢ok yasanan mobbing

cesitleri sdyle % :
e Yilzde 16 olmayan hatalar ¢gikarma
e Ylzde 9 ters bakis
e Ylzde 6 toplantida asagilama
e Ylzde 14 tecrit etme
e Yilzde 6 duygu ve ruh halinde inis ve cikislar
e Yizde 13 kendisinin bile uymadigi sagma kati kurallar koyma
e Yilzde 9 basariliigleri agikga yok sayma
e Yilizde 5 sertce elestirme

Katilimcilarinin kendi deneyimlerini aktarma bolimde ise isten ayirma tehdidi ve

iftira atma gibi olaylar da gézlemleniyor.

Uludag Universitesi'nde 877 kisi lizerinde yapilan arastirmanin sonugclarina gére;
483 kisi, son bir yilda mobbing davraniglarindan bir veya birkagina maruz
kaldiklarini, 416 kisi bagkalarinin bu davranisa maruz kaldigina taniklk ettiklerini
belirtmislerdir. Calismaya katilanlarin %59,6’s1 bu davranisa tepki gdsterdigini ve
%48’i bu tepkinin bir yarar saglamamis oldugunu ifade etmistir. Farkli mobbing
davranis tirleri icinde en sik olarak gérulenler sirasiyla; asiri is yikleme ve mesleki
tehdit olarak saptanmistir. Kisisel tehdit ve izolasyon daha az gérilmekte olup,
kisisel tehdit tlrindeki mobbing davranisi kapsamina giren fiziksel saldiri veya
kisinin mallarina zarar verme davranislari ¢ok nadir olarak gortlmektedir. Mobbing
davranigina maruz kalanlar ile kalmayanlar arasinda is memnuniyeti, anksiyete,
depresyon, ise bagl stres ve is destegi bakimindan farkliliklar oldugu; isi birakma

egilimi bakimindan ise bir farkliigin bulunmadigi saptanmistir?”.

20 “HRM 100 Kisiyle Isyerinde Psikolojik Terér (MOBBING) Arastirmasi Yapt!”,
http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=view&id=134&Itemid=5
8 [3 Haziran 2007].

ZI'N. Bilgel, S. Aytag¢, N. Bayram, “Calisma Yasaminda Yeni Bir Baski Araci: Mobbing”,
(Proje Calismasi, Uludag Universitesi, 2004), 4.



Dunya’daki mobbing arastimalarina kisaca bakilacak olursa su sonuglara ulasiliyor:

ingiltere’de 1996’da Institute of Personnel and Development (IPD) tarafindan
yapilan arastirmaya goére, her 8 galisandan biri (3 milyon kisi ylizde 12) son bes

yilda isyerinde duygusal zorbaliga maruz kalmis.

ABD ‘de Gary Namie baskanliginda yapilan arastirmaya gore, her 6 calisandan biri

(yuzde 16) 18 ay boyunca mobbing’e maruz kalmis.

Almanya’daki bir arastirma ise, zorbaca davranisin genellikle Ust yonetici (ylzde
38.2) ya da bu Ustin diger calisanlarla birlikte (ylzde 12.8) uygulandigini ortaya

koyuyor??.

Dr. Leymann’in tahminlerine gére, ABD’de yilda 4 milyon kisi mobbing kurbani
olmaktadir. Isvecgteki intiharlarin yiizde 15i dogrudan isyeri mobbing’i ile

baglantihdir.

Hornstein, hergiin 20 milyon Amerikal’nin bir salgin hastalik gibi, mobbing ile
karsilagtigini belirtiyor. italya’da 1996-1997 yillarinda PRIMA denen, mobbing’e ve
strese kargl savas orgutlince yapilan arastirmaya gore, mobbing magdurlarinin
yuzde 38’i endustriyel egya Uretimi ile hizmet sektdriinde istihdam edilmektedir.
Maruz kalanlarin ylzde 20 kadari da genel idari iglerde calisanlardan

olusmaktadir?.

Leymann tarafindan yapilan mobbing arastirmasina gdére, mobbing’e maruz
kalanlarin orani cinsiyet agisindan ylzde 45 erkek, ylzde 55 kadin olarak
bulunmustur. Calismaya goére ylzde 76 erkede erkekler tarafindan, ylizde 3 erkege
kadinlar tarafindan ve yuzde yirmi bir erkege her iki cinsiyet tarafindan
uygulanmistir. Kadinlara gelince ylizde 40 kadina kadinlar tarafindan, yizde 30
kadina erkekler tarafindan, kalan yuzde 30’luk orana ise hem kadin hem erkekler
tarafindan mobbing uygulamasi yapilmistir. Yas istatistiklerine gore herhangi bir

anlamli farkhlik bulunmamistir®.

Arastirmalar da mobbing kavraminin tim c¢alisma yasaminda varoldugunu

gOstermektedir.

2 “HRM 100 Kisiyle ....".
% Saban Cobanoglu, Mobbing isyerinde Duygusal Saldin ve Miicadele Yontemleri,
g‘stanbul: Timas Yayinlari, 2005), 28.

Leymann, “The Content and Development of...”, 166.



2.3 Mobbing ile Dogrudan iligkili Kavramlar

Mobbing kavramina psikolojik boyut acisindan bakildiginda iki kavramla iligki oldugu

go6rulmektedir. Bu kavramlar “catisma” ve “siddet’tir.
2.3.1 Mobbing ve Catigsma

Catisma ayni mobbing gibi sadece insanlara 6zgu bir olay degildir. Tim canhlar
yasamlarini devam ettirebilmek igin sdrekli olarak cevreleri ile micadele etmek ve
zaman zaman da gatismak zorundadirlar. insan bakimindan gatisma gerek fizyolojik
ve gerekse de sosyo-psikolojik ihtiyaclarinin tatminine engel olan sikintilarin
meydana getirdigi gerginlik halleridir. Catisma, bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma
sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karismasina

neden olan olaylar olarak tanimlanabilir®.

Leymann’a gbére mobbing ve catisma arasindaki en &énemli farklardan birisi,
gatismanin gug olarak birbirine esit kisilerce uygulanmasidir. Buna karsilik mobbing
de esit taraflar olabilecegdi gibi, bir veya daha fazla gli¢ bakimindan esit bireylerin
daha zayif bir kisiye, baski altinda kalana kadar dismanca davranislarda

bulunmasidir®.

Leymann, 1980’li yillardan beri slrdlirmekte oldugu arastirmalar sonucunda,
mobbing’in c¢atismanin asirt ve abartiimis bir sekli oldugunu savunmaktadir.
Mobbing, catisma durumundan kisa bir stre sonra, bazen de ¢ok uzun zaman sonra
ortaya cikabilmektedir. Mobbing olgusu strekli gelisip degistigi icin, sosyal psikoloji
alaninda saldirganlik ve catigma ile ilgili yeterli arastirma olmasina ragmen,

mobbing ile ilgili yeterli arastirma bulunmamaktadir?’.

Catismanin acgikga dile getiriimesi, ¢6zim yoluna ulasmada yardimci olur. Bir
anlasmazlik veya catisma mobbing olgusunu tetikler. Burada tetikleyen nokta,
catismanin nedeninin belirlenememesi veya bunun Uzerine gidilmemesidir. Bu
surecte, maruz kalan Kkiginin, catismanin kaynadr  olan gercek saldirgani

bulamamasi, ¢catismayi daha karmasik bir hale getirir.

% Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, (istanbul: BetaYayinlari, 2000),
527.

% Heinz Leymann, “Information about Psychoterror in the Workplace, Frequently Asked
Question”, http://www.leymann.se/English/00005E.htm [13.03.2006].

" Heinz Leymann, “Conflict: Risk for Mobbing”, http://www.leymann.se/English/12110E.htm
[13.03.2006].
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Leymann, kavramlar arasindaki farkin, olayin “ne oldugu veya “nasil oldugu” degil;
olaylarin sikligi, slresi ve etkisiyle ortaya ¢ikan psikolojik, psikosomatik ve patalojik

sonuglar oldugunu belirtmektedir®.

Catismanin belirli bir dizeyi, glnlik yasam icinde normal hatta faydali olarak
nitelendirilir. Mobbing temel olarak iki yonii ile catismadan ayrilir. Oncelikle mobbing
ahlak digidir. ikincisi ise, ¢atismanin yararlari olabilecedi gibi, mobbing’in bulylk

zararlara yol agici etkisi bulunmasidir.

Asagida yer alan tabloda saglikh bir catismanin yasandidi isyeri ile mobbing

uygulamalarinin  varoldugu bir

almaktadir?®:

isyerinin

Ozelliklerinin  karsilastiriimasi

Tablo 1: isyerinde Uygulanan Gatisma ve Mobbing Arasindaki
Farkhliklar

SAGLIKLI CATISMA ORTAMI

MOBBING ORTAMI

Roller ve is tanimlari agiktir.

Roller belirsizdir.

isbirlikgi iligkiler vardir.

isbirlikgi olmayan iligkiler hakimdir.

Hedefler ortak ve paylasiimistir.

ileriyi gérmek olanaksizdir.

iliskiler agiktir.

iligkiler belirsizdir.

Saglikl bir 6rgt yapisi vardir.

Orgiitsel aksakliklar vardir.

Bazen catisma ve surtiismeler olabilir.

Uzun sureli ve etik olmayan tepkiler

gozlenir.

Stratejiler acik ve samimidir.

Stratejiler anlamsizdir.

Catismalar ve tartismalar agiktir.

Catismanin varligi reddedilir ve gizlenir.

Dogrudan iletisim vardir.

Dolayli ve bastan savma iletisim vardir.

Tinaz, age, 36.

% Tinaz, age, 34.
* age, 35.
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2.3.2 Mobbing ve Siddet

Mobbing kavramina terminolojik olarak bakildiginda, psikolojik siddet olarak da
nitelendirildigi gorulmektedir.
“Siddet kavrami, sertlik, sert ve kati davranig, kaba kuvvet kullanma olarak tanimlanir.
Siddet olaylari ise insanlari sindirmek, korkutmak igin yaratilan olay ya da girigsimler
olarak tanimlanmaktadir. Fransizca’da siddet (violence), bir kisiye glic veya baski

uygulayarak; istedigi birseyi yapmak ya da yaptirmak seklinde tanimlanmaktadir.

Burada siddet uygulama eylemleri, zorlama, saldiri, kaba kuvvet, bedensel ya da

psikolojik aci ¢ektirme ya da iskence, vurma ve yaralama olarak yer almaktadir”®.

Siddet, fiziksel gl¢ veya kuvvetin, bir birey ya da grup Uzerinde sakatlik, 6lim,
psikolojik rahatsizlik, gelisim bozuklugu gibi problemlere yol agabilecek sekilde, bir
bireye ya da bir gruba karsi kasith olarak kullaniimasidir. Fiziksel, psikolojik, ahlaki,
yasal ekonomik siddet gibi farkh siddet sekillerinden bahsetmek mimkindir. Dar
anlamda siddet, fiziksel siddeti tanimlar. Genis anlamda siddet ise, insan Uzerindeki

fiziksel ve ruhsal etkilerin dolayh bir sekilde hissedildigi siddettir.

ABD’de Amerikan Posta Hizmetleri Saglik ve Glivenlik isyeri Komisyonu tarafindan
2000 yilinda yapilan bir arastirmaya gore, 1999 yih icinde 20 Amerikal ¢alisandan
1’inin fiziksel siddete, 6 c¢alisandan 1’inin cinsel tacize ve 3 ¢alisandan 1’inin s6zll

tacize maruz kaldi§i bulgularla saptanmistir®".

“Isyeri siddeti olarak tanimlanan davranis gesitleri su sekildedir: cinayet, tecaviiz,
soygun, silahla yaralama, dayak, fiziksel saldiri, tekmeleme, i1sirma, yumruklama,
tikdrme, tirnaklama, sikma, sikistirma, sinsice yaklagsma, din ve rkla ilgili taciz,
zorballk ve kabadayilik, mobbing, eziyet etmek, yildirmak, tehdit etmek, dislama,
rahatsiz edici mesajlar birakmak, sinir géstergeleri, kaba davraniglar, is ara¢ gereg ve

gereklilikleriyle ilgili engellemeler, dismanca davranislar, kifir etmek, bagirmak, isim

takmak, kasitli sessizlik, kabul edilemez dolayh imalar”®2.

isyerinde psikolojik siddet tanimina uyan olumsuz davraniglar listesi kapsaminda
yer alan haksiz elestiri, hata bulmak, zayiflatmak, yalnizliga terk etmek, diglamak, iki
yuzlillik, asil niyeti gizlemek, iftira etmek, carpitmak, surekli elestiri, tehdit etmek
gibi her tur rahatsiz ve taciz edici eylemde bulunmak gibi tutum ve davranislar,
Leymann’in belirledigi mobbing davranigslari kapsaminda da yer almaktadir.

Dolayisiyla mobbing de, bir siddet olarak degerlendiriimelidir>.

% Emre Isik, “isletmelerde Mobbing Uygulamalari ile Is Stresi lliskisine Yonelik Bir

Arastirma”, (Yiksek Lisans Tezi, YTU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 67.
*" Tinaz, age, 37.

%2 age, 41.

%% age, 46.
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2.4 Yasanmis Bir Vaka

Mobbing’e iliskin kisilerce yasanmis bircok vaka oOrnegi bulunmaktadir. Ancak
asagidaki olay tamamen kisinin kendi duygu, duslnce ve yasadiklarina iligskindir ve

kendi anlatimi ile aktarilmaktadir:

“Asagida anlattigim olayi yaklasik g yil dnce yasadim. 17 yil kesintisiz surdirdigim
g¢alisma hayatim, basarili bankacilik kariyerim, ¢ok sevdigim meslegim, bir “zorba”
nedeniyle tehdit edildi. Mobbing’e 6 ay maruz kaldim. Mobbing kavramini biliyordum,
konuyu degerlendirdim, durumumu gézden gegirdim, gitmek mi yoksa kalmak mi diye
disindim. Kendime guveniyordum. Kalmayi, ¢alismay! ve direnmeyi surdurdim.
Sonug: bu zorba kisi beni isimden ve ideallerimden ayirdi. isimi ve Unvanimi
kaybettim, bununla birlikte baska kazanimlarim oldu. is mahkemelerini, hukuk
sistemini, adil olmayi, durGstligin her durumda kazandigini 6grendim. En énemlisi de
zorbaliga ugrayanlara, gelecekte ugrayabileceklere farkindalik yaratmayi...Son olarak
bir bankada iki ayri bélimden sorumlu Bolum Bagkani olarak gorev aliyordum.

Ozelliklerim: idari Bilimler, Bankacilik, Finansman ve Sigortacilik alanlarinda lisans,
yuksek lisans ve On lisans diplomasi sahibi; bankacilik sektériinde ara vermeden 17
yil calismis; yOnetici adayi olarak basladigi bankacilik kariyeri Bolim Bagskani olarak
sona ermis; isini iyi ve dogru olarak yerine getiren; is yasaminda Ug¢ ayri bankada,
toplam sekiz ayri bélimde calismis; onlarca egitime katilmis, uzmanlik konularinda
egitimler vermis; yeni projeler gelistiren; hizli dislnen, hizli okuyan, is Ureten, ¢calisma
odakli; kurallara uygun calisan; objektif; karar verme yetkisini dogru kullanan; iligkilere
onem veren (onlarca Ust ve ast pozisyonlarda bulunan kigilerle ¢alismig); calismayi
seven, mutlu bir insan.

Zorba ve yaptiklari: Zorba benim calistigim bdlime Ust dizey yonetici olarak banka
disindan, bir ingsaat firmasindan gelmisti. Onceki is deneyimlerinde bankalarda
calismistl. Secildigi bu pozisyonun goérev alaninda ise daha Once calismamisti.
Geldiginin ertesi giinl, ¢cok 6nem tasiyan, bizzat takip ettigim bir konuda yapilan
toplantilara beni gagirttirmadi. ilk dislanmami bdylece yasamis oldum. Bélim’de
yalnizca kendisinin yonetici/patron oldugunu, benim onun asti oldugumu, diger tim
personel gibi benim de sorgusuz sualsiz her istegine itaat etmemi istiyordu. Bagkanlik
katinda acik ortamda, ylksek sesle yaptigim isleri sorgulamaya ve her firsatta bana
bagirmaya basladi. Ben asli gérevlerimi yapmayi surdirirken baska bolim ve baska
gruplarin iglerini de bana yaptirmaya basladi. Asadida bu islere bazi o&rnekler
bulunmaktadir. Bu isleri yapmamin gereksizligini bildigim halde, hem konuyu
6grenmek istedigini dusunerek, hem de verilen go6revi yerine getirmedigimi
dusinmesin diye yorumlayarak verdigi tum gorevleri tamamladim. Bircok sayida
benim asli gérevim disinda bulunan, bdlimde c¢alisan uzman ve uzman
yardimcilarinin gdrevleri arasinda bulunan isleri de acil diyerek bizzat benden talep
etti, isleri teslim ettigimde de asagilayarak, bu iglerin 6nemli olmadigini séyleyerek,
okumadi. Belli bir konuda hazirlanmasi gereken bir rapor icin elindeki kagitlari
masama atip “bunlari bu aksam yap getir’ dedi. Diger bélimlerin goérevi olan banka
finansal verileri ile ilgili hesaplamalari bana yaptirdi. Finansal raporlardaki Dolar olan
kuru Euro veya Turk Lirasina donlstlirme islemini acil olarak sahsen benden istedi,
yaptim, daha sonra okumadigini sdyledi, gerek yokmus dedi. Sdureli olarak
cevaplanmasi gerekli yazilari kendisinde tutarak, yazilarin yanitlarinin benim
tarafimdan geciktirilmis oldugunu ilan etti. Yirminin Gzerinde sirketin finansal
raporlamasini (karlihk, sermaye durumu vs konularinda) acil diyerek bana yaptirdi,
sonra da gerekli degilmis diyerek bu raporlara hic bakmadi. Tarafimca hazirlanan
onem duzeyi ylksek onay vermesi gerekli bir raporu okumayarak, seyahate c¢ikti,
raporu okumadigi igin Yonetim Kurulu Uyesi'nden raporun uygunlugunu alip ilgili
yerlere gonderdim. Cesitli konularda bilgi ve deneyimlerimizden yararlanmak isteyen
insan kaynaklarina sinav sorulari hazirlamistim, bu sorulari uzun slire okumayi
geciktirdigi igin, ben bu gérevi gecikmeli olarak yerine getirmis sayildim. istanbul ici ve
disinda yapilan kurum ici ya da kurum digi toplantilara (ben sahsen davetli olsam da)
kendi degerlendirmesine gbére uzman veya uzman yardimcisi pozisyonundaki
personelin katilacagini kendisi resmi olarak bildirirdi. “Sen gitmeyeceksin”, dedi.
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Sahsen davet edildigim bir yurtdisi toplantiya yine alt pozisyonda bulunan bir Kiginin
gitmesini onayladi. Toplantilara katilan bu kigiler zorbanin her dedigine kosulsuz itaat
eden, iglemlerin dogrulugunu ve uygunlugunu degerlendiremeyen, Urkek, korkutulmus,
karar verme yetenegini kullanamayan kisilerdi. Bolum elemanlari ile beni cagirmadan
toplantilar yaptl. En Onemlisi ise, Bankacilik kural, yonetmelik, usul, teamil ve
yasalarina uygun olmayan bir konunun igleme konulmasina karsi ¢iktigim, gerekeni
yaptigim, yanhs islemin dizeltilmesi igin gerekli islemleri yerine getirdigim icin, Baska
bir pozisyona goénderme girisimi de itirazim nedeniyle sonugsuz kalinca, beni
bankanin kapisindan igeri almamalari igin givenlik gorevlilerine s6zIU talimat vermis,
manyetik giris kartimiiptal ettirmis ve glvenlik goérevlileri higbir surette bankanin
kapisindan iceri giremeyecegimi sdylediler.

Zorbaya karsi koyma miicadelem: Zorba ile micadelem tam 6 ay sirdu, bir gin
gelip de gller yuzle konusmaya basladijinda hemen anladim. Talebi ile, bagka bir
yere atamam yapilmigti. Ben zorbaya karsi nezaketimi ve uygun calisma prensiplerimi
korudum. Araya gereken mesafeyi koydum. Her firsatta bana gatmaya, bagirmaya
basladiginda bulundugum ortamdan yavascga ve sessizce uzaklagiyordum. Sonralari
telefonla bagirmayi ve isteklerini siralamayi tercih etti.

Zorba, bankanin personeli oldugum halde bankanin kapisindan igeri girmemi
engellediginde, ¢cok Onemli hukuki destek aldim. Bu olayl noter tarafindan tesbit
ettirdim. Konuyu ayni giin, yénetim kurulu baskani, genel midur ve insan kaynaklari
baskanligina yazil olarak ilettim. Higbir cevap vermediler.

Zorba bana karsi davranislarini sertlestirerek surdirdikce, calisan ekip Uzerinde
korku, endise ve gerginlik artmakta, benim hakkimda yaptigi yorumlari fark etmeme
ragmen, personel bunu bana iletememenin sikintisini yasamakta ve benden
kacmakta, zaman zaman igleri aksatmaya baglamakta, benim bilgim disinda evrak
hazirlayarak zorbaya iletmekte, zorba evrakin eksik/yanlis oldugunu fark etmekten
yoksun, bu bilgilerle toplantilara katiimakta, daha sonra durum anlasildiginda gelip
bana bagirmaktaydi.

Hatalara ornek c¢okga verilebilir. Bu tir ornekler mahkemede saptirilarak, ilgili
personelce verilen tanik ifadesinde, zorbanin degil de benim bagirarak baski
yarattiim ve personelin performansini olumsuz etkiledigim iddia edildi.

Zorba ve korkuttugu, sindirdigi ve higbir goris belirtemeyecek duruma getirdigi birkag
kisi ile cok hatali bir islem yaptilar. Bana da onay igin getirdiler. Onaylamadim.
Devaminda da higbir surette onay vermedim. Zorba, onay vermedigim bu konu ile bir
daha hig ilgilenmemem konusunda beni tehdit etti.

Zorba, zorbaligini hakkimi adalet 6ninde aradidim zaman da surdirdd. Sahsi
mevduat hesabimi bile kapattirdi ama e-posta adresimi kapattirmayarak bana gelen
mesajlarimi okumak, e-posta mesajlarimi kopyalayarak bagka adreslere gbndermek,
sahte e-posta mesaijlari ile Ust yonetimi tehdit etmek gibi son derece koétlu niyetli
c¢alismalarini sardirdu.

Mahkemeye diizmece belgeler dizenleyerek hakkimda asilsiz iddialarda bulunarak,
yasanan olaylari ¢arpitarak hayal GriinU suglamalarda bulundu. Personel hi¢ olmayan
konulara taniklik ettiler. Personel benim diger yoneticilere yonelik olumsuz sézlerim
oldugunu iddia ettiler.

Bu siire icinde maddi ve manevi olarak ¢ok etkilendim”**.

Tarkiye mobbing ile yeni tanisti, ama mahkemelerde bir ¢ok dava bulunmaktadir.

Tdlin Yildinm'in Jeoloji Mihendisleri Odasr’'na agmis oldugu davanin ardindan,

Saban Tokat 25 yil boyunca calistigi Toprak Mahsulleri Ofisi’ne isyerinde baski

gOrup istifaya zorlandigi ve bu nedenle ailece depresyona girdikleri gerekgesiyle

mahkemeye basvurdu. Bir dier mobbing davasi ise, Marmara Universitesi Eczacilik

* “Magdur”, Mobbing Konferansi, (Ocak 2007).
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Fakulte

si'nde 6gretim Uyesi olan Prof. Dehen Altinerden geldi. Altiner, Dekan Prof.

Dr. Mirsit Pekin’in baskisiyla karsilastigi gerekcesiyle mahkemeye basvurdu®®.

2.5 Mobbing Sureci

Mobbin

g suUrecinin anlasilabilmesi igin Oncelikle isyerinde goérilen ve psikolojik

siddetin habercisi olan davraniglarin igeriginin belirlenmesi gerekmektedir.

2.5.1 Mobbing Davraniglari

Leymann’in makaleleri incelendiginde, mobbing davranislarinin aslinda gunluk

yasantida ¢ok sik rastlanir olduguna dikkat ¢ektigi goérilmektedir. Ancak literatire

bakildiginda mobbing kavrami, dismanca ve saldirgan davranislar igeren spesifik

bir duruma isaret etmektedir®.

The Workplace Bullying&Trauma Institute (WBTI)e gére mobbing iceren davranislar

bes temel unsur icermektedir >’

Raynel

Uygulayan kisi tarafindan magdura yoneltilen, saghgini tehdit edici ve

tekrarlayan kotu davranislardir.
Uygulayan kisinin baskalarini kontrol etme ihtiyacindan kaynaklanir.

Baslangi¢ slrecinde uygulayan Kkisinin hedefin kim olduguna, nasil bir
psikolojik siddet uygulanacagina, uygulamanin ne zaman ve nerede
gerceklesecegine karar vermesinin ardindan, digerlerini  saldiriya

zorlanmasini igerir.

Yasalara uygun olmayan; hem galisanin verimini, hem de igvereni kazancini

distren bir davranistir.

Kurumdaki diger bélimleri de etkileyerek verimliligi dsarir.

ve Héel mobbing ile ilgili sdyle bir siniflandirma yapmaktadirlar®:
Mesleki statiiye yonelik tehditler

Kisilige yonelik tehditler

%% Behzat Miser, “Isyerinde Agzindan Cikani Kulagin Duysun”, Radikal Gazetesi, 26 Aralik

2006, 2.

%6 Leymann, “The Content and Development...”, 166.
% L. Keashly, “Emotional Abuse in the Workplace: Conceptual and Emprical Issues”,

Journal
% Hoel,

of Emotional Abuse, v.1, n.1, (1998): 86.
Rayner, Cooper, age, 192.
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e izolasyon
o Asiri isylku
o lstikrarsizlik
Zapf ise mobbing davranislarini su sekilde siniflandirmistir®:
e Dogrudan is ile ilgili mobbing: Goérev tanimi degisiklikleri, asiri isyuki vb
e Sosyal izolasyon
e Calisanin dzel hayatina saldiri
e S0zlu tacizler
o Fiziksel siddet ve tehdit

Bjorkqvist, Lagerspetz ve Kaukiainen’in arastirmalari ise mobbing’i ¢ degisik

kategoride degerlendirmektedir*’:
o Acikca sergilenen fiziksel siddet
e S06zlU taciz
¢ Dolayli taciz (s6ylenti, izolasyon)

S6z konusu mobbing tipolojileri genel olarak incelendiginde, degisik arastirmacilarin

aslinda benzer siniflandirmalar yaptigi géralmektedir.

Konu ile ilgili temel isimlerden olan Leymann, yaptigi arastirmalar neticesinde 45
ayri mobbing davranigi tanimlamig ve davranig 6zelligine goére 5 grupta toplamistir.
Asagida belirtilen sonuglar resmi olmayan goértismeler ve yapilan bulussal analizler

sonucu elde edilmistir®:

e Kisinin kendini gostermesinin ve vyeterli derecede iletisim kurmasinin
etkilenmesi: Ustlinliiz kendinizi gbsterme olanaklarinizi kisitlar, séziiniiz

surekli kesilir, yaptiginiz is surekli elestirilir.

e Kisinin sosyal iligkiler surdirme secgeneklerinin etkilenmesi: Calisma
arkadaslariniz sizinle konusmaz, baskalarina ulasmaniz engellenir, isyerinde

degilmissiniz gibi davranilir.

%9 7apf, Knorz, Kulla, “On the Relationship...”, 217.

K. Bjorkqvist, K.M. Lagerspetz, A. Kaukiainen, “Do Girls Manipulate and Boys Fight?
Developmental Trends in Regard to Direct and Indirect Aggression”, Agressive Behavior,
v.18, (1992): 119.

“ Zapf, Knorz, Kulla, “On the Relationship...”, 170.
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¢ Kisinin kigisel itibarini sirdirmesinin engellenmesi: Hakkinizda dedikodu

yapilir, digerleri tarafindan asagilanirsiniz, mevcut olan engelleriniz ile dalga

gegcilir.

e Kisinin mesleki durumu ile ilgili engellemeler: Size 6zel gbrevler veriimez,

anlamsiz gorevler tarafinizca yapilir.

¢ Kisinin fiziksel saghgina yapilan saldirilar: Fiziksel olarak agir isler yapmaya

zorlanirsiniz, fiziksel zarar gorursunuz.

Bir isyerinde mobbing’in varligina isaret eden belirtiler, davranigsal dizeyde ve

fizyolojik dizeyde olmak Uzere iki farkli grupta ele alinmaktadir.

Mobbing’in davranissal belirtileri su sekildedir®?;

Telefon, bilgisayar ve lamba gibi isyerinde bulunan kisiye ait esyalar,

birdenbire kaybolur veya bozulur. Yerine yenileri konulmaz.

Calisma arkadaslariyla aralarinda ¢ikan tartismalar, her zamankinden

cok daha fazla olmaya baglar.

Kisinin sigara kokusu ve dumandan c¢ok rahatsiz oldugunu bile bile

yanindaki masaya ¢ok sigara i¢en birisi yerlestirilir.

Kisi, baskalarinin ofisine girdiginde konusma hemen Kkesilir, konu
degigtirilir.

Kisi, isle ilgili dnemli gelismeler ve haberlerin disinda birakilir.

Kisinin arkasindan cesitli soylentiler ¢ikartilir; kulaktan kulaga fisiltilar

yayilir.

Kendisine yetenek ve becerilerinin ¢ok altinda veya uzmanlk alanina

girmeyen igler verilir.
Birey, her yaptigi igin ince ince g6zlendigini hisseder.

ise gelis gidis saatleri, telefon konusmalari, ¢gay ya da kahve molasinda

gecirdigi zaman ayrintilariyla kontrol edilmektdir.
Birey digerleri tarafindan surekli elestirilir veya kiiglimsenir.
Birey, s6zll veya yazili soru ve taleplerine yanit alamaz.

Birey, Ustleri veya is arkadaslari tarafindan kontrol disi tepki géstermeye
kiskirtilir.

*2 Tinaz, age, 50.
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Birey, sirketin 6zel kutlamalari veya diger sosyal etkinliklerine kasitli

olarak cagriimaz.
Bireyin dis gorinisi veya giyim tarziyla alay edilir.
Bireyin igle ilgili tim onerileri reddedilir.

Kendisinden daha alt dizeydeki goérevlerde calisanlardan daha dusuk

ucret alir.

Fizyolojik belirtilere bakilacak olursa;

Beyinle ilgili: sikinti, panik atak, depresyon, bas agrisi, bag dénmesi,

hafiza kaybi, dikkati toplayamama, uykusuzluk

Deriyle lgili: Kaginma, kizarma, pullanma gibi deri hastaliklar
Gozlerle ilgili: Géz kararmasi, bulaniklik

Boyun ve Sirtla ilgili: Boyun ve sirt kaslarinda agri

Kalple ilgili: Hizli ve diizensiz ¢arpintilar, kalp krizi

Eklemlerle iIgiIi: Titreme, terleme, halsizlik, kas agrilari

Sindirim Sistemiyle ilgili: Yanma, eksime, mide rahatsizlig
Solunum Sistemiyle ilgili: Nefessiz kalma gibi solunum sorunlari

Bagisiklik Sistemiyle ilgili: Organizmanin savunma yapilarinda zayiflama,

hastaliklara gok ¢cabuk yakalanabilme.

Mobbing’in siddeti, suresi ve sikhgi, kisilerin psikolojileri, yetisme sekilleri, ve ge¢gmis

deneyimlerinin  mobbing derecelerini etkiledigi dustnilmektedir. Bu dogrultuda

mobbing, kisiler Gzerindeki etkisine gore Ui¢ derecede tanimlanabilmektedir:

Birinci Derece Mobbing: Kisi direnmeye galismakta, erken asamalarda

kacabilmekte veya rehabilite edilebilmektedir.

ikinci Derece Mobbing: Kisinin direnemedigi, kacamadi§i, gecici veya
uzun slren zihinsel ve/veya fiziksel rahatsizliklar cektigi, eski

performansina donmekte zorlandig1 asamadir.
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e Uglincli Derece Mobbing: Etkilenen kisi artik isine geri ddSnememektedir.
Fiziksel ve ruhsal zarar gérme, rehabilitasyonla bile duzeltilebilecek

durumda degildir®*.
2.5.2 Mobbing Sureci

isyerinde psikolojik siddet olarak nitelendirilen mobbing, gesitli asamalari iceren bir
sure¢ olarak degerlendiriimektedir. Mobbing, devam etmesine izin verildigi kadar
surdarulir. Mobbing’e maruz kalan birey acisindan, zarar verici bir uygulama
seklinde baslayan sure¢, en agir sonuca ulasmadan 6nce, kendi icinde cesitli

asamalarda da son bulabilir**.

Deneysel galismalara gére, mobbing aniden ortaya ¢ikan bir durumdan ziyade bir
sireci ifade etmektedir. ilk asamalarda kisi, dolayli yollardan saldirganin
davraniglarina maruz kalirken, daha sonra dogrudan saldirgan davraniglarla
karsilagmaktadir. Kigileri en fazla etkileyen mobbing’in sikligi ve suresidir. Mobbing
yogunlastikca ve slresi uzadikga etkisi siddetlenir. Her bireyin dayanma siniri
farkhdir, birisi igin dayanilabilir olan bir durum, diger kisiye fazlasiyla zarar

verebilir®®.

Psikolojik siddet sendromu genel olarak; ¢alisanlarin serefi, dogrulugu, gtvenilirligi
ve mesleki yeterlilige saldin ile baslar. Mobbing’de insanlarin imajini, meslek
ahlakini ve yeterligini kiculticli davranislar vardir. Mesleki yeterlilik sorgulandigi
zaman, bu durum ayni zamanda, uygulanan kisinin mesleki kisiligini tartismali hale
getirir ve onun c¢evresinde bir givensizlik halkasi olusturulur. Mobbing uygulanan
kisinin algilamasina gore, eger ona guvenilmiyorsa, yaptigi is dedersizdir ve

kendileri de degersiz hale getirilmelidir*®.

Tam arastirmalar gostermektedir ki; slreci ve amaci ne olursa olsun mobbing
benzer asamalardan gec¢mektedir. Bunlari genel olarak doért asamada

tanimlayabiliriz: Saldirgan davranislar, kabadayilik, damgalama ve travma®’.
Leymann, mobbing’in ortaya ¢ikisinda bes asama belirlemistir:

1. Asama-Catisma: Kritik bir olayla, bir anlagsmazlik ile karakterize edilir. Henlz

mobbing degildir; fakat mobbing davranisina dénusebilir.

* Heinz Leymann, “The Mobbing Encyclopaedia”, http://www.leymann.se/English/frame.html
LL\lisan 2006].

Tinaz, age, 55.
*® Einarsen, Skogstad, age, 187.
6 Hasan Tutar, “Genel Olarak Isyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing)”,
http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/sureci.htm [Ocak, 2007].
*" Einarsen, Raknes, age, 382.
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2. Asama-Saldirgan Eylemler: Saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar, mobbing

dinamiginin harekete gegtigini gosterir.

3. Asama-Yonetimin  Devreye Girmesi: Yonetim, surecin ikinci asamasinda
dogrudan dogruya yer almamigssa da durumu yanlis yorumlayarak, bu negatif

donglide isin icine girer.

4. Asama-Damgalanma: Bu asama olduk¢a o6nemlidir, ¢linkii mobbing’e maruz
kalan kisi “zor insan” veya “akil hastasi” olarak damgalanirlar. Yonetimin yanlis
yargisi bu negatif donglyu hizlandirir. Bu sirecin sonunda genellikle isten ¢ikariima

veya zorunlu istifa vardir.

5. Asama-isine Son Verilme: Bu siire¢, sonunda isyerinden uzaklastirilan kisi

lizerinde Travma Sonrasi Stres Bozuklugu’nu (TSSB) tetikler®.

Mobbing silreci kisinin saygisiz ve zararh bir davranisin hedefi olmasiyla
baslamaktadir. Bir Kisinin, diger insanlari kendi rizalari ile veya rizalari disinda
bagska bir kisiye karsi etrafinda toplamasi ve surekli kéti niyetli hareketlerde
bulunma, ima, alay ve karsisindakinin toplumsal itibarini disturme gibi yollarla,
saldirgan bir ortam yaratarak onu isten ¢gikmaya zorlamasina kadar uzanmaktadir.
Durum, giderek korkutucu davraniglara ve acgik suistimale dénismekte, kisinin
cahstigi kurum bu davraniglari sona erdirmeyecek, hatta bunlari planlayip hos
gOrecek olursa, kisi kendini giderek daha caresiz durumda bulmaktadir. Sonugta
kisi, giderek artan sikinti, hastallk ve sosyal sorunlar yasamaya baglamaktadir.
Verim siklikla dismekte, kisi Uzerindeki baski ve eziyeti dengelemek ve azaltmak
icin hastalik raporu kullanmaya baslamaktadir. Kazalar olabilmekte ve Kkisi
depresyona girebilmektedir. Bunlari da istifa, isine son verme, erken emeklilik ya da

anlasmall veya anlasmasiz isten gikarilma izlemektedir®.
2.5.3 Mobbing Siirecinin iginde Rol Alan Taraflar

Mobbing, tim isyerlerinde kdltlrel farkliliklar gézetmeksizin ortaya g¢ikabilen bir
olgudur. Calisma yasaminda yer alan herkes, mobbing olgusu icinde yer almaya
adaydir. Gugli ve micadeleci, isini basari ile strdliren bir ¢alisan, yarin onun,
kendisine rakip olmasindan korkan amirinin mobbing davranigina maruz kalabilir.
Farkli bir olayda c¢alisan, 6rgit kdltiri ve yapisindan kaynaklanan herhangi bir
nedenden 6tlrd veya kendi kisiliginin sapkinliginin yansimasi olarak bagkalarina

yonelttigi davraniglarla, mobbing uygulayicisi konumuna gelebilir. Bir diger olayda

48 Leymann, “The Content and Development...”, 172.
49 Davenport, Schwartz, Elliott, age, 35.
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ise birey, mobbing’i uygulayan ve mobbing’e maruz kalan bir ¢catisma surecinde
kendini, izleyici konumunda ve belki de bir sire sonra mobbing uygulayicisinin
ortagi olarak gorebilir. Goruldiga gibi; calisma yasaminda gerceklesen mobbing
sureci icerisinde, ¢ grup insan ayirtedilebilir. Kendine ait roli oynayan bu ¢ grubun
her birinin, kendi 6zellik ve etkinligi var olup, ayni zamanda etkilesimleri de

bulunmaktadir. Bunlar®’;
¢ Mobbing Uygulayanlar (Saldirganlar, Tacizciler)
¢ Mobbing’e Maruz Kalanlar (Magdurlar, Kurbanlar)

e Mobbing izleyicileri
2.5.3.1 Mobbing Uygulayanlar (Saldirganlar, Tacizciler)

Mobbing uygulayanlarin psikolojik durumlari Gzerine yapilmis deneysel bir arastirma
yoktur. Ancak, kisilerin neden mobbing’e basvurduklarina iliskin yapilan
arastirmalarda, ¢cogu kez mobbing uygulayanlarin psikolojik durumlari ve eylemleri
temel alinmakta ve genellikle bu kisilerin kendi eksikliklerini gidermek amaciyla

mobbing’e basvurduklari goriilmektedir®’.

Norvec¢’te 278 mobbing uygulanan kisi Gzerinde yapilan bir arastirmanin sonuglarina
gbre, mobbing uygulayanlarin kiskan¢ Kkisiler oldugu yoéninde sonuglara
ulasiimistir®. Mobbing uygulayanlarin kisilik 6zelliklerine iliskin arastirmalarin gogu
mobbing’e maruz kalan kisiler Uzerinde gercgeklestirilen calismalari icermektedir.
Ancak, mobbing uygulayanlarin kisilik 6zelliklerini ve davranis bigimlerini dogru
anlamak i¢cin maruz kalan kisiler her zaman iyi bir kaynak olmamaktadir. Mobbing’in
ortaya cikisinda uygulayan kisinin Kisilik 6zellikleri kadar, maruz kalan kisinin kisilik
Ozellikleri de etkilesim cercevesinde etkili olabilmektedir. Mesela; mobbing’e maruz
kalan kisinin kisilik o&zellikleri diger kisilerde saldirganhk dartilerini harekete
gecirmekte; maruz kalan kisi saldirgan tavirlarla karsilaginca daha hassas ve duyarl
hale gelebilmektedir’®®. Adams; sadizmin, narsizm ve kiskanghigin mobbing ile
baglantili oldugunu ifade etmektedir®. Farkli bir arastirma ise; mobbing’in énemli

nedenleri arasinda, mobbing uygulayanlarin kiskangliklarinin yanisira kendinden

* Tinaz, age, 56-57.

> age, 57.

°2 3. Einarsen, B. |. Raknes, S.B. Matthiesen, “Bullying and Harassment at Work and Their
Relationships to Work Environment Quality: An Exploratory Study”, European Journal of
Work and Organizational Psychology, n.4, (1994): 382.

® M. L. Lengnick-Hall, “Sexual Harassment Research: a Methodological Critique”,
Personnel Psychology, v.48, (1995): 843.

* A. Adams, Bullying at Work: How to Confront and Overcome It, (London: Virago, 1992),
37.
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emin olmamalarinin  yaratti§i  saldirganlik  halinin  bulundugunu ortaya

cikarmaktadir®®.

Mobbing uygulayan kisileri bu duruma yodnelten nedenlerin basinda, duygusal
zekadan yoksun olma, korkaklik, nevrotik rahatsizliklar ve etik degerlerden yoksun
olma gibi faktorler goésterilebilir. Ayrica, ¢cok zor elde ettigi isini ve statisini
kaybetme korkusu da g6z éniinde bulundurulmasi gereken bir faktérdir. Bu kigiler
genellikle guvensizlik, korku ve kiskanglik duygulari ile kusatiimislardir. Leymann’a
gére insanlar kendi eksikliklerinin telafisi icin mobbing’e bagvurmaktadirlar. isyerinde

calisanlara;

e Bir kurall baski ile kabul etmeye zorlamak

¢ Can sikintisi icinde zevk arayisina girmek

e Ve kisilik bozukluklari mobbing davranisina yol agabilir®®.
Walter'a gére mobbing uygulayan kisi;

ki davranis secenegi arasinda en fazla saldirgan olanini segen;

Bir mobbing ortamini yakaladiklari zaman catigmanin devam etmesi ve

kizismasi icin ellerinden geleni yapan;

Mobbing’in, karsisindaki kiside yaratacagi olumsuz sonuglari umursamaz

sekilde bilen ve kabul eden;

Hicbir sugluluk duygusu duymayan;

Sadece sugsuz olduklarina inanmakla kalmayip, ayni zamanda iyi birsey

yaptiklarini da zanneden;

Sugu baskalarina yikleyen; sadece kigkirtmalara tepki olarak bu sekilde

davrandigina inanan kisilerdir®’.

Konu ile ilgili caligan arastirmacilar 14 farkli mobbing uygulayici profili

belirlemiglerdir. Asagida en sik kargilasilan profiller kisaca tanimlanmaktadir:

¢ Narsisist Uygulayici: Sapkin narsisistler, semptom vermeyen psikotiklerdir.
Duymaya aciz olduklari acilarini ve kabul etmeyi reddettikleri i¢
catismalarini, bir baskasina vyukleyerek dengelerini bulmaya calisan

kisilerdir.

¥ K. Bjorkqvist, K. Osterman ve M. Hjelt-Back, “Aggression Among University Employees”,
Aggressive Behaviour, v.20, (1994): 174.

% Cobanoglu, age, 33.

*" Tinaz, age, 58.
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Hiddetli Uygulayici: Bu kisiler tipik uygulayicilardir. Korku verip, yildirarak,
kontrol saglamaya c¢alisirlar. Bu tarz Kkisilerle yasamak neredeyse

olanaksizdir. Kisilik itibari ile duygularini kontrol edemezler.

iki Yizli Yilan Uygulayici: Bu tarz kisiler, devamli yeni kétiiliiklerin
pesindedir. Mobbing uygulamaktan blyuk zevk duyarlar. Karsisindakini
strese sokmak igin devamli yeni yollar ararlar. Bagkalarinin Ustunlaganda,

basarilarini ve ylikselmelerini hazmedemezler.

Megaloman Uygulayici: Bu Kkisilie sahip kigiler; bireysel farkliliklara,
bagkalarinin beceri ve yeteneklerine ©6nem vermezler. Kendilerine
glvensizlikleri, baskalarina karsi kiskanglik, nefret ve saldirganlik seklinde

yansir.

Elestirici Uygulayici: Surekli olumsuzdurlar. Hata ararlar. Surekli konusur,
sikayet ederler. Cevresindekileri, sikayetleri ile biktirirlar. Diger galisanlari

surekli calismayai ittikleri icin, kendi yéneticileri tarafindan sevilirler.

Hayal Kirikligina Ugramis Uygulayici: Mobbing uygulayan bireyin, ¢calisma
yasami disinda karsilastigi problem ya da catismalar, genellikle kiside

giderilmesi glic bir hayal kirikligina yol acar®®.

Mobbing slrecinin yarattigi durumlar ¢ok farkli olmakla beraber genelde tipik bir yol

izlenir.

Ancak burada farkl olan slrecin ortaya c¢ikmasinda rol oynayan

gerekgcelerdir. Bu gerekceler su sekilde 6zetlenebilir®®:

Bireyi, grup kuralini kabul etmeye zorlamak.
Dismanliktan zevk almak

Sadece zevk arayigl

Can sikintisi

On yargilari pekistirmek

Ayricalikli hak sahibi olduguna inanmak
Sahip olmadiklarinin acisini gikarmak.

Bencillik

*® Tinaz, age, 58.
% age, 79.
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2.5.3.2 Mobbing’e Maruz Kalanlar (Magdurlar, Kurbanlar)

Einarsen ve arkadaslari tarafindan gergeklestirilen bir arastirmanin sonuglarina
gbre, mobbing’e maruz kalan kisilerin 6zgivenlerinin eksikligi ve utangag¢ olmalari

nedeniyle mobbing’e maruz kaldiklarini diistinmektedirler.

Mobbing’e maruz kalmis ve kalmamis c¢alisanlar arasinda kisilik 6zelliklerini
karsilastirlmasina yénelik yapilan ¢alismada, maruz kalan kisilerin, kalmamis olan
kisilere gbre asirn hassas, sinirli ve slpheci Kkisilik &zelliklerine sahip oldugu

belirlenmistir®".

irlanda’da mobbing’e maruz kalan kisi (izerinde yapilan arastirmada, kisilerin uysal,
itaatkar, catismalardan kacginan, ice donuk, endiseli, duyarl, supheci, hata
yapmaktan korkan ve geleneksel bireyler oldugu saptanmistir. Ayrica farkli bir
arastirmada, mobbing’e maruz kalinmasi ile bes faktor kisilik boyutlari icerisinden
duygusal dengesizlik ve sorumluluk boyutlari arasinda anlamli bir korelasyon oldugu

saptanmistir®?.

Cogu kez Ustiin mesleki 6zelliklere sahip kisiler yildirmaya hedef olabilirler. Yetkinlik
duzeyleri yliksek, yaratici, dirUst, basari yonelimli, kendilerini islerine adamis Kisiler
bazi kisileri rahatsiz edebilir ve simsekleri Ustlerine cekebilirler. Bu tur Kisiler,
insanlara guven duyar, iyi niyetlidir, politik davranmayi bilmez. Kurumlarina ¢ok
baglidirlar ve isleriyle 6zdeslesmislerdir. islerini kaybetmek, onlari daha da derinden
etkiler. Stresle basacikamadiklari igin 6zel yasamlar da bozulur, saglik sorunlari

basgosterir®®.

Leymann, mobbing’e maruz kalan kisileri “Kurban, kendisinin kurban oldugunu
hissedendir’ seklinde tanimlar. Sire¢ igerisinde, mobbing’e maruz kalan kiginin

yasadiklarini su sekilde siralayabiliriz:

e Bireyde hastalik semptomlari ortaya ¢ikar, hastalanir, ise gelmez, isine son

verilir.

® Einarsen, Raknes, Matthiesen, “Bullying and Harassment...”, 383.

%" R. Gandalfo, “MMPI-2 Profiles of Worker's Compensations Claimants Who Present with
Complaints of Harassment”, Journal of Clinical Psychology, v. 51, (1995): 712.

62/, Jockin, R. D. Arney, ve M. McGue, “Perceived Victimization Moderates Self-Reports of
Workplace Aggression and Conflict”, Journal of Applied Psychology, v.86, n.6, (2001):
1264.

8 Acar Baltas, isyerinde Yildirma(Mobbing),
http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=view&id=90&ltemid=42
[Nisan, 2007].
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e Stres yasar ve buna bagli olarak psikomatik semptomlar ortaya ¢ikar. Bazen
agir bir depresyon yasar, intihari didslnebilir ve hatta intihar girisimde

bulunabilir.
¢ Rollnu geri rol olarak tanimlar ve “beni aralarina almiyorlar” der.
e Bir yandan suglu olmadigina inanir.
¢ Diger taraftan ise herseyi her zaman yanlis yaptigina inanir.
e Kendine glveni olmadidi gibi, genel bir kararsizlik icindedir.

e ginde bulundugu durumdan dolayi her tirlii sorumluluju reddeder veya

herseyden kendini sorumlu tutar®.

Mobbing olgusunda magdur rolini oynamaya aday bir kisilik tiplemesi mevcut
degildir. Ancak, isyerlerinde dort farkli tipteki kisi, mobbing’e maruz kalma tehlikesi

ile kars! kargiyadir;

¢ Yalniz Bir Kisi: Bu kisi, erkeklerin yogun oldugu bir ofiste ¢alisan tek bir
kadin veya kadinlarin ¢ok sayida oldugu bir isyerinde ¢alisan tek bir

erkek olabilir.

e Acayip Bir Kisi: Bir sekilde digerlerinden farkh ve bagskalariyla
kaynasmayan herhangi bir kisi sdzkonusudur. Farkh giyinen bir kisi,

engelli birisi veya yabanci bir kisi de olabilir.

e Basanl Bir Kisi: Onemli bir basari géstermis, amirinin veya dogrudan
yénetimin takdirini kazanmig veya bir migsterinin évgusina almig bir kisi,

kolayca calisma arkadaslari tarafindan kiskanilabilir.

¢ Yeni Gelen Kisi: Daha 6nce o pozisyonda c¢alisan kisinin ¢ok seviliyor
olmasi veya yeni gelenin, orada calisanlardan daha fazla bir takim

ozelliklerinin bulunmasi, mobbing’e maruz kalma riskini arttirir®.

Mobbing’e maruz kalan kisilerin yiksek zeka, duygusal zeka, yaraticilik, durustlik,
basari, 6rgute ve ise baglilik gibi olumlu 6zelliklere sahip oldugu yonunde arastirma

bulgulari bulunmaktadir®.

% Tinaz, age, 95.
% age, 97.
% age, 99.
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2.5.3.3 Mobbing izleyicileri

Mobbing silrecinde, uygulayan ya da uygulayici olarak rol almayanlar, is
arkadaslari, amirler veya yoneticiler gibi slrece direkt olarak karismayan, ancak bir

sekilde siireci yasayan, bazen de siirece pasif olarak katilan kisilerdir®’.

Dolayli Mobbing uygulayicilari olarak adlandirilan izleyicilerin nitelikler ve davranis

bicimleri su sekildedir:

e Mobbing slreci ile hi¢ ilgileri yokmus gibi gbziken is arkadaslari, amirler
veya ast konumundaki calisanlar, gercekte mobbing uygulayanlarla

birliktedir. iki ytzludurler.

e Mobbing olgusuna iliskin herhangi bir sorumlulugu kabul etmekten kaginirlar;

ancak sureg icinde kendilerini arabulucu olarak gdsterirler.

e Kendilerine ¢ok guvenen Kigilerdir.taraflardan birine duyduklari yakinhgi

acikca belli ederler veya ikisine de kesinlikle yanasmazlar.
e Bazen de catismanin dogrudan anahtar kisileri konumundadirlar®®.
Sorunun etkiledigi kisilerden olan izleyiciler®;
e “Sira bana ne zaman gelecek?" korkusu ¢ekiyorlar.
e s arkadaslarina yardim ederlerse islerinden olabileceklerinin farkindalar.

o Kuruma olan saygilari, glivenleri ve sadakatlari erozyona ugruyor.

2.6 Mobbing’e Neden Olan Yénetsel ve Orgiitsel Faktorler

Arastirmalar gostermektedir ki, mobbing olgusu her organizasyonda ortaya
cikabilmektedir. Bu durumun olugsmasina yol acan bazi yonetsel ve organizasyonel

unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlar asagida agiklanmistir:

2.6.1 Yoneticilerin Liderlik Tarzlari

Seigne tarafindan mobbing’e ugrayan calisan Uzerinde vyaptiklari arastirma

sonuglarina gére, mobbing’e ugrayan calisanlar kurumlarinin otoriter bir yonetici

®" Tinaz, age, 106.

® age, 107.

% Giilcan Arpacioglu, “Yildirma ve Zorballk Kurumunuzu Nasil Etkiler’, Mobbing
Konferansi, (Ocak 2007).
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tarafindan yonetildigini dile getirmektedirler’®; Vartia’min yaptigi arastirmanin
sonuglarina goére, mobbing’e maruz kalanlarin %42’sinin mobbing’e maruz kalma
nedeni olarak zayif yonetimi gosterdikleri ortaya cikmistir’". Ashforth, yéneticilerin
kati davraniglarinin ¢alisanlarin is motivasyonlarini distirecegini ve birbirleri ile olan
iliskilerinde uyumsuzluga yol agacagini belirterek bu durumun c¢alisanlarin is stresini
arttiracagini ve mobbing davranislarinin ortaya c¢ikmasini kolaylastiracagini ifade
etmistir’>. Gallup’un bir milyon kisi ile yapmis oldugu arastirma sonucuna gore;

kisilerin isten ayriima nedenlerinin basinda kotii ydnetici gelmektedir”.

2.6.2 Orgiitsel Destek

Organizasyonun calisanlarina ydnelik davranis sekilleri algilanan érgitsel destegi
etkileyebilir ve bunun sonucu olarak da o6rgltsel amaclarin ¢alisanlar tarafindan
farkli yorumlanmasina yol acabilir’®. Eisenberger ve arkadaslarina gére, calisanlar
orgutu kisisellestiriler ve 6rgitin temsilcileri tarafindan yapilan eylemleri 6rgitin

eylemleri gibi goriirler”.

Arastirmacilar, calisanlarin kendilerine karsi gosterilen organizasyonel destek,
bagliik ve 6zen hakkindaki dusincelerini yansitmak Uzere “algilanan orgitsel
destek” kavramini gelistirmiglerdir. Algilanan drgltsel destek, ¢calisanlarin érgltlerine
baghliklarina katkida bulunur. Orgiitsel destek algisi sonucunda calisanlar,
kendilerini 6rgltin refahina ve amacglarina ulasmasina katkida bulunma

zorunlulugunda hissederler’®.

Zapf ve arkadaslari, 6zellikle takim galismasinin yaygin olmadig! is ortamlarinda
mobbing’e maruz kalan kigilerin, ydneticilerinden ya da ¢alisma arkadaslarindan ¢ok

az sosyal destek gordiigini ifade etmektedir’’. Hemsireler ile gerceklestirilen

E. Seigne, “Bullying at Work in Ireland”, Bullying at Work, (1998): 2.

" M. Vartia, “The Sources of Bullying-Psychological Work Environment and Organizational
Climate”, The European Journal of Work and Organizational Psychology, v.5, (1996):
204.

"2 B. Ashforth, “Petty Tyranny in Organizations”, Human Relations, v.47, (1994): 757.

% Gilcan Arpacioglu, “Catisma Yonetimine Farkli Bir Bakis”, Mobbing Konferansi, (Ocak,
2007).

™ Judith W. Tansky ve Debra J. Cohen, “The Relationship Between Organizational Support,
Employee Development and Organizational Commitment: An Emprical Study”, Human
Resource Development Quarterly, v.12, n.3, (2001): 290.

® R. Eisenberger, R. Huntington, S. Hutchison ve D. Sowa, “Perceived Organizational
Support”’, Journal of Applied Psychology, v.71, 504.

’® Linda Rhoades ve Robert Eisenberger, “Percieved Organizational Support: A Review of
the Literature”, Journal of Applied Psychology, v.87, n.4, (2002), 699.

” Zapf, Knorz, Kulla, “On the Relationship...”, 218.
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arastirmalar, isyerinde mobbing’e maruz kalmis hemsirelerin ydnetim tarafindan

desteklenmedikleri diisiincesine sahip olduklarini gdstermektedir’®.
2.6.3 Orgiit iklimi

Orgiit iklimi, kurumda c¢alisan kisilerin davranislarinin ¢ok yénli boyutlarinin tek bir
baslik altinda incelenmesine olanak saglar. Arastirmalar, 6rgat ikliminin, ¢calisanlarin

is tatminleri ve motivasyonlari (izerinde etkili oldugunu gdstermektedir™.

Cesitli arastirmalar is ortami ile ilgili faktorlerin mobbing olaylarina anlamh
katkilarinin oldugunu gostermektedir. Vartia’nin galismasina gére, orgut ikliminin
mobbing uygulamalarinin ortaya gikmasindaki etkisi %24'tiir®. irlanda’da mobbing’e
maruz kalan c¢alisanlar Gzerinde yapilan bir arastirmaya goére, maruz kalanlarin
kurumlarini ¢ok fazla stres iceren, rekabetci ve kisilerarasi anlagmazliklarin sik
yasandigi bir yer olarak tanimladiklari gérilmektedir. Calisanlara gére, kurumlarinin

samimi ve destekleyici bir 6rgiit iklimine sahip olmadigi ortaya ¢ikmaktadir®’.

Finlandiya’da gerceklestirilen bir arastirmada; mobbing’e maruz kalan ¢alisanlar ve
mobbing’e ugramamis ancak sahit olmus ¢alisanlarin is ortamlarini bilgi akisinin
zayIf oldugu, farkli diistincelerin otoriter bir tavirla ele alindigi, hedefler ve gorevlerle
ilgili fikir ahgverisinin eksik oldugu, calisanlarin isleri ile ilgili yeterince insiyatif

kullanamadig bir yer olarak tanimladiklari gériilmektedir®.

Einarsen ve arkadaslarinin yaptigi arastirmada, yogdun duygusal siddetin, isylkdndn
fazla olmasinin getirdigi distk doyumla, isyerinin iklimi ile, liderlik tarzlari ile, rol
gatismasi ve rol belirsizligi ile iligkili oldugu anlasiimistir. Bu noktada, rol belirsizligi
ya da rol catismasi yasayan bir calisanin kendisinden ayni anda farkh isler
yapmasini bekleyen bir yoneticisinin bu davranisini mobbing olarak algilayacag,
ayrica ¢alisanin bu taleplere bir tepki olarak kendini savunmaya kalkistiginda ya da
ofkeyle davrandiginda da mobbing’e ugramis olabilecegi soylenebilir. Kuskusuz,
¢alisan agisindan bakildiginda en agir siddet, bu slrecin bir kisir déngi halini aldigi

durum olacaktir®.

’® Dalphond D., Gessner M., Giblin E. ve digerleri, “ Violence Against Emergency Nurses”’,
Journal of Emergency Nursing, v.26, n.2, (2000): 105.

® Serdar Oge, “Orgiit iklimi”, Selguk iletisim, s.4, (Ocak 2001): 137.

% vartia, age, 205.

® Seigne, age, 3.

82 Vartia, age, 205.

8 S. Einarsen, B. |. Raknes ve S. B. Matthiesen, “Bullying and lts Relationship to Work and
Environment Quality: an Explaratory Study”, European Work and Organizational
Psychologist, v.4, (1994): 383.
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2.6.4 Orgiitsel Adalet Algisi

Orgiitsel adalet, galisanlarin caligtiklari kurumlarda, kendilerine ne kadar adil
davranildigina iliskin algilarindan olusur®. Arastirmalar mobbing’e maruz kalan
¢alisanlarin, 6zellikle yonetimden destek gérememeleri durumunda, érgutsel adalet
algilarinin  olumsuz yonde etkilendigini ortaya koymaktadir. Sonug¢ olarak,
¢alisanlarin  kurumlarini  adil olarak algilamamalari, igverene zarar verici
davraniglarin sergilenme sikhdini arttirmaktadir. Bu nedenle, 6rgutsel adalet
literatlirl, calisanlarin adalet algisinin isyerinde saldirgan davraniglar sergilenmesi
Uzerinde 6nemli etkilerinin oldugunu ortaya koymustur. Calisanlar 6zellikle, adil
olmayan uygulamalari uzun vadeli ¢ikarlar igin kéti ve onur kirici algiladiklari

zaman , saldirgan davranislar sergilemeye daha fazla egilim géstermektedirler®.
Ayrica bu nedenlerin yaninda asagidaki nedenler de unutulmamalidir®:

¢ Mobbing’in, drgut ici disiplinin saglanmasi, veriminin artiriimasi ve buna bagl

olarak sarth reflekslerin olusturulmasinda bir arag olarak kullaniimasi
e insan kaynaklari masraflarinin en disiik diizeye cekilmesi
e Hiyerarsik yapinin fazlahgi
o “Kapall kap1” politikasinin uygulanmasi
e lletisim kanallarinin zayifig

o Catisma ¢b6zim yeteneklerinin zayifigi ve ¢atisma yonetimi ya da sikayet

islemlerinin yetersizligi
¢ Gulnah kegisi bulma anlayisinin yaygin olmasi
e Takim galismasinin olmamasi ya da ¢ok disuk dizeyde olmasi

e Orgiit ici degisim ydnetimine gereken énemin verilmemesi

2.7 Mobbing Uygulayan Kisinin Orgiit icindeki Yeri

Mobbing sireci icerisinde 6ncelikle mobbing uygulayan kisi ve mobbing’e maruz
kalan kisi olmak Uzere iki kisinin bulundugunu varsayarsak bu sire¢ yukaridan

asagiya dogru, esdegerler arasinda ve asagidan yukariya olmak Uzere Ug¢ farkl

8 Jerald Greenberg, “Organizational Justice: Yesterday, Today and Tomorrow”, Journal of
Management, v.16, n.2, (1990): 399.

% Yochi Cohen-Charash, Paul E. Spector, “The Role of Justice in Organizations: A Meta
Analysis”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, v.86, n.2, (2001):
281.

86 Tinaz, age, 115.
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sekilde gerceklesebilir. Ancak bu sirece dérgutiin stratejisi olarak mobbing de dahil

edilmelidir®’.
2.7.1 Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing (Dikey Mobbing)

Dikey mobbing, cesitli nedenlerden 6tirl bir Ust tarafindan dogrudan dogruya kisiye
yonelik, son derece saldirgan ve cezalayici davraniglarin uygulanmasidir.
Amerika’da yapilan bir arastirmaya goére dikey siddet daha ¢ok ydneticilerden
astlarina yoneltilmis bir psiko-terdr oldugu anlasiimaktadir. S6z konusu arastirmada,
yoneticilerin astlarina uyguladigi mobbing %85,5 iken, esit statide olanlarin

birbirlerine uyguladiklari mobbing, %15,7 oldugu tespit edilmistir®.

Eger bir Kisi, 6rgut icindeki konumunun bilincindeyse ve gerektiginde bunu acimasiz
bir sekilde kullanma egiliminde ise, bu kiginin bir mobbing uygulayicisi olma olasiligi

oldukga yiiksektir®®.
Yukaridan asagiya mobbing’in nedenleri su sekilde 6zetlenebilir®:

e Sosyal imajin Tehdit Edilmesi: Ustiindeki kisiden daha fazla galisan ve
daha basarili bir astin varligi halinde ortaya g¢ikan bir durumdur. Amir, astinin
yaptid1 isi sahiplenir ve bu durumu kendi basarisiymig gibi gdstermeye

calisir.

e Yas Farki: Kendisinden daha geng¢ bir astin varligi halinde st yonetici, o
bireyi orgat igindeki kendi pozisyonu agisindan bir tehdit unsuru olarak

algilayip korku duyabilir ve mobbing’e bagvurabilir.

o Kayirma: Kayirilan kisi Ust konumda ise, arkasinda onu koruyan birilerinin
bulundugundan emindir, gliciine givenmektedir ve istedidi herseyi yapmakta
6zglrdar. Bazen kayirilan Kisi ast da olabilir. Bu durumda Ustlin mobbing igin
bahanesi zaten hazirdir; bu bireyin bu konum icin yeterli olmadidini veya bu

isi haketmedigini gosterecek tium uygulamalari sergileyebilecektir.

e Politik Nedenler: Ast ve Ust, birbirlerine karsit veya diigsmanca olan politik
gOrislerini agikga belirtmislerse mobbing ortaminin olugsmasi olasidir. Dikey
mobbing’in uygulanmasindaki neden, astin politik gérts ve tercihinin Ustin

fikrinden farkli olmasidir.

¥ Tinaz, age, 116.

8 “Unacceptable Behaviour-The Unison Workplace Bullying Survey”,
http://www.library.psa.org [04.05.2006].

89 Tinaz, age, 117.

% age, 118.
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2.7.2 Esdegerler Arasinda Mobbing (Yatay Mobbing)

Bu tarz mobbing'de kisi kendi ile ayni konumda bulunan c¢alisma arkadaslari
tarafindan uygulamalara maruz kalir. Bir igyerine yeni alinan, atanan veya terfi
ederek gelen yeni birey, kisiligi ve uzmanhginin 6zellikleri ile bir sekilde gruptaki

bilinen ve kabul edilmis i dengeleri bozacak gibi algilanir®’.
Yatay mobbing’in nedenleri ile ilgili edinilen bilgiler su sekildedir®:

e Rekabet: Rekabet, kisinin 6z yapisinda gizli, genetik bir gereksinmedir.
Rekabet gereksinmesini ve duygusunu c¢ok gicli olarak yasayan birey,
g¢alisma yasaminda kendisine rakip olacagi duygusuna kapildigi herhangi bir
is arkadasina karsi haksiz bir mobbing davranisini baslatip acimasizca

uygulayabilir.

¢ Farkh Bir Bolgeden veya Kentten Gelmis Olma: Bireyin 6z kultirine bagl
gelisen sosyal yasaminin slreci icinde yapilanan Kisili§inin belirli bir pargasi
olarak edindigi 6zellikler sonucu olusur. Ornegin; bireyin geldigi veya
dogdugu yer olumsuz yanlari ile sik sik vurgulanir ve sonucunda birey ait

oldugu yer ile 6zdeslestirilir.

e Irkeilik: Bu tarz mobbing, tamamen yasanan toplumun kultirtyle birlikte
cahsilan firmanin kdltir ve deger yargilarina bagli bir olgudur. Sirecin
temelinde, kiltirel yénden tamamen farkl bir bireye karsi tahammiulsitzlik

yatmaktadir.
2.7.3 Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Bu durum, bir Ustln yetkisi, astlar tarafindan tartisilir duruma geldigi zaman ortaya
cikar. Mobbing uygulayan kisiler genelde birden fazladir. Mobbing uygulayan kisiler,
kisiyi kurumun Ust yonetimi karsisinda zor duruma dusurmek amaci ile dislama
stratejisini sabote etme ile beraber kullanirlar. Talimatlara uymaz, bile bile yanlis

yaparlar®.
2.7.4 Bir Orgiit Stratejisi Olarak Mobbing

Kurumun kugllme politikasi nedeniyle istihdamin daraltiimasi, igglcunin geng
calisanlardan olusturulmasi ve 6rgut icinde istenmeyen bir kisiden kurtulmanin

hedeflenmesi nedeniyle, kurum Ust yonetiminin uyguladidi kasith ve gercek bir

o1 Tinaz, age, 127.
%2 age, 135.
% age, 139.
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stratejinin yasama gegirildigi bir mobbing olgusu sézkonudur. Bu tarz mobbing’de,
insanlik ve ahlaki agidan anlasilmasi ve acgiklanmasi mimkin olmayan birgok
davranis goérulmektedir. Bir igsletmenin bu tarz bir stratejiye bagvurmasindaki ilk akla
gelen gerekge ekonomik niteliktedir. Ayrica calisanlarin yeniden yapilanmasina

yonelik drglitsel bir gereksinme de nedenler arasinda sayilabilir®.

2.8 Mobbing’in Sonuglari

Mobbing sureci incelendiginde; surecin sadece bireyin kendisi ve galismakta oldugu
orgut ile ilgili degil, aile ve yasanilan toplum ile ilgili sonuglari da oldugu

gOrulmektedir.
2.8.1 Mobbing’e Maruz Kalan Bireye iliskin Sonuglar

Mobbing’in uzun sureli ve siklikla devam etmesi bireyde zihinsel, psikosomatik ve
sosyal bozukluklara neden olmaktadir. Leymann’in tahminlerine gore, isvecte’ki
intiharlarin %157 dogrudan isyerinde uygulanan mobbing ile baglantilidir®.
Gergeklestirilen genis kapsamli bir arastirmanin sonuglarina gére; mobbing’e maruz
kalan kigilerin %79unda stres bozuklugu, %64’Gnde depresyon, %64’inde
yorgunluk, %59'unda guven eksikligi, %58’inde sucluluk duygusu, %58’inde
obsesyon, %56’sinda konsantrasyon gugligli ve %53’Unde uyku bozukluklari

gdzlenmistir®.

Mobbing Uzerine yapilan gesitli arastirmalar, mobbing’in temel stres faktérlerinden
biri oldugunu ortaya koymaktadir. Birgok arastirmada mobbing’in, tim stres
kaynaklarindan daha yogun ve yikici bir etki yaptigina dair bulgular elde edilmistir.
Arastirmalar, mobbing’e maruz kalan kisilerin korku, endise gibi ciddi psikolojik stres
belirtilerine sahip oldugunu gdstermektedir®’. Mobbing’e yénelik davranislara maruz
kalma, travmaya yol acan bir durum olarak degerlendiriimemesine ragmen,
mobbing’e maruz kalan kisilerde gortlen ileri dizeyde travmatik stres belirtilerinin
tecaviize ugramis kisilerde gorilen ile benzerlik gdsterdigi belirlenmistir®®.
Mobbing’e maruz kalan kigiler, maruz kalmayanlara oranla yiuksek oranda is

kaynakli stresten sikayet ettikleri gériilmektedir®.

% Tinaz, age, 141.

% “The Mobbing Encylopedia”, www.leymann.se [17 Ocak 2006].

% Gary Namie ve Ruth Namie, The Bully at Work, (Naperville, IL: Sourcebooks, 2003), 53
°7 Einarsen, Raknes, age, 250.

% H. Leymann, A. Gustafsson, “Mobbing at Work and the Development of Post-Traumatic
Stress Disorders”, European Journal of Work and Organizational Psychology, v.5,
1996): 121.

gg L. Quine, “Workplace Bullying in Nurses”, Journal of Health Psychology, v.6, (2001): 75.
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Ayrica is stresi ile mobbing arasindaki iligkinin incelenmesine yodnelik yapilan
arastirmalarda varilan sonuca goére, mobbing uygulanmalari ile is stresi arasinda

% Ote yandan arastirmalar, sadece

anlamh bir iligki bulundugu goérilmektedir
mobbing’e maruz kalanlarin degil, mobbing’e maruz kalindigini goézlemleyen
calisanlarin da stres diizeylerinin olumsuz yonde etkilendigini ortaya ¢ikarmaktadir.
Vartia tarafindan yapilan bir ¢galismaya gore, mobbing’e sahit olmak zihin sagligini
ve stres faktorlerini etkileyen 6nemli bir durumdur. Yan etkiler agisindan
degerlendirildiginde 6zellikle tacize yodnelik gergeklestiriien sesli tartismalar 6nemli

bir psikososyal stres faktérii olarak islev gérmektedir'”.

Mobbing sulrecininin etkilerinden birisi de depresyondur. Brodsky’e gére, en genel
mobbing etkileri, depresyon ve kimsenin kendisine inanmayacagindan kaynaklanan
glgslzlik duygusudur. Bu duygular ¢ogunlukla sistematik bir yildirma ile karsi
kargslya kalininca yogunlasir. Kendini suglama, utan¢ ve guvensizlik duygusu
mobbing’in diger etkileridir. Bu duygular, maruz kalan kigilerin kendilerinin yetersiz
birer calisan olduklari yénindeki disincelerine katkida bulunurlar. Mobbing, bazi
durumlarda intihar ya da cinayet gibi daha ciddi sonuglara neden olabilmektedir.
Yapilan bir arastirmaya goére, her yedi intihar olayindan birinin, mobbing’in bir

sonucu oldugu bulgusu elde edilmistir'®.

Leymann’in gbézlemlerine gdre, mobbing ya ciddi bir depresyonla ya da ciddi bir
obsesyonla sonucglanmaktadir. Mobbing’e maruz kalan kisilerin, saldirilara maruz
kaldik¢a, bu kurbanlagsma strecinin kendi suglari oldugunu ve kendi hatalarindan
kaynaklandigini distinmeye basladiklari anlasiimaktadir. Bu durumun, calisanlarin
mobbing’in arkasindaki 6rgltsel ve durumsal faktérlerin farkina varmalari ile
¢ozulebilecedi, en azindan kendilerini daha az oranda suglama egilimine girecekleri
sdylenebilir. Ancak calisanlarin, kendilik algilarinin ve kendilik degerlerinin olumsuz,
kendilik saygilarinin da disik oldugu ya da 6rnedin kronik depresyon yasadiklari
durumlarda érgutsel suregler ne olursa olsun yasadiklari kurbanlasmay kisilerarasi
iliski slrecleri acisindan “beklendik davranig orlantllerine” de uymasi nedeniyle
kendilikleri ile iligkilendirecekleri sdylenebilir. Buna baglh olarak, 6ézellikle erken

cocukluk doénemine ait ¢gbzimlenmemis kayip, yas ve catismalari olan mobbing

190151k, age, 83.

9" M. Vartia, “Consequences of Workplace Bullying with respect to the Well-Being of its
Targets and the Observers of Bullying”, Scandinavian Journal of Work Enviromental
Health, (2001): 64.

192 C. Rayner, H. Hoel, “A Summary Review of Literature Related to Workplace Bullying”,
Journal of Community and Applied Social Psychology, v.7, (1997): 183.
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kurbanlarinin da yasadiklari engellenme ve stres gibi duygulanimlarla basa ¢ikmada

zorlanmalari beklenebilir'®.

Mobbing’in ilerleyen u¢ noktalarinda kiside travma sonrasi stres bozuklugu
gorilebilir. Bu rahatsizlik, ani olarak kendini belli eden nedensiz korkular, ¢ok
siddetli panik atak nébetleri, 6lim duygusu ve ayni zamanda 6z kontrollinU yitirme
ile birlikte kendini gosteren bir sendromdur. Bu sendromun en agir sonucu, bireyin
ozguvenini yitirmesidir. Kendisine yardim eden bir bagska kisinin bulunmamasi
halinde, yasaminin devami icin gerekli etkinlikleri yapamaz hale gelir. Mobbing'e
maruz kalan kisi, bir sure sonra yasadigi bu panik atak krizlerini, isyerinde kendisine
uygulanan tacizkar davraniglarla, saldirilarla aciklamaya calisir. TUkenir ve aci
ceker. Baskalari tarafindan bu denli asagilanmasi, diglanmasi igin neler yaptigini

kendi kendine sormaya baslar ve sonugta ézgiivenini yitirir'*.
2.8.2 Orgiite iligkin Sonuglar

Leymann’a goére mobbing’e hedef olanlar tesadulflerle belirlenmekte ve bu duruma
olumsuz is kosullari neden olmaktadir. Norveg'teki 2.215 sendikali ¢alisan lzerinde
yapilan arastirma, mobbing olgusu ile drgttsel kosullarin énemli derecede iligkisi

oldugunu gdstermektedir'®.

Mobbing’in, birey Uzerinde oldugu kadar, 6érgit Uzerinde de olumsuz sonuglari
vardir. Yonetim agisindan ortaya c¢ikan hasarlar, oncelikle ekonomik niteliktedir.
Ancak bunun yaninda Kigilerin yasamis olduklari olumsuz olaylari disarida

anlatmalari dolayisiyla olusan sosyal sonuglari da mevcuttur.

Kurumlar, mobbing sonucunda kilit ¢alisanlari yitirebilirler, isgtici devir orani aniden
artar, ¢alisanlarin morali bozulur. Motivasyonlarinda ciddi bir dlisiis yasanir ve bu da
performanslarinda olumsuz etkilere neden olur. Sorunlarin temeline inilmeden
birtakim c¢alismalar yapilmasi, 6rgut yapilarinin karmasik bir hal almasina ve
orgutin zayif dismesine neden olur. Mobbing ‘in igletmelere verimlilik ve
calisanlarin morali acisindan ¢ok olumsuz etkileri olabilir. Stire¢ icinde zarar goren
galisanlarin, isletmelere maddi yik getirmeleri olanaksizdir. Yasanan mobbing
nedeniyle calisanin dikkati, kurumun amagclarindan ve kendi tasidigi dnemden

uzaklasir.

% Tarik Solmus, “is Yasaminda Travmalar: Cinsel Taciz ve Duygusal Zorbalik/Taciz

gMobbing), Is, Giig, Endiistri iligkileri ve insan Kaynaklari Dergisi, c.7, s.2, (2005): 3.

% Tinaz, age, 156.

1% Elif Yiicetiirk, “Orgitlerde Durdurulamayan Yildirma Uygulamalari: Diis Mii? Gergek Mi?”,
http://www.duygusaltaciz.com/makale_goster.asp?id=1[27.12.2006].
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Yalniz mobbing’e maruz kalan c¢alisanlar degil, sirece tanik olan ¢alisanlar da
érgiite olan giivenlerini yitirirler. isletmede sik sik hastalik izinlerinin alindigi gériilir.
Mobbing nedeniyle isyerinden kagis olarak kabul edilen hastalik izinleri maliyetleri
arttinr; buna karsilik verimliligi digurdr. Mobbing’e maruz kalanlarin, istifaya
zorlandiklari veya iglerine son verildigini kanitlamak ve haklarini elde etmek
amaciyla girisecekleri yasal miicadelenin de, isverenlere daha fazla mali yuk

getirmesi beklenen bir sonuctur'®.

Mobbing, bir kurumun glg¢lenmesini engelleyen, ¢éziimlenmesi mimkin olmayan
kalici sorunlar yaratan ve 6édenmesi gereken bedeli son derece agir olan bir olgudur.

Mobbing’in 6érglte getirdigi psikolojik ve ekonomik maliyetlerin bazilari su sekilde

dzetlenebilir'’:

o Kisilerarasi anlasmazlik ve gatismalar
e Olumsuz 6rgat iklimi

e Orgut kiiltiri degerlerinde ¢okiis

e Guvensizlik ortami

e Hastalik izinlerinin artmasi

e sten ayriimalarin artmasi nedeniyle yeni calisan aliminin getirdigi maliyet
e Genel performans dusukligu

e s kalitesinde diisuikliik

e (Calisanlara 6denen tazminatlar

e Yasal islem masraflari

o Issizlik maliyetleri

e Yetismis uzman galisanlarin isten ayrilmalari
2.8.3 Mobbing Siirecinin Aileye Etkileri

isyerinde yasanan bir mobbing olgusunun kisinin 6zel yasamina uzantisi sonucunda
kari-koca iligkilerinin; ebeveyn-cocuk iligkilerinin; ayrica c¢ocuklarin psikolojik
gelisimlerinin de olumsuz etkilenmeleri beklenir. Ancak, maruz kalan Kkisinin,
yasadiklarinin ne kadarini aile ortamina tasidigi dnem kazanir. Magdur birey,

isyerindeki mobbing davraniglarinin getirdigi diglanmiglik ve kug¢ik disurilmekten

1% Tnaz, age, 157.
%7 age, 160.
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kaynaklanan duygu durumunu aile igine tasiyacak; isyerinde bulamadigi ilgiyi aile

ortaminda arayacaktir'®®.

2.8.4 Mobbing’in Topluma ve Ulke Ekonomisine iliskin Sonuglari

Mobbing’in dolayli maliyeti, isveren ve toplumun katlanmak zorunda kaldigi disik
verim ve uretim, Urtn kalitesinin bozulmasi, firma sayginhiginin yitiriimesi ve musteri
saylsinda azalma seklinde kendini gosterir.

National Safe Workplace Institute’in uzman raporuna gore, ABD’de isyeri siddetinin

calisanlara toplam maliyeti, 1992 yilinda 4 milyar dolardan fazladir'®.

2.9 Mobbing ile Basa Cikma Yollari

Mobbing ile basa ¢ikmada en 6nemli nokta, soruna iligkin farkindaligin, maruz kalan
kisinin kendisi tarafindan oldugu kadar; isveren, is arkadaslari ve tim toplum
tarafindan ayni 6nemde saglanmis olmasidir. Ancak, bir konu ile miicadele etmek
icin oncelikle onun ne oldugunu bilmek gerekir. Bu noktada, konu ile ilgili olarak
kamuoyunun bilinglendiriimesi ve duyarliigin arttirlmasi i¢in yapilacak calismalar
onem kazanir. Mobbing’in 6nlenmesi veya ortadan kaldirilmasi igin yapilacak
girisimlerin alani, sadece o6rgutlerle sinirh birakilmamali, konu ile ilgili toplumun tim

organlari ile bilgilendirilmesine calisiimalidir'*°.

Mobbing ile micadelede anahtar nokta, ¢calisma hayati ve standartlarini gelistirmek
ve izolasyonun onune ge¢mektir. Bu calismalarda amag, isverenin galisaninin
sikayetinden 6nce dnlemlerini almasini saglayarak, ¢alisma ortaminda koétu sonuglar
doguracak uygulamalarin baslamasini 6nlemektir. Psikososyal calisma ortaminin
iyilestiriimesi; mobbing’e karsi standart ve degerlerle birlikte gelistiriimis érgut kalttra

olusturmak icin asagidaki calismalar yapiimahdir'"":

e Bireysel olarak ¢alisanlarin iglerini nasil yapacaklarinin seg¢iminin kendilerine

birakiimasi
¢ Monoton ve tekrarlanan islerin yapilmasindan kaginiimasi
¢ Hedefler hakkinda ¢alisana daha fazla bilgi verilmesi
e Liderlik anlayisinin giglendiriimesi

e Rollerin ve is tanimlarinin anlasilir bir sekilde yapilmasi

108 Tinaz, age, 173.
1% age, 175.

110 age, 187.

m Isik, age, 61.
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e Mobbing hakkinda tim kurumun bilgi sahibi olmasi
e Problemin dogasi ve boyutu ile ilgili arastirma yapilmasi

o Gazete, dergi ve toplantilarla érgit kaltlrl, degerleri ve standartlar ile ilgili

bilgilerin surekli dagitilmasi

e Catisma ve iletisim konularinda yoénetimin beceri ve sorumluluklarinin

arttirilmasi

Almanya, Fransa gibi pek ¢ok Avrupa ulkesinde mobbing davranisinin cezai
mieyyidesi bulunmaktadir. ABD'de kisinin itibarina saldirmak ve kisinin saghgini
tehdit etmek davraniglarinin timii, 50 eyalette yasaklanmistir. Henliz Tirk s
Hukunda mobbing ile ilgili hukuki bir diizenleme yoksa da 4857 sayili is Kanunun
24/b maddesinde cinsel tacize maruz kalan isgiye belirli veya belirsiz is s6zlesmesini
fesih hakki tanirken, ayni kanunun 25. maddesi de isyerinde cinsel tacizde bulunan
isciyi tazminatsiz fesih etme hakki vermekte iken, Turk Ceza kanunun 105. maddesi

de cinsel tacizde bulunanlara uygulanacak cezalari belirlemektedir.

Tarkiye de bu konuda agilmis bircok dava bulunmaktadir. Bu konuda agilan
davalardan mobbinge muhatap olanlarin lehine kararlar ¢ikmistir. Bu durum bizde
de mobbing olgusunu, hukuki platforma yavas yavas oturtmaktadir. Mobbing
uygulayan kisinin kim olduguna gore, isyerinde isverenin hukuki sorumluluklari da
degisecektir. Eger mobbing hareketi direkt isveren tarafindan yapiliyorsa, isverenin
is hukukundan dogan godzetim borcu gergevesinde degerlendirme yapilabilecektir.
Mobbing yapan igveren vekili (isyerinde yonetim kademesinde bulunan bir calisan)
veya bir diger is¢i ise, bdyle bir durumda isverenin borglar hukukundan dodan “adam
calistiran sifatiyla sorumlulugu” séz konusu olabilecektir. isci veya isveren vekilinin,
diger iscilere yaptiklari mobbingde ise, “iscinin isverene karsl sadakat borcu’na
aykiriligi giindeme gelecektir. Mobbinge maruz kalan isci de, isletme ydneticileri
veya igverenin, sz konusu davraniglara géz yummalari nedeniyle ugradigi maddi
ve manevi zararlar dolayisiyla, isverenden maddi ve manevi tazminat talep edebil-

melidir.

Konunun diger onemli bir yani ise, is saghg: ve guvenligi hukuku ac¢isindandir.
isletmelerde personelden sorumlu kimseler bakimindan, hem de is sagligi ve
glvenliginden sorumlu elemanlar agisindan konunun énemi buyuktir. Ulkemizde,
Ozellikle ekonomik kriz nedeniyle isten ¢ikarmalar ve bu baglamda bireylerin iglerini
yitirme korku ve endiseleri, ¢alisanlarin psikolojik tacizi katlaniimasi gereken bir
sure¢ olarak gérmelerine ve bdylece mobbingin etkilerinin daha da agirlasmasina

neden olmaktadir. 2003 yilinda yirirlige giren 4857 sayil is Kanunu yeni olmasina
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ragmen, isc¢i saghginin psikolojik yani agisindan yeterince tatmin edici hiukimler

icermemektedir.

Kanunun Is Saghg ve is Guvenligi ile ilgili 77. maddesine gore: “isverenler
isyerlerinde is sagligi ve guvenliginin saglanmasi icin gerekli her tirlt énlemi almak,
ara¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak, isciler de is saghgr ve guvenligi
konusunda alinan her tirlii énleme uymakla yikimltdirler./ isverenler isyerinde
alinan is sagligi ve glvenligi 6nlemlerine uyulup uyulmadigini denetlemek, iscileri
karsi karsiya bulunduklari mesleki riskler, alinmasi gerekli tedbirler, yasal hak ve
sorumluluklari konusunda bilgilendirmek ve gerekli is saghg: ve guvenligi egitimini
vermek zorundadirlar’. Yasa hiikkmiine aciklik getiren, ne 9 Aralik 2003 tarihli “is
Saghg is Guvenligi Yoénetmeligi'nde, ne de 7 Nisan 2004 tarihli “Calisanlarin is
Saghigi ve Glvenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslari Hakkinda Yonetmelik’te iscilerin
karsilasabilecekleri mesleki psikolojik rahatsizliklardan, bunlarin dnlemlerinden ya

da bu konuda isverenlerin sorumlulugundan bahsedilmemektedir''%.

Bu bélimde arastirmanin degiskenlerinden olan mobbing kavraminin tanimi, énemi
ve tarihgesi ile qiris yapilarak sonrasinda yapilan arastirmalardan, mobbing

surecinden ve sonuglarindan bahsedilmigtir.

"2 Huseyin Ulukan, “Mobbing (isyerinde Duygusal Taciz)”,
http://www.harb-is.org.tr/dergi/wordler/nisan07/arastirma.doc [15.06.2007].

38



3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1 Orgiitsel Baglihk Kavrami ve Onemi

Orgitsel baglilik 6zellikle son 30 yil igerisinde basta Amerika Birlesik Devletleri
olmak Uzere pek c¢ok ulkede arastirma konusu olmustur. Ancak Ulkemizde
glinimize kadar bu konuda yeterince arastirma yapilmamigstir. Dinyanin giderek
kiiculdigl, ekonomik ve ticari anlamda Ulkesel sinirlarin ortadan kalktigi ve
rekabetin siddetlendigi bir ortamda orgutlerin ayakta kalabilmeleri ve daha da
guclenerek gelecede dogru saglam adimlarla yurtyebilmelerinde 6rgutsel baghlik

kavrami oldukga 6nem kazanmistir.

Son zamanlarda is yasaminda karsilasilan en o6nemli problemlerden birisi
calisanlarin islerinden ve isyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin isinden
memnun olmalarinin saglanmasi artik érgutler icin mal ve/veya hizmet tretmek gibi
asli fonksiyonlari ve temel amaclarindan biri olarak goériimektedir. Bu amacin
gerceklestiriimesinde calisanin galistigi 6rgitin hedeflerini benimsemesi ve o 6rgut
icinde varligini surdirmeyi istemesi anlamina gelen 6rgitsel baghlik 6n plana

cikmaktadir.

Calisanlarin is ve oérgutlerindeki davraniglari ¢ok 6énemli bir konu haline gelmigtir.
Arastirmacilar 6zellikle dnemli 6rgltsel ciktilarla iligkili olan davraniglari agiklamaya
calismiglardir. Bu davraniglarin en énemlilerinden birisi olarak &rgutsel baglilik

gorilmektedir'™.

Kisinin galisacagi yer olarak sectigi kurumun kendisine sundugu olanak ve firsatlari
degerlendirerek, 6rgut ile arasinda kurdugu bagi vurgulayan o&rgutsel baglilk,
¢alisanlar ve kurum agisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan oldukc¢a
onemlidir. Bir kavram ve anlayis bicimi olarak baghlik, toplum duygusunun

varoldugu her yerde varolup, toplumsal icgiidiiniin duygusal bir anlatim bigimidir'"“.

Calisanlarin igle ilgili tutumlarindan biri olan 6rgutsel baglilik, 6zellikle 1970’lerden

sonra Uzerinde oldukga fazla durulmus bir konu olmasina ragmen, tanimi hakkinda

" Hasan Gil, “Orgitsel Baglihlk Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirilmesi”,
http://eab.ege.edu.tr/pdf/2_1/C2-S1-M4.pdf.37 [22 Ocak 2006].

e Turgay Ergun, “Uluslararasi Orgiitlerde Baglilik Kavrami”, Amme idaresi Dergisi, c.8,
TODAIE, Ankara, (1975): 97.
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tam bir fikir birligine varilamadidini ifade edebiliriz. Bunun nedeni; sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve o&rgutsel davranis gibi farkli disiplinlerden gelen

arastirmacilarin konuya kendi bakis acilarindan getirdigi yaklasimlardir™.

Orgitsel baglilik, calisanlarin enerji ve sadakatlerini sosyal sistemlere aktarma

istegidir''®. Grusk, 1966’da bagliligi “bireyin 6rgiite olan baginin giicli” seklinde
tanimlamistir’’. Allen ve Meyere gore baglilik, calisanin orgiite olan psikolojik
yaklasimini ifade etmektedir ve calisan ile 6rglt arasindaki iliskiyi yansitan, érgit

tiyeligini devam ettirme kararina yol agan psikolojik durumdur™®.

Orgiitsel baglilik, kuruma yonelik pasif bir itaatten daha fazlasini ifade eder. Orgit
ile birey arasindaki bag akiiftir, ¢linkl bireyler 6rgitiin daha iyi olabilmesi icin
kendileri ile ilgili birtakim fedakarliklar yapmaya hazirdir'®. Bir diger tanima gére
orgutsel baglihk, kurumun deger yargilari ve hedefleri ile 6zdeslesmek, ayni
zamanda kurumdan karsilik beklemeksizin, bu hedefleri gergeklestirmek icin

hissedilen sorumluluktur'.

Goraldugu gibi, érgitsel baghlikla ilgili birgok tanimlama yapilmasina ragmen, en
¢ok kabul géren tanimlama Porter, Mowday ve Steers’a aittir. Bu tanima goére
orgutsel baglilik, kurum amac ve degerlerini kabul etmesi, bu amaglara ulagiimasi
yéninde ¢aba sarfetmesi ve érgitteki Gyeligini devam ettirme arzusudur. Bu tanima

dayanarak, baglhligin (ic unsurdan meydana geldigi saptanmistir. Bu unsurlar'®’;
e Orgutsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara gligli bir inang duyma
e Orgutsel amaglarin basariimasi yéniinde ekstra ¢caba sarfetme
e Orgut iyeligini devam ettirme yéniinde guicli istek duyma

Orgiitsel bagllik bes nedenden dolayi érgiitler icin yasamsal bir konu haline
gelmistir. Bu kavram; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama

faaliyetleri ile; ikinci olarak is doyumu, ise sarilma, motivasyon ve performans gibi

"% Richard T. Mowday, Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Employee-Organization
Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover, (Newyork:
Academic Press, 1982), 109.

1% age, 200.

""" Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, (Ankara: Nobel Yayinlari,
2000): 46.

"8 N. J. Allen, J. P. Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational Psychology,
v.63, n.1, (1990): 2.

" R. J. Vandenberg, V. Scarpello, “A Longitudinal Assessment of the Determinant
Relationship Between Employee Commitments to the Occupation and the Organization”,
Journal of Organizational Behavior, v.15, (1994): 535.

120 B. Buchanan, “Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in
Work Organizations”, Administrative Science Quarterly, v.19, (1974): 533.

2" \Vandenberg, age, 536.
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tutumsal biligsel yapilara; Ugtincl olarak 6zerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayigi
gibi ¢alisanin isi ve roline iliskin 6zelliklerle; dérdincl olarak yas, cinsiyet, hizmet
suresi ve egitim gibi calisanlarin kisisel dzellikleriyle ve son olarak bireylerin sahip

oldugu orglitsel baglilik faktérlerini bilme ile yakindan iliskilidir 2.

Farkh bir tanimlamaya goére bagdlilik, kisinin tatmin edici olsa da olmasa da, bir ise

saplanip kalmasi ve kendini isine psikolojik olarak baglanmis hissetmesidir'%.

Orgiitsel baglihk davranisinda gondlliilik unsuru esas oldugundan bunu emretmek
yanlis bir davranistir. Orgite bagllik, insanlar bunu isteyerek gosterdiklerinde
onemlidir. Davranisa katilim degeri, zorlama arttikga diiser'®. Her organizasyon
galisanlarinin baglihdini arttirmak ister. Arastirmalar, o6rgltsel badlihdi yUksek
calisanlarin gorevlerini yerine getirmede daha c¢ok ¢aba go6sterdigini ortaya
koymaktadir. Buna baglh olarak, érgutsel baghligi yiksek c¢alisanlarin drgitte daha
uzun sdre kaldiklari ve 6rgut ile olumlu iliskilerinin oldugu gértlmektedir. Buna ek
olarak, ylUksek performansli, egitimli bir calisanin uzun sire o6rglte katkisinin
devami verimlilik artisi saglar, gunku baglihgi yuksek galigsan orgutte kalir, drgutsel

amaglarin gergeklesmesi igin caba harcar ve ayrilmayi diisiinmez."?.

Orgitsel baghhigin tarihngesine baktigimizda 1950’li yillardan ginimiize pek ok
arastirmacinin, orgutsel baghligin degisik boyutlarini inceleyen calismalar
yurattigini gérmekteyiz. Bu galismalar ginimuizde oldukga 6énem kazanmistir.

Bunun bazi nedenlerini su sekilde siralayabiliriz'%:
e Orgutsel baghhigin, arzu edilen ¢alisma davranigi ile iligkisi

e Orgutsel bagliligin isten ayriima nedeni olarak, is doyumundan daha etkili

oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi
o Orgutsel baghhigin, érgitsel etkililigin yararl bir géstergesi olmasi

e Orgitsel bagliligin, fedakarlik, duristlik gibi o6rgitsel vatandashk

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir.

122

Balay, age, 58.

123 Carly E. Rusbult, Dan Farrel, “A Longitudinal Test of the Invesment Model: The Impact on
Job Satisfaction, Job Commitment and Turnover of Variations in Rewards, Costs,
Alternatives and Investments”, Journal of Applied Psychology, v.68, n.3, (1983): 429.

124 Ceylan Adanan, Nigar Demircan, “Calisanlarin Orgiite Baglihg ile isten Ayriima Niyeti
Arasindaki lliskilere Yonelik Bir Arastirma”, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi
Dergisi, (Nisan 2002): 2.

125 Gregory B. Northcraft, Margaret A. Neale, Organizational Behavior- A Management
Challenge, (Newyork: The Dryden Press, 1990), 464.

126 | event Bayram, “Yénetimde Yeni Bir Paradigma:Orgiitsel Baglihk®, Sayistay Dergisi,
s.59,125.
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3.2 Orgiitsel Baglhihgin Gostergeleri

Orgiitsel bagllik kavraminin kisiye, zamana ve mekana gdre farklliklar gdsteren
subjektif bir yapisi olmasina ragmen, baglihigi belirmede bazi kriterler

kullaniimaktadir'?’:

e Orgiitiin Amag ve Degerlerini Benimseme: Orgiitsel bagliligin en dnemli
gOstergesi, calisanin ve &rgutin amag, hedef, deger ve vizyonunun
Ortismesidir. Kurumun amag¢ ve hedeflerini kabullenemeyen bir galisanin o
orgute baglihk gostermesi beklenemez. Konunun &ncilerinden Porter,
Steers ve Moydaw “Orgutiin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara
glcll bir inang duymay1” érgltsel bagliigin asgari sarti olarak gérmuslerdir.
Beklentiler ile sunulanlar arasindaki mesafe acgikligi orgutsel baglilk diuzeyini

belirleyecek en dnemli kriterdir.

e Orgiit igin Fedakarliklarda Bulunabilme: Bir diger gdsterge, calisanin
orgut lehine olaganisti g¢aba harcamasidir. Bu c¢aba beklenen ve formel
kriterlerin UGzerinde olmalidir. Calisanin herhangi bir maddi yarar ve beklenti
icerisine girmeksizin, sadece c¢alismakta oldugu orgutiin basarisi igin
kendinden fedakarliklarda bulunabilmesi, kisinin kurumu ile 6zdeslestiginin

gOstergesidir.

e Orgiit Uyeliginin Devami igin Giiglii Bir istek Duyma: Amac ve degerleri
benimseme ile fedakarliklarda bulunabilme kriterlerine paralel olarak,

¢alisanin 6rgite yonelik memnuniyetini ifade etmektedir.

e Orgiitle Ozdeslesme: Calisanin orgiitsel hedef ve degerleri benimseyip
kabullenmesi 6zdeslesmeyi ifade etmektedir. Ozdeslesme, calisanlarin
memnuniyet duyduklar bir 6rgitl taklit etme isteginden kaynaklanan bir
etkidir. Bir kisi, bir grup veya orgltle cesitli sebepler ylzinden
O6zdeslesmektedir. Grup Uuyeligi insanin kendisini tanimasina ve kendini
gergeklestirmesine yardimci olmaktadir. Bireye ait olma duygusu
vermektedir. Orgltin imaji, prestiji ve glvenilirligi yiksek ise Uyeler daha

fazla 6zdeslesme gdstermektedirler.

o lIgsellestirme: Bu siirec, davranisa rehberlik eden degerlerin birlestirimesini
iceren bir etkileme surecidir. Calisanlar kendi amacg ve degerleri ile értustugu

oranda o6rgutin amag ve degerlerini i¢sellestirirler.

27 Mehmet ince, Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, (Cizgi
Kitabevi, 2005): 9.
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3.3 Orgiitsel Bagllik ile ilgili Kavramlar

Orgiitsel bagllik ile benzer ézellik gésteren kavramlar bulunmakta ve bu kavramlar
zaman zaman da oérgutsel baghlik yerine kullaniimaktadir. Bu kavramlar; meslege

baglilik, ise baglilik, calisma arkadaslarina badlilik, is tatmini, itaat, sadakattir.

3.3.1 Meslege Baglhlhk

Meslege baghlik; mesledi severek yapma, onunla 6zdeslesmis olmay ifade
etmektedir. Orglte baghlik ise; o orgitle 6zdeslesme ve o érgite ait oldugunu
hissetmektir. Daha agik bir ifade ile meslege baglilik, bireyin belli bir alanda beceri
ve uzmanlk kazanmasi amaciyla yaptigi calismalar sonucunda, mesleginin

yasamindaki nemini ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugunu algilamasidir'®.

Orgiitsel ve meslege baglilik arasindaki iliski, profesyonel calisanlarin oldugu bir
drgiitte daha verimli sonuglar vermektedir. Ornegin, meslegine ve amaglarina daha
bagl olan galisanlarin 6rglte yuksek dizeyde bagliik gostermesi olasiligi daha
dusikken, hem &rgiat hem de mesledine baglh olan kimselerin 6rgit etkinligini

arttiric davranislar gdsterecegine isaret eden arastirmalar bulunmaktadir'®.

Bir kimse meslegi icin uzun yillar harcayip, meslegi kendisi icin giderek daha énemli
olmaya basladiginda o kisi, mesleginin deger ve ideolojisini i¢sellestirmeye

baslamaktadir. Bu sekilde gelisen meslege baglilik {i¢ alt diizeyde ele alinir™:

o lise Yonelik Tutum: ise ydnelik deger yargilarini igerir. Bu durumda kisi is
ve 6zel yasamini 6zdeslestirir. isin kendisi igin hersey oldugu gibi séylemler

¢alisana hakim olur.

e Mesleki Planlama Dislincesi: Bu dizeyde, calisan kisi meslegi ile ilgili
olarak gelecek igin c¢esitli yatinmlar yapmaktadir. Kendini yetistirmek ve

mesleginde ilerleyebilmek icin uzun vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir.

e Isin Nisbi Onemi: is ve is disi faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya
konulmasidir. Kisinin arkadaslarini memnun etmese, esine begendiremese

de tercihi olan iste calismayi sirdirmesi gibi.

2% Ayse Can Baysal, Mahmut Paksoy, “Meslege ve Orgiite Baglligin Cok Yonli

incelenmesinde Meyer-Allen Modeli”, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi,
c.28, (Nisan 1999): 7.

2 Ayse Aytil Cengiz, “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Bagllik Uzerindeki Etkileri ve
Eskisehirde Saglik Personeli Uzerinde Bir Uygulama”, (Yayinlanmamis YUksek Lisans Tezi,
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2001), 13.

%% ince, Gill, age, 16.
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3.3.2 ise Baghlik

ise bagliik kavrami, calisanin isi ile yasadigi psikolojik &zdesiminin biligsel
dizeydeki yansimasi olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle, ¢alisanin isinden
aldigi doyumdan bagimsiz olarak, isi ile =zihinsel ve duygusal boyutta
biitiinlesmesinin 8lgiisii olarak tanimlanabilir. isiyle ilgili konularin kiginin yasaminda
onemli bir tutmasi, is disi zamanlarda da dugunce ve duygularinin is agirlikh olmasi,
bir bakima isi ile i¢ ice yasamasi, kisinin isi ile harcadigi mesai dilimini bilingli olarak
daha uzun slre tutmasi yani gereginden fazla ¢alismasi ise baghhgin en énemli

gostergeleri olarak kabul edilmektedir™".

ise bagllik konusunda yapilan arastirmalar, kavram ile ilgili ézellikleri su sekilde

siralamaktadir3?;

e Bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldugu imajla is arkadaslari arasindaki
iligki
e Kisinin isine sarilma derecesi

¢ Kisinin kendisine verdigi degerin algiladi§i performans diizeyinden etkilenme

derecesi

¢ Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.
3.3.3 Calisma Arkadaslarina Baglhk

Orgiitsel baglilik kavramina benzer ve zaman zaman karistirilabilen diger bir kavram
ise; calisma arkadaslarina baglihktir. Calisma arkadaslarina baghlik, bir kisinin
orgutte calisan diger kimselerle 06zdeslesmesi ve onlara badlihik duygusu
hissetmesidir. Kisi kurumda ¢alismaya basladiginda, halen orada ¢alisan g¢alisanlar
kisiye rehberlik yaparak, bireyin ihtiyaglarini gidererek, onun érgute iliskin tutumunda

kalici etkiler meydana getirir.

is arkadaslarina baglhlik géstermenin bireysel ve érgiitsel birtakim sonuclari vardir.
Bireysel olarak; kisinin bir gruba aidiyet duygusu tasimasi performansini olumliu

yonde etkilemektedir. Kigilerin igle ilgili problemlerinin ¢6ziminde, c¢alisma

31 Yesim Turkoz, “Bir Ozel Hastane Calisanlarinin Kalite Calismalarina Katilimi ile ise ve
Kuruma Yénelik Tutumlari Arasindaki iligki”, www.geocities.com/edication2000/makale1.htm
;18_Ocak 2006].

%2 ince, Gill, age, 19.
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arkadaslarina baglihk 6nemli katkilar saglamaktadir. Sosyal katilim, dayanisma

duygusunu artirarak, giiclii baglihgin olusmasina alt yapi hazirlar'.
3.3.4 is Doyumu

is doyumu, galisanin halen sahip oldugu is roliine déniik duygusal yénelimi veya
onun, isine karsi gosterdigi duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir. Farkh bir
tanima gore is doyumu, calisanin igini veya is yasamini degerlendirmesi sonucu
ulastigi haz duygusudur. Bu haz ne kadar ylksek ise, isinden sagladi§i doyum o

derece yiiksek olur'.

is doyumu ve érgiitsel baglilik arastirmalari sonuglari olarak; devamsizlik ve isgiicii
devir orani arasinda surekli ve ters yonde bir iliskinin varhidi gorullrken; galisanin
kurumdan ayrilma istegine iligkin alginin, dogrudan is rolindeki doyum dizeyinin bir
islevi oldugu ileri sUrdlmuagstir. Diger yandan, doyum ile 6rgltte kalma istegi ve
psikolojik baghlik birbirleriyle olumlu iligkili bulunurken; islerinden ylksek dizeyde
doyum sadlayan ve oOrgutlerine gigli bir bicimde baghlik duyan calisanlarin, geri
cekilme davraniglarindan sakindiklari ve iglerine badhliklarini  sirdurdikleri
goOrulmektedir. Buna gore, is doyumu ile iste kalabilme, ise dizenli gelme ve isi

zamaninda yapma arasinda ayni yonde bir iliski bulunmaktadir.

is doyumu ve baglilik kavramlari birbirleri ile cok iligkili olmasina ragmen, kisi érgiite
baglilik konusunda olumlu egilimlere sahip olurken, belirli is veya deneyimlerinde
mutsuz olabilir. Hem &rguite baglilik, hem de 6rgut iginde belirli bir ise iliskin olumlu

tepki, motivasyonun yiikseltiimesi igin birlikte gereklidir'°.

3.3.5 itaat

itaat kaynagini birey disindan alan bir gérev duygusudur ve tartisilmaz bir otorite
tarafindan verilen tek kaynakl bir emre dayalidir. Bireyler genellikle verilen emre
uymama sonucu karsilasacaklari yaptirnmlardan dolay! itaat ederler. Oysa Ki
orgutsel baglihk, dis ¢evre kaynakh degil, i¢csel bir gérev duygusudur. Bu bakimdan
orgutsel baglilikta énemli olan; itaat unsurundan ¢ok g¢alisanin igyerine sadakat ile
bagli olmasidir ki bu da kisinin tamami ile kdlturel, psikolojik ve kisisel tutum ve

tavirlari ile baglantili bir konudur'®®.

3% ince, Gill, age, 20.

%4 Balay, age, 135.

'3 age, 137.

% Guner Col Gop, “Orgiitsel Baglihk Kavrami ve Diger Kavramlarla iligkisi”, www.isguc.org
[12 Ocak 2006].
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3.3.6 Sadakat

Sadakat, bagliik kavramina gére daha dar bir kavramdir ve genellikle baglihgin bir
alt boyutu olarak ele alinmaktadir. Her iki kavram da orgut Gyeliginin uzun stre
devam ettirilmesi ile ilgilidir. Ancak s6z konusu kavramlarin kaynaklari birbirinden
farkidir. Orgltsel baglilik, is basarisindan kaynaklanmasina karsin; sadakat kiiltirel
degerlerden kaynaklanmaktadir. Diger bir ifade ile orgitsel sadakat, ait olma

duygusunun 6rgiit {iyesi olma ve/veya kalma istegi seklinde disa yansimasidir*®’.

3.4 Orgiitsel Baglihk Kavraminin Siniflandiriimasi

Orgiitsel Baglihk

| ! v

Tutumsal Baghhk
Davranigsal Baghlik Coklu Baglilik
Yaklagimlari
] Yaklagimlar Yaklagimi
e Kanter'in Yaklagimi .
e Becker'in Yaklasimi
e Etzioni'nin Yaklasimi
] e Salancik’in Yaklagimi
e O'Reilly ve

Chatman’in
Yaklasimi
e Penley ve Gould’un
e Yaklasimi
e Allen ve Meyer'in

Yaklagimi

Sekil 1: Orgiitsel Baghhigin Siniflandiriimasi

ince, Giil, age, 26

Orgitsel baglihk kavraminin tanimlanmasinda yasanilan karisiklik, bu kavramin
siniflandiriimasinda da ortaya cikmaktadir. Cesitli arastirmacilar, farkl kriterleri
dikkate alarak farkli yaklasimlarin ele alinabilece@i siniflandirmalar énermislerdir.

Bagllikla ilgili birbirinden degisik siniflandirmalar yapmak mumkiinse de literatiirde

¥ ince, Gill, age, 24.
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Ozellikle G¢ siniflandirma tird 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ¢ dnemli siniflandirma;

tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢coklu bagliliklar seklinde ortaya konulabilir.
3.4.1 Tutumsal Baglilik Yaklagimlari

Tutumsal baglilik yaklagimi; érgitsel baglilik strecinde ¢alisanlarin 6rgut ile iliskileri
hakkindaki duslnceleri UGzerinde odaklanir. Pek ¢ok durumda, tutumsal
yaklagsimdaki calisanlarin kendi deder ve amaglar ile drgutin amac ve dederleri
uyumlu olarak dasundlir. Tutumsal yaklasima goére orgutsel baglihigi inceleyen
arastirmacilar, baghligin gelismesine ve baglihgin davranigsal sonuclarina katkida

bulunarak énceki durumlarin belilenmesine dogru yénelmislerdir'.

Tutumsal baghlik, kisinin kimliginin 6rglutle 6zdeslesmesi ya da 6rgutiin amaglari ile
kisisel amaglarin zaman igerisinde ayni dogrultuya yonelip batinlesmeleri halinde
ortaya gikmaktadir. Tutumsal baglihgin dlgulmesine yonelik duygusal bagllik adi
altinda daraltildigini gérmekteyiz.

Tutumsal yaklasim ile ilgili cok sayida farkli géris bulunmaktadir. Kavramin daha

net anlasilabilmesi igin yaklasimlarin incelenmesi yerinde olacaktir'*°.

3.4.1.1 Kanter’in Yaklagimi

Kanter’'e goére orgutsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarini kargsilayacak sosyal iligkilerle

0 Orglitler sosyal sistemler olarak belirli istek,

kigiliklerini  birlestirmeleridir
gereksinim ve beklentilere sahiptirler. Calisanlar bunlari, o6rgite karsi olumlu
tutumlari benimseyerek, yani 6rgiti sevmek, uyumlu olmak, érgite kendini adamak

141

ve sadik olmak suretiyle saglayabilir'®’. Kanter, o6rgit tarafindan lyelere empoze

edilen davranissal beklentilerin farkli baglihk tirlerinin ortaya c¢ikmasina sebep

oldugunu savunmaktadir. Bu talepler li¢ gesit baglilik olusturmaktadir'**:

e Devama Yonelik Baghllik: Kisinin Gyeligini surdurerek orgutte kalmasi ve
orgutun surekliligine kendini adamasidir. Diger bir ifadeyle bir Uyenin 6rgatun
kalicihgini saglamaya kendini adamasi olarak tanimlanir. Ayrilmanin
maliyetinin, kalmanin maliyetinden daha buyuk oldugu fikrine dayanmaktadir.

Bu baglhhk uUyenin o&rgitsel rolune bagliigr olup, bilissel ydnelimleri

38 Allen, Meyer, “The Measurement and...”, 61.

¥ ince, Gil, age, 29.

0 age, 29.

R, M. Kanter, “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment
Mechanisms in Utopian Communitise”, American Sociological Review, v.33, (1968): 500.
2 ince, Gil, age, 30.
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icermektedir. Bilissel yonelim, nesneleri inceleyerek herhangi bir duygusal
veya normatif degerlendirmeye tabi tutmaksizin onlara olumlu veya olumsuz
degerler bigmektir. Bunun igin de sistemin ddullendirici olarak algilanmasi
gerekmektedir. Baglihgin gerceklesebilmesi icin Uye agisindan maliyetinin
yuksek olmasi veya kendisinden ayrilmayi zorlastiracak degerde Kkisisel
fedakarliklar ve yatirimlarin istenilmis olmasi gerekmektedir. Uye, orgitten
ayrilmanin bedelini érgutte kalmanin bedelinden yuksek bulursa, yani drgutte
kalmay! karli bulursa baghlik gosterecektir. Uye, kendisi igin karli olan
seylerin orgutteki Gyeliginin stirmesine bagl oldugunu ve orgutteki pozisyonu
ile ilgili oldugunu fark ettiginde, 6rgitiine ve orgutsel roline baglanacaktir.
Bir baska deyigle, Uyeler bir 6rgltte kalmak icin dnemli dlgide fedakarliklar
yapmislarsa, sistemin kalici olmasini saglamak icin énemli dlgide baglilik

gOsterirler.

Kenetlenme Bagliligi: Bu tur baglilik, dnceki sosyal iligkilerden feragat veya
grubun kenetlenmesini kolaylastirici simge, sembol ve torenlere katilim gibi
vasitalar aracigiyla bir o6rgitteki sosyal iligkilere baglanma olarak
tanimlamaktadir. Kenetlenme bagliigina birlesme de denilmektedir.
Kenetlenme baghhgi, kisinin bir gruba ve bu gruptaki iligskilere baghhgidir.
Kenetlenme baghhigi gruba karsi olumlu duygusal yaklasimlari igerir. Grubun
her Uyesiyle ilgilenmek, iliskide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek
kisiye duygusal agidan bir tatmin saglayacaktir. Elde edilen bu tatmin kisiyi
orgitiine baglayacaktir. Orgltler Gyelerinin  psikolojik bagliliklarini  ve
kenetlenmelerini gergeklestirmek amaciyla calisan oryantasyonu, yeni
Uyelerin herkese duyurulmasi, Uniforma ve rozet gibi sembol kullanimi,
kurulus kutlamalari gibi yontemlere basvurular. Butun bu ydntemlerle grup

Uyelerinin birbirlerine simsiki sarilimalari kenetlenme baglhligini artiracaktir.

Kontrol Baglhiligi: Kontrol baglihgi, grup ve 6rgut Gyelerinin liderin emir ve
kurallarini devam ettirmesine denir. Kanter, kisisel davranisi érgutin istedigi
dogrultuda sekillendiren &6rgut normlarina Gyenin bagi olarak goérdigu
baglihga kontrol baglihgi (control commitment) adini vermigtir. Kontrol
baglihgi kisinin 6rgut normlarina bagh olmasidir. Bu baghlik tura, érgate karsi
olumlu normatif yonelimleri igermektedir. Kontrol bagliligi, Gyenin 6rgatun
norm, ama¢ ve degerlerinin olumlu davraniglar i¢in énemli bir rehber

olduguna inanmasi halinde ortaya ¢gikmaktadir.
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3.4.1.2 Etzioni’nin Yaklagimi

Orgutsel baghligi siniflandirma ile ilgili yapilan ilk galismalardan bir digeri de

Etzioni'ye aittir. Etzioni orgutin Uyeler Uzerindeki gu¢ veya yetkilerinin, Uyenin

orgute yakinlasmasindan kaynaklandigini ileri strmektedir. Orgutsel baglihgi,

143.

uyelerin 6rglte yakinlagmalari agisindan uge ayirmaktadir ™

Ahlaki Acidan Yakinlagma: Diger bir ifadeyle moral baglhhk drgutin
amaglari, degerleri ve normlarinin igsellestirimesine ve yetkiyle
O0zdeslesmeye dayali, 6rgite pozitif ve yogun bir yonelistir. Dolayisiyla ahlaki
acidan yakinlasma standartlar ve degerler igsellestirildiginde ve orgute
baglilik goreceli olarak dduldeki degismelerden etkilenmedigi zaman ortaya
¢ikmaktadir. Moral baglilikta kisi, érgutin amacini ve orgutteki isini degerli

saymakta ve isi, her seyden 6nce ona deger verdigi igin yapmaktadir.

Cikara Dayali Yakinlagsma: Bir diger adi ile hesapci baglilik ise, ahlaki
acgidan yakinlasmaya gore orgutle daha az yogun bir iliskiyi yansitmaktadir.
Bu baglihk tlrinde bireyler baghlik dizeylerini, gudulerini karsilayacak
sekilde ayarlamaktadirlar. Yani bu baglilik tiriinin temel felsefesi Kanter’in
devama yonelik baglilik tirinde oldugu gibi 6rgit ile Uyeler arasinda gelisen
alig-verig iligkisidir. Kisi kendisine verilen Ucrete karsilik olarak bir ginde

cikariimasi gereken is normuna uygun &lgide bir baglilik géstermektedir.

Yabancilagtirici  Yakinlagma: Bireysel davranisin  ciddi  sekilde
sinirlandirildigr durumlarda bulunan, oérgite olumsuz bir yoénelisi temsil
etmektedir. Bu baglilik turd Gyenin 6rgutl cezalandirici veya zararli gérdugu
zaman meydana gelmektedir. Ayrica yabancilastirici baghlikta kisi, psikolojik
olarak orgute baghlik duymamasina ragmen Uye olarak kalmaya

zorlanmaktadir.

3.4.1.3 O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi

Orgiitsel baghhgi, bireyin érgitl icin hissettigi psikolojik bag olarak tanimlayan

144,

O’Reilly ve Chatman, érgute baghligi Gge ayirmaktadir **:

3 Gl, “Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin...”, 43.
%4 Bayram, age, 130.
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e Uyum Baghhgi: Bagllik, paylasiimis degerler icin dedil, belirli &dulleri
kazanmak igin olusmaktadir. Bu baglilikta, 6dulin gekiciligi ve cezanin iticiligi

sOz konusudur.

e Ozdeslesme Baghhgi: Baglilik, digerleriyle doyum saglayici bir iliski kurmak
veya iligkiyi devam ettirmek icin meydana gelmektedir. Boylece birey, bir

grubun Uyesi olmaktan gurur duymaktadir.

o Igsellestirme Baghligi: Tiimiyle bireysel ve érgiitsel degerler arasindaki
uyuma dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin tutum ve davranislar; bireylerin, i¢
dunyalarini drgutteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda

gerceklesmektedir.
3.4.1.4 Penley ve Gould’un Yaklagimi

Penley ve Gould, Etzioni’'nin o6rgute katihm modelinin &rgltsel baghhgi
kavramsallastirma acgisindan olduk¢a uygun oldugunu, ancak bu modelin literatiirde
¢cok fazla ilgi cekmedigini belirtmislerdir. Bunun nedenlerinden biri, modelin
karmasikhgidir. Modelde, ahlaki ve yabancilastirici olmak (zere iki adet duygusal
temelli katilim mevcuttur. Ancak bunlarin birbirinden bagimsiz kavramlar mi, yoksa
birbirine zit kavramlar mi oldugu anlasiimamaktadir. E§ger bu kavramlar birbirinin zitti
ise yabancilastirici katihm kavramina gerek kalmayacaktir. Bu goérusten hareketle,
Penley ve Gould bu iki katilim seklini birbirinden bagimsiz kavramlar olarak ele

almaktadirlar™®,

Penley ve Gould da Etzioni’nin modelini temel alarak orgitsel baghligin G¢ boyutu
oldugunu belirtmektedirler. Bunlar; ahlaki baglilik, ¢ikarci badlilik ve yabancilastirici
baglilktir .

e Ahlaki Baglilik: Orgitsel amaglari kabullenme ve onlarla 6zdeslesmeye
dayanmaktadir. Bu bagliik tlrinde kisi, kendisini orgute adamakta,

orgutin basarisi veya basarisizligindan kendisini sorumlu tutmaktadir.

e Cikarci Baghlik: Alisveris temeline dayanmaktadir. Calisanlarin ortaya
koyduklari katkilar karsihdinda &édul ve tesvikler beklemelerini esas

almaktadir. Orgiit belirli amaglara ulasmak igin bir arag olarak gortildr.

YL E. Penley, S. Gould, “Etzioni’s Model of Organizational Involvement: A Perspective for
Understanding Commitment to Organizations”, Journal of Organizational Behavior, v.9,
g1988): 43.

8 Gil, “Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin...”, 44.
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e Yabancilagtinci Baghhk: Kisinin 6rgutin i¢c cevresi Uzerinde
kontrolinin bulunmadigi veya alternatif is imkanlarinin bulunmadigi
konusundaki algilamalarina dayanmaktadir. Dolayisiyla 6rgitine kargi
yabancilastirici bir baghlik hissi ile bagh olan bir birey, 6rgit tarafindan
sunulan 6dil ve cezalarin performansiyla orantili olarak degil, rasgele
verildigini dusunmektedir. Butun bu duygular kiside, orgutte kapana

kisildigi hissinin yerlesmesine sebep olmaktadir.

3.4.1.5 Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Tutumsal baghlikla ilgili en énemli ¢alismalardan birisi de Allen ve Meyere aittir.
Allen ve Meyer'e gore tutumsal baglilik, calisanlarin drgitle aralarindaki iliskiyi
yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum bireylerin 6rgutlerdeki davraniglariyla
karakterize edilmektedir. Belirtileri ise bireyin, 06rgitte kalmaya devamlihk

gOstermesidir.

Duygusal Baghligi - —
Etkileyen Faktorler Duygusal Isten Ayrilma Niyeti ve
* Kisisel Ozellikler > Bagliik Isgiicii Devri
e Is Denevimleri
Devamhlik Baghhgini -
Etkileyen Faktorler Devamlilik Is Davraniglari
o Kisisel Ozellikler > Baglig: o Devamsizlik
e Alternatifler e Orgutsel Vatandaslik
e Yatirimlar . Ea:framslan
o erformans

Normatif Baghligi
Etklle_ye_n Fe_a_ktorl_er Normatif Calisanlarin Sagligi ve
o Kisisel Ozellikler Badlilik
e Sosyallesme ’ 9 Refahi

Deneyimleri
e Orgutsel Yatinmiar

Sekil 2: Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

ince, Giil, age, 39.
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Sekil 2'de goérildigu Uzere, Allen ve Meyer orgitsel bagliigin G¢ ana 6geye

dayandigini ileri sirmektedirler™’.

Bunlar; Duygusal (Affactive), Devamlilik (Continuance) ve Normatif (Normative)
bagliliktir'4®:

Duygusal Baghhk: Bireylerin duygusal baglihgi anlamina gelmektedir ve
bireylerin 6érgltsel objelere sariimasi ve 6zdeslesmesini ifade etmektedir.
Calisanin 6rgute duygusal baglihgini, 6rgitle butinlesmesini yansitmaktadir.
Duygusal baglilik calisanlarin érgltsel amacg ve degerleri kabullenmesini ve

orgut yararina olaganustl caba sarf etmesini icerir.

Devamlilik Baghhigi: Allen ve Meyer, Becker’in Yan Bahis Teorisinden yola
cikarak devamhlik baghligini gelistirmislerdir. Devamliik baghligi 6rgitten
ayriimanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma anlamina gelmektedir.
Devamlilik baglihgi, o6rgutten ayrilmanin maliyetinin yliksek olacaginin
disutnulmesi nedeniyle érgut Uyeliginin strdUrilmesi durumudur. Buna gore
devamlilik baglihgi, ¢alisanin bir drgutteki kidem, kariyer ve yararlanmalari
gibi yatinmlar ¢ok ylksek tutuyorsa ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla Kigi
istemese de 6rgltte kalmaya devam etmektedir. Cunku 6rgutten ayrilmanin

kendisi icin maliyeti yuksek olacaktir.

Normatif Baghhk: Meyer ve Allen 1984 yilinda duygusal ve devamlilk
baghligina ek olarak Weiner ve Vardi tarafindan onerilen ve Weiner
tarafindan gelistirilen “normatif’ ya da “ahlaki” boyutunu da eklemek suretiyle
U¢c boyutlu orgutsel baghlik modelini gelistirmislerdir. Normatif baglilk
galisanin 6rgltine baglihk gdstermesini bir gérev olarak algilamasi ve orgite
baglihdin dogru oldugunu dislinmesi sonucunda gelistiinden diger iki tir
baghiliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Calisanlarin érgitte kalma ile

ilgili yakUmlUldk duygularini yansitir.

3.4.2 Davranigsal Baglilhik Yaklagimlari

Orgitsel davranis arastirmacilarinin tutumsal baglilik kavramina karsilik, sosyal

psikologlar davranigsal bagliik kavramini kullanmiglardir. Bu kavram, baglihgin

disavurumu veya normatif beklentileri asan davranislar olarak ele alinabilir.

Davranigsal bagdlilik, kisinin ge¢cmisteki davraniglari nedeniyle 6rgite bagl kalma

“"Ince, Giil, age, 39.
8 Gl “Orgutsel Baghlik Yaklagimlarinin...”, 45.
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sureci ile ilgilidir. Burada 6rgite bagl kalmaktan kastedilen, drgutte kalmaya niyetli

olma, érgiitten ayrilmama ve devamsizlik yapmama gibi davranislardir™.

3.4.2.1 Becker’in Yan Bahis Yaklagimi

Becker'e gore orgitsel baglilik, Gyenin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranis
dizisini, o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan c¢ikarlari ile iliskilendirmesidir. Bir
diger ifadeyle davranigsal baghlik, kisinin tutarli bir davranis dizisini sergilemekten
vazgectiginde kaybedecegi yatirrmlari duslnerek, bu davranis dizisini strdirme
egilimidir. Dolayisiyla Becker'e goére kisi, calistigi érgute duygusal olarak baghlik
hissetmemekte, baglanmadi§i takdirde kaybedeceklerini disundigl icin

baglanmakta ve érgltte calismaya devam etmektedir.

Becker'e gore galisanlarin baglilik géstermesine neden olan yan bahis kaynaklari

dort tanedir. Bunlar:

e Toplumsal Beklentiler: Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlari nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan babhislere
girebilir. Bu tir toplumsal baskilara, sik sik is degistiren kimselere toplumda

guvenilir gézuyle bakilmamasini érnek olarak géstermek mumkundur.

o Biirokratik Diizenlemeler: Yan babhislerin ikinci kaynagi, burokratik
diizenlemelerdir. Ornegin, emeklilik aylhigi icin her ay ayhgindan belli bir
miktar kesinti yapilan bir kisiyi dusunelim. Bu kisi isten ayrilmak isteyince,
hizmet suresi boyunca ayligindan kesilen miktarin buydk bir tutara ulasmis
oldugunu goérecektir. Emekli aylhidi ile ilgili bu burokratik diizenleme Kisiyi bir
yan bahse sokmustur. Clinki orgutten ayrildigi takdirde yillardir ayhigindan

kesilen ve hakki olan bu parayi kaybedecek, emekli ayligi alamayacaktir.

o Sosyal Etkilesimler: Becker'in yan bahis kaynaklarindan birisi de sosyal
etkilesimlerdir. Kigi digerleriyle iliski icerisindeyken kendisiyle ilgili bir
kanaatin yerlesmesini saglamistir. Bu kanaatin bozulmamasi igin ona uygun

davraniglar sergilemek zorundadir.

e Sosyal Roller: Yan bahisler kisinin i¢cinde bulundugu sosyal duruma alismis
ve uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda Kisi,
icinde bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir

ki, artik baska bir role uyum saglayamayacaktir'°.

“Ince, Giil, age, 48.
%0 Gal, “Orgutsel Baghlik Yaklagimlarinin...”, 49.
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3.4.2.2 Salancik’in Yaklagimi

Salancik’e goére bagllik; kisinin davraniglarina ve davranislari araciligiyla
faaliyetlerini ve orglte olan ilgisini glclendiren inancglarina baglanmasi durumudur.
Salancik’in yaklasimi tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir.
Kisinin tutumlari ile davraniglari uyumsuz oldugu zaman Kkisi, gerilim ve strese

girecektir. Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum ise baglligi getirecektir.

Salancik her davranisa ayni sekilde baglanilamayacagindan s6z etmektedir. Kisinin
davraniglarinin bazi 6zellikleri bu davraniglara olan baghligi etkiler. Agik, kesin ve
suphe goétirmeyen, bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen ve geri dénilemeyen,
bagkalari 6ninde gerceklesen ve gonulli olarak yapilan davraniglar baglihgi

etkilemektedir'®".

3.4.3 Coklu Baghlik Yaklagimi

Reichers tutumsal bagliigi biraz daha gelistirerek ¢oklu badlilik yaklasimini ileri
surmistir. Orgltsel baglilikla ilgili siniflandirmalar genellikle bagliigin érgitin
biatindne duyuldugu mantigina dayanmaktadir. Coklu baghlik yaklasimi ise, érgut
icinde bulunan farkh unsurlarin, farkli dizeylerde baghlk tirlerinin ortaya
cikabilmesine sebep olabilecegini ileri strdtginden diger iki baglilik tirinden ayri

olarak ele alinmaktadir.

Orgiit teorisyenleri érgitlerin koalisyona dayanan &zellikleri (izerinde dururlarken,
baglilik teorisyenleri orgutleri tek ve benzesik tlrden bir butin olarak ele
almaktadirlar. Reichers, 6érgutsel bagliliktaki érgutin tipik olarak kisi agisindan
baglanmayi ortaya c¢ikaran farklilasmamis tek parca bir varligi simgeledigini
savunmaktadir. Reichers’e gore 6rglt teorisyenleri 6rgit uyelerinin hizmet etmeye
cahstiklari farkl degerlerle catisan amag dizileri tUzerinde yogun olarak durmus
olmalarina ragmen, 6rgutin kendi dogasiyla yeterince ilgilenmemiglerdir. Oysa ki
Oorgutin dogasi, orgutteki belirli gruplar ve onlarin amaglari kisilerin goklu

bagliliklarinin merkezini olusturmaktadir.

Coklu baglihk yaklasimi kisilerin  6rgutlerine, mesleklerine, musterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaglarina farkh bagllik gdstereceklerini kabul etmektedir.
Dolayisiyla ¢coklu baghlik kaynaklarini belirlemek icin bir érgutle ilgili ¢esitli gruplarin
belirlenmesi gerekmektedir. Coklu baglihgin kaynaklari, ¢esitli gruplar, is goérenler,
musteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur. Orgutlerin varlik

sebeplerinin birden fazla grubun amagclarina ulagsmalarini kolaylastirmak oldugu

1 Gl “Orgutsel Baglilk Yaklagimlarinin...”, 50.
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genellikle kabul edilmektedir. Orgiitlerin koalisyonlar ve taraflardan olusan yapilari
hakkinda yapilan calismalar, yoneticilerin 6rgit uyelerinin ¢oklu rol ydénelislerinin
farkinda olduklarini géstermektedir. Ayni sekilde pek ¢ok 6rgit Uyesinin de ¢oklu
amag¢ ve degerler setinin farkinda olduklari orgitsel baglihk yazininda kabul

edilmektedir'®?.

3.5 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgitsel baglihg: etkileyen faktorler kisisel, érgutsel ve 6rglt digi faktorler olarak ele

alinmaktadir.

Performans
Kisisel Faktorler
- Psikolojik S6zlesme
- Kisisel Ozellikler Kid
- s Beklentileri aem
Orgiitsel Faktorler Devamsizlik
- lIsin Niteligi, Onemi Orgiitsel Baghhk
- Yonetim Tarzi Duygusal Bagllik
- Ucret Duzeyi - Devamlihk
- Orgit Kailtiiri Baglihg Stres
- Takim Ruhu - Normatif Bagliligi
- Orgutsel Adalet
is-Guic
Orgiit Digi Faktérler Devir Orant
- Profesyonellik
- Yeni is Bulma Olanaklari ise Ge
- Issizlik Orani f(almag
- Ulkenin Sosyo-
Ekonomik Durumu
isten
Ayrilma
Niyeti

Sekil 3: Orgiitsel Baglihg: Etkileyen Faktorler ve Sonuglari

ince, Giil, age, 58.

%2 Giil, “Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin...”, 50.
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3.5.1 Kisisel Faktorler

Kisisel o©zellikler, oérgltsel baghlik Uzerinde etkili olmaktadir. Ornek vermek
gerekirse; yas, cinsiyet, calisma suresi, egitim gibi farkhliklar orgitte elde edilecek
ayricaliklarla érgutsel glicin gdstergesi olabilmektedir. Bu ayricaliklarin derecesi de

orglitsel baglilikta farkliliklara neden olabilmektedir'®3.

“Kigisel faktorlerle 6rgutsel baghlik arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik gok sayida
arastirma bulunmaktadir. Genellikle orgutsel baglilik yazininda kisisel faktorler ile
orgutsel baghlik arasinda guglu iligkiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel faktorler
orgutsel hedef ve degerlerin igsellestirilip, 6rgutte uzun yillar ¢alisilabilmesi igin son
derece hayati bir 6neme sahip bulunmaktadir. Kisisel faktorlerin kapsaminda is
beklentileri, psikolojik sézlesme ve kisisel 6zellikler girmektedir’'**.

3.5.1.1 Psikolojik S6zlesme

Calisan ile orgut arasinda genellikle iki tir sézlesme bulunmaktadir. Bunlar; is
sozlesmesi ve psikolojik sdzlesmedir. is sézlesmesi ile ¢alisan ile 6érgiit yénetiminin
karsihkh gbrev, hak ve yldkumluliklerinin belirlendigi yazii ve bigimsel

sdzlesmelerdir.

Birey orgiitsel amaclarin basarilmasi icin Uretken kapasitesini ortaya koyar. Orgit
ise bu katki kargiliginda galisanin gudulenmesini saglar. Birey ise girmeyi kabul
ederken 6rgt ile psikolojik bir sézlesme icine girer ve bu sdzlesme her iki tarafinda
yazih olmayan beklentilerini icerir. Psikolojik sdzlesme, o6rgutler igin oldukga
onemlidir gunku psikolojik s6zlesme ile bireylerin 6rgite baghliklari arasinda acik bir

baglanti bulunmaktadir'®®.

3.5.1.2 Kisisel Ozellikler

Farkli kisisel ozellikler, oérgutsel baglilik tzerinde farkli sonuglar dogurmaktadir.
Cinsiyet, irk, yas, egitim durumu, kidem gibi birgok kisisel 6zelligin orgttsel bagllikla

iliskili oldugu bilinmektedir.

Orgiitsel Baghlik ve Cinsiyet: Orgiitsel baglilik literatiiriinde, erkeklerin mi yoksa
kadinlarin mi o6rgitlerine daha cok bagliik gosterdikleri konusunda fikir birligi
bulunmamaktadir. Kadin calisanlarin 6rgitsel baglik dizeylerinin erkeklere goére
daha disuk oldugunu savunan arastirmacilarin ileri surdukleri nedenler: Kadinlarin

ailesel rollere verdikleri 6nem ve kadinlarin isglcine katilmalarinin énindeki

%% Gerald S. Berman, “The Dimensions of Organizational Commitment”, Journal of
Organizational Behavior, v.13, (1992): 379.

*Ince, Giil, age, 59.

' Muhsin Bulut, “Orgiitsel Bagllik: Turk Silahli Kuvvetlerinde Yapilan Bir Arastirma”,
(Yiksek Lisans Tezi, Celal Bayar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisti, 2003), 25.
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engeller. Bu iddialara ragmen literatirde kadinlarin erkeklerden daha fazla baglilik
gOsterdikleri gérisi hakimdir. Kadin ¢alisanlarin erkeklere oranla daha fazla baglilik
gOsterdigi goérisunid savunan arastirmacilarin ileri sirdikleri nedenler ise; kadin
¢alisanlar orgutlerinde daha istikrarlidirlar. Kadin g¢alisanlarin karsilastiklari engeller
motivasyonu arttirmaktadir. Farkli cinslerle ¢alisma ve medeni hal durumu da kadin

ve erkekler icin farkli sonuclara sebep olmaktadir.

Orgiitsel Baglilk ve Yas: Yas faktorii genellikle kidem ve hizmet siiresi ile birlikte
ele alinmaktadir. Literatirde yas ile orgutsel baghlik arasinda olumlu bir iliskinin
bulundugunu ortaya koyan cesitli arastirmalar bulunmaktadir™®. Angle ve Perry
1981 yilindaki arastirmalarinda; yas arttikgca isletmeye badlihdin arttigina iligkin
bulgular elde ederek, isgorenin yasi arttikga alternatif ya da farkli bir egitim alma
imkaninin azaldigini ve bu nedenle de is gérenin drgute olan baghliginin arttigini

tespit etmislerdir'®’.

Orgiitsel Baglhihk ve Kidem: Orgiit icinde herhangi bir unvan ya da pozisyonda
calisilan sure orgutsel baghligi etkilemektedir. Kidem ile érgitsel baghlik arasinda
olumlu bir iligki vardir. Orgiutte calisilan sire arttikga, orgitsel baglilik da
artmaktadir. Genellikle yas ve kidemin birbirine paralel degiskenler olmalarina
ragmen yas daha c¢ok duygusal baglilikla, kidem de devamhlik baghligi ile iligkili

bulunmustur'®®.

Orgiitsel Baghlik ve Egitim: Egitim diizeyi ile érgiitsel baglilik arasinda olumsuz bir
iliski bulunmaktadir. Calisanin egitim duzeyi arttik¢ca 6rgutsel baglihdr azalmaktadir.
CUnkl calisanin egitim dizeyi arttikga, 6rgitiin gerceklestirebileceginden veya
karsilayabileceginden daha fazla beklentileri ortaya g¢ikmaktadir. Ayni zamanda
alternatif is imkanlari da egitim dizeyinin artmasina paralel olarak artis

gOstermektedir.

Orgiitsel Baghlik ve Irk: Irk degiskeninin orgiitsel baglilikla iliskisinde kiiltir ve
sosyallesme slireci 6nem kazanmaktadir. Milletlerin kendine 6zgu yasam bigimleri,

is aliskanliklar, tasarruf ve harcama egilimleri, egitim dlzeyleri, dayanisma ve

% nce, Gill, age, 60—65.

197 Birgit Benkhoff, “Ignoring Commitment Is Costly: New Approaches Establish The Missing
Link Between Commitment and Performance”, Human Relations, v.50, n.6 (1997):125 .

158 Uygur Akyay, “Orgiitsel Baghlik ve is Géren Performansi. Tirkiye Vakiflar Bankasi
Ankara, Istanbul, izmir ili Subelerine Yénelik Alan Arastirmasi” (Doktora Tezi , Hacettepe
Universitesi, 2004), 34.
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yardimlasma duygulari, dinsel motifleri gibi toplumsal ve kiltlrel degerleri farli

orgiitsel baglilik diizeylerinin ortaya ¢cikmasina neden olmaktadir'®®.

3.5.1.3 is Beklentileri

Orgatlerin varlik nedenleri insanlarin giderek gesitlenen ihtiyag ve hedeflerini
karsilamaktir. Dolayisiyla 6rgitin ve isin s6z konusu amaglari gerceklestirebilme
veya bu amaclara hizmet edebilme yetenedi ve kapasitesi Orgutsel baglihgi

etkilemektedir.

lyi tanimlanmis, cercevesi belirlenmis ve net olarak ortaya konulabilmis drgiitsel
beklentiler ile kisisel beklentiler birbirine uyumlu olduklari taktirde oérgutsel baglihk
bundan olumlu bir sekilde etkilenecektir. Calisanlarin 6rgutsel hedef, misyon ve
degerleri igsellestirebilmesi, bunlari kendi degerleriyle 06zdeslestirip o6rglte
baglanabilmesi igin is beklentileri ile kisisel beklentilerin birbirlerini tamamlamalari

gerekmektedir'®°.

3.5.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve galisma hayatina iliskin degerleri kapsamaktadir. Orgiitsel
baglilik érgiitsel faktorlerle yakindan iligkilidir. Orgiitsel bagliig etkileyen oérgiitsel
faktorler; isin niteligi ve Onemi, yonetim tarzi, karar alma surecine katilma, ig
gruplari, érgutsel kultdr, rol gatismasi, astlarin beceri dizeyi, ise odaklanma, gérev
kimligi ve orgutsel oduller gibi degigkenlerdir. Ayrica orgutsel faktor olarak rol
belirsizligi, is guc¢lugu, ast-tst iligkileri, ilerleme ve kariyer olanaklari, bireyin

ihtiyacina 6énem verme, 6deme esitligi ve denetim iligskilerinden de s6z edilebilir.
3.5.2.1 igin Niteligi ve Onemi

isin dnemi; érglitte ya da dis gevrede, bir isin insanlarin yasamlari tizerindeki etkisi

olarak ifade edilmektedir.

Dusuk seviyede calisanlar icin yas, medeni durum, egitim gibi kisisel faktorler
orgutsel baghligi daha cok etkilerken, ylksek statlli ¢alisanlar icin 6rgltsel faktorler
orgutsel baglihgl daha ¢ok etkilemektedir. Bu tlr g¢alisanlar igin kararlara katilma, rol
belirsizligi ve otonomi gibi dediskenler, baglilik acgisindan daha 6nemli bir etken

olarak ortaya ¢cikmaktadir.

" Ince, Giil, age, 67-68.
1% ince, Gill, age, 67—68.
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isin motive etme potansiyeli, zorluk derecesi, is konusuyla 6zdeslesme, geri bildirim,
sorumluluk ve yetki sahibi olma bunlara bagli olarak da is zenginlestirme 6rgitsel

bagliigi dogrudan etkilemektedir.
3.5.2.2 Yonetim ve Liderlik

Orgitlerde yoneticilerin sergiledikleri yénetim ve liderlik tarzlari érgitsel hedef ve
degerlere olan baghligi arttirmaktadir. E§er tepe yonetim o&rgutsel kiltire ve
degerlere 6nem veriyorsa bu orgltlerde verimlilik ve yenilikgi dusunceler artis

gOsterecektir.

Yoénetim ve liderlik stili, kararlara calisanlarin katihimini saglayip saglamama
acgisindan da o6rgutsel baghlikla ilintilidir. Esnek ve katilimci yonetim ve liderlik tarzi
orgutsel baglihdr olumlu ybénde etkilerken, otokritik ybnetim tarzi katiimayi

engelleyerek baglihk duygusunu zedelemektedir.
3.5.2.3 Ucret Diizeyi

Bir isin baghhg etkileyen en belirgin 6zelliklerinden birisi de Ucret dizeyidir. Kigilerin
elde ettikleri Ucret dizeyi ile baglihklari arasinda iligski bulunmaktadir. Calisanlarin
Ucret dagitimindaki adaleti algilama bicimleri de o6rgutsel baglihgi etkilemektedir.
Calisanlar o6rgit yonetiminin Ucret politikasini ne kadar adil ve dengeli olarak
algilarlarsa bagliliklari o derece yuksek olacaktir. Ayrica rutin ve siradan

odullendirmeler kadar, digsal 6dillendirmeler de énemlidir.
3.5.2.4 Nezaret

Orgiitsel baghligi etkileyen, orgiitsel faktdrlerden birisi de ydnetimin calisanlar

Uzerindeki nezaret bicimidir.

Nezaret, calisanlarin sorumluluk algilamalariyla son derece yakin iligki i¢erisinde
olan bir kavramdir. Siki ve yakin bir nezaret bicimi, ¢alisanlarin iglerinden duydugu
tatmin derecesini azaltici etkide bulunmaktadir. Buna kargin, yodneticilerin
calisanlarinin davranigsini  belirlemede aktif bir rol Gstlenmeden varliklarini
hissettirmeleri, performanslari hakkinda geri bildiimde bulunmalari ¢alisanlarin

duydugu sorumlulugu guglendirici bir etkide bulunmaktadir.

3.5.2.5 Orgiitsel Kiiltiir
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Orgut kultirti bireysel ve orgutsel ciktilar Uzerinde 6nemli etkiler yapabilme
potansiyeline sahiptir. Orglt kiltiri gerek orgutler gerekse calisanlar igin oldukca

onemli bir kavramdir.

Orgitsel baghlik, calisanlarin 6rglitsel kiltir, deger ve hedefleri benimsemesi
anlamina gelmektedir. Orglitsel bagliligi yiiksek calisanlara sahip bir 6rgit, glcli bir
Orgut kaltirine sahip demektir. Bu da yeni ise baslayan calisanlarin bu kultdrin bir
parcasi olma istegini arttirmak, calisanlarin 6ncelikleri ile drgitin hedefleri arasinda
bir bag kurmak ve orgutsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugunu dogurur.
Bu basarildiginda calisanlar orgutsel kaltirt kabul eder, benimser ve onun bir

parcasi olur.
3.5.2.6 Orgiitsel Adalet

Orgiitsel baglihg: etkileyen bir degisken olarak orglitsel adalet, érgit yénetiminin

karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandidi ile ilgilidir.

(")rg'L'ltseI adalet kavrami iki agidan ele alinmaktadir. Bunlar; Dagitimsal Adalet; bu
adalet anlayisi 6rgltsel kaynaklarin adil dagitimini icermektedir. Calisanlarin daha
cok ucret ve 6dul gibi maddi kazang ve haklarla ilgili algiladigr adalet duygusudur.
Prosedurel Adalet; karar alma slrecindeki adalet algilamasidir. Bu adalet tari

ydnetimin verdigi kararlarin verilis nedenlerinin adil olarak algilanmasina dayanir.

Dagitimsal adaletin is ve Ucret tatmini gibi iki kisisel ¢ikti saglamasina karsilik,
prosedurel adalet orglitsel bagllik ve yoneticilerin adil gorilmesi gibi iki 6rgitsel

¢lktiya sebep olmaktadir.
3.5.2.7 Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel ddiiller, baghhigi etkileyen cok dnemli bir drgitsel faktdrdiir. Clnki drgiitsel
baglilik bir calisan icin gelecege yonelik beklentilerin bugtn ile dedistiriimesi, bir
isveren icin ise bugln goésterilen ¢caba ve bagllik karsihdinda 6denen (Ucrettir.
Yoneticilerin, odullerin adil bir bicimde dagitiimasinda gosterdikleri basarinin,

calisanlarin érgitsel baghligini gelistiren bir faktér oldugu belirlenmigtir.
3.5.2.8 Takim Caligsmasi

Globallesmeyle birlikte artan rekabet, azalan kar ve gesitlenen misteri ihtiyaglar
orgutlerinde degismelerine neden olmustur. Ginimuzde érgutler, giderek gesitlenen
ve bas etmek zorunda olduklari sorun ve zorluklari bireysel becerilerden ziyade,

sinerjik etkilere sahip olan takim ruhu ve calismasiyla asabileceklerini

60



distnmektedirler. Arkadaslarina, islerine ve o&rgite karsi olumlu tutum ve
davraniglar sergileyen takim c¢alisanlarinin yoénetim, is arkadaslari ve &érgitlerine

karsi bagliliklarinin da arttigi kabul edilmektedir'®”.

3.5.2.9 Rol Belirsizligi ve Catigmasi

Role iliskin degiskenler calisanlar arasinda o6rgitsel baghligi belilemede 6nemili
olabilmektedir. Bu degiskenler s6z konusu edildiginde rol catismasi ve rol belirsizligi
gibi iki dGnemli kavram ortaya ¢ikmaktadir. “Rol ¢atismasi, kisinin Ustlendigi gorev ile
o gorevden beklentilerinin uyusmamasidir. Rol belirsizligi ise, érgutin rol ile ilgili

beklentilerinin sinirlarini tam olarak calisana bildirmemesidir’'?.

Yukaridaki faktérlerin yani sira drguttin teknik diizeyi ve gevre iligkileri, calisanin ise
sariimasi, galisma arkadaslariyla olan iligkiler, is gruplari, ¢calisma saatleri, is
deneyimi, tepe yo6netiminin ve igletmenin genel politika ve stratejileri, insan
kaynaklari uygulamalari, hizmet ici egitim olanaklari, érgutiin pazar payi, sirketin
imaji, sendikalarin varligi, érgitiin bagh bulundugu sektér ve sirketin mali durumu

gibi orgutsel faktorler de orguitsel baghligi etkilemektedir.
3.5.3 Orgiit DisI Faktorler

Kisinin 6rgltsel bagliligi ile iligkili olan drgut disi faktorler, yeni is bulma olanaklari,
profesyonellik, sektérin durumu, dlkenin sosyo-ekonomik durumu ve igsizlik orani

gibi digsal faktorlerdir.
3.5.3.1 Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baghlkla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz'e gore
profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki dederleri kabul edip

icsellestirmesidir.

Profesyonelleri, kendi kurallarini koyan ve bunlarin gegerliligine inanan, sosyal
sorumluluk sahibi olan, bagimsiz hareket etmeye ilgi duyan ve genellikle kendi

alanlari ile gesitli 6rgltlerin ¢atisi altinda birlesen bireyler olarak tanimlayabiliriz.

Ancak profesyonellik, celiskili bir orgitsel baglihk kavramini ortaya gikarmaktadir.

Hukuk, mihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller icin ya meslegine

'*"ince, Giil, age, 67—80.

'%2 Gillian Maxwell, Gordon Steele, “Organizational Commitment: a Study Of Managers In
Hotels”. International Journal of Contemporary Hospitality Management. v.15. n.7.
(2003): 363.
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baglillk ya da orgitiine bagliik &énem kazanmaktadir. ikisine birden baghlik
gelistirmeye ¢alismak ise bir ikilem dogurabilmektedir. Bu ikilemi azaltabilmek igin

mesleki degerlerle 6rgltsel deder ve uygulamalarin butlnlestiriimesi énerilmektedir.

3.5.3.2 Yeni is Bulma Olanaklari

Bir kisinin ise bagladiktan sonra bagliligini etkileyen en dnemli 6rgut disi faktor, yeni
is bulma olanaklaridir. Orgiitsel baglilik literatlriinde, yeni is bulma olanaklarinin az

olmasinin érgutsel baglihgi arttirdigi konusunda goéris birligi bulunmaktadir.

Yeni is bulma olanaklari bulunmasina ragmen &érguttin aktif bir Gyesi olarak kalmaya
devam eden ve orguti ile kimlik birligi gelistiriimis olan bir ¢alisanin, yeni is bulma
olanagina sahip olmadidi igin o6rgltteki konumunu kaybetmemeye c¢alisan bir
kimseden daha fazla orgtitsel baghlik géstermesi beklenebilir. Bu durumda egitim,

isten ayrilma niyetini etkileyen dnemli bir faktor olarak karsimiza gikmaktadir”'®.

Orgiitsel baglig etkileyen faktérler tizerinde yapilan bir arastirmada Oliver(1990),
demografik faktorlerin orgutsel bagliik Gzerindeki etkilerinin nispi olarak daha az;
orgutsel oduller ve is degerlerinin ise, 6rgutsel badlilikla daha gugla bir iligki icinde
oldugunu goézlemlemistir. Bu baglamda, guclu katihmci degerler sergileyen is

gorenlerin daha ylksek dlzeyde orgutsel baglilik gdsterdikleri sonucuna ulagiimistir.

Bir baska calismada Mathieu ve Zajac (1990), orgutsel baghlikla 48 degisken
arasinda iligski bulundugunu belirtmiglerdir. Ancak bunlardan sadece medeni durum,
yetenek, Ucret, yetenek gesitliligi ve faaliyet alani, gérev baghlig, lider iletigimi ve

katilimci liderlik kavramlarinin baghlikla dogrudan iliskili oldugu test edilebilmistir'®.

3.6 Orgiitsel Baghligin Sonuglari

Orgiite baghligin sonuglari, bagliigin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amagclar kabul edilebilir olmadiginda, Uyelerin yliksek
duzeydeki baghligi 6rgitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amaglar makul ve kabul
edilebilir oldugunda ylUksek dizeyde bir baghligin etkili davraniglarla sonuglanmasi

ihtimali bulunmaktadir.

Baglihk ve Devamsizlik: Orgiitsel baghligin calisanlarin devamsizliklarini azalttig

gorusu genellikle kabul edilmektedir. Dolayisiyla baglilik ile devamlilik arasinda ¢ok

'%% ince, Gill, age, 83-86.
%4 Bayram, age, 134.
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glcli olmamasina ragmen bir iliski mevcuttur, ancak baglilik ¢alisanlarin devamlilik

gOstermelerini saglayan tek faktor degildir.

Baglihk ve ise Ge¢ Kalma: Yine yapilan calismalar baghlikla ise ge¢ kalma
arasinda iligki oldugunu tespit etmektedir. Angle ve Perry ¢calismalarinda, baghlik ile
ise gec¢ gelme arasinda ¢ok gugli ancak negatif bir iliski oldugunu belirlemislerdir.
Baglihgr yuksek olan calisanlarin iglerine daha az ge¢ Kkaldiklarini ortaya

koymuslardir.

Baglilik-isgiicii Devir Orani ve isten Ayrilma Niyeti: Orgiitsel bagllik ile isgiicii
devir orani arasinda ters yonlu bir iliski mevcuttur. Calisanlarin baglliklari isten
memnun olmalarina diger bir ifadeyle, orgutlerine yaptiklar yatirimlarin karsihgini
alabilmelerine baghdir. Calisanlar orgutlerine yaptiklari yatinmlarin  karsiligini

alamadiklarina inandiklari zaman isten ayrilmak isteyeceklerdir.

Baglilik ve Stres: Mathieu ve Zajac orgutsel baghligi yiksek olan g¢alisanlarin, diger
calisanlara gore stresten daha fazla etkilendiklerini belirtmislerdir. Bu tlr ¢alisanlarin
orgutsel hassasiyetlerinin daha fazla olmasi érgutsel tehlike, tehdit ve problemlerden
daha fazla etkilenmelerine neden olmaktadir. Mowday ve arkadaslari ise 6rgitsel
bagliigin kisiye guven ve ait olma duygusu verdigini ve bu duygularin stresin

olumsuz etkilerini azalttigini belirtmiglerdir.

Baglilhk ve Performans: Iki degisken arasinda ¢ok gicli bir korelasyon
bulunmaktadir. Genel bir ifade ile is doyumu; ¢alisanlarin iglerinden ve isyerlerinden
ne kadar memnuniyet duydukalrinin belirlenmesidir. Bu baglamda yapilan
arastirmalar is tatmini ile performans arasinda dogrudan ve c¢ok gugli iliskilerin

oldugunu gdstermektedir'®.

3.7 Mobbing ve Orgiitsel Baglilik iligkisi

is yasaminda dinamikler, ¢alisanlar arasinda islerin sirekliligine iliskin giivensizlik
hislerinin artmasina yol agmistir. Bu egilim, blyuk O&lgide makroekonomik
faktorlerle, firsat  maliyetlerinin  artmasi  ve  demografik  degisimlerle

166

desteklenmektedir SOz konusu degigimler calisanlarin orgute baglihklarini

azaltirken, gunidmizde orgutlerin ylksek performans goéstermesi, biylk olglide

'%% ince, Giil, age, 94-98.

% Gary Blau, “On Assessing the Construct Validity of Two Multidimentional Constructs
Occupational Commitment and Occupational Entrenchment’, Human Resource
Management Review, v.11, (2001): 285.
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calisanlarin drgutsel bagliliklariyla iligskilendiriimektedir. Bu nedenle arastirmacilar,

orglitsel baglihgin istenilen bir calisan davranisi oldugu konusunda hem fikirdirler'®’.

Arastirmalar, 6rgatsel bagliligi yliksek calisanlarin gérevlerini yerine getirmede daha
¢ok caba gosterdigini gostermektedir. Yiksek performansh, egitimli bir ¢alisanin
uzun sure orgute katkisinin devam etmesi verimlilik artisini ortaya ¢ikarir; bu ylizden
orgutlerin c¢alisanlarinin 6rgutsel baghhgini arttirma yoninde ¢aba gostermeleri
gerekmektedir. Mobbing’e maruz kalan c¢alisanlarin o6rgltlerine karsi tutumlari
olumsuz yénde etkilenmektedir. S6z konusu tutumlar icerisinde en fazla olumsuz
olarak etkilenen calisanin orgute duydugu baglihk olmaktadir. Cesitli arastirmalar
mobbing’in érgutsel baghlik boyutlari igerisinde 6zellikle duygusal baglilik Gzerinde

olumsuz etkileri oldugunu ortaya koymaktadir 2.

Darcy McCormack ve arkadaslarinin Cin’de yapmis olduklari arastirma sonuclari da

mobbing ile érgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskinin varligini gdstermektedir'®.

Mobbing deneyimi yasayan Kkigiler Uzerinde yapilan arastirmalara goére, Kigiyi
derinden etkilemesinde belirleyici unsurlardan birisi, maruz kalan kigilerin gogunun
islerini sevmeleri idi. Bu kisiler, yaptiklari is ile bitiinlesmislerdir. islerine biyiik
baghlik duyar, varlik nedenleri ve mutluluklarini ondan alirlar. Mobbing, insanin
mesleki butinligund ve benlik duygusunu zedeler. Kisinin kendine yonelik

kuskusunu artirir.

isine fazla bagh olmayan birisi, onu daha ¢ok hayatini siirdiirmek igin gerekli bir arag
olarak gorur. Kendini geligtirme, meydan okuma ve bliyume olanagi olarak gérmez.
Mobbing durumunda “Kurtuldum. Umarim bir daha asla gérmem oray!!!” diyerek

kolayca sirtlarini dénlp, fazla bir pismanlik duymadan bagka bir yere gidebilirler.

Fakat isine bagli kimseler genellikle c¢ok sadiktir. Kurulusun hedeflerine
inanmiglardir. Calistiklari yerin sayginligini énemserler. Sessiz kalirlar, kargi eylem

yapip yapmamaya karar veremezler ve kurulus icinde veya disaridan yardim

7 E. F. Aven, B. Parker ve G. M. McEvoy, “Gender and Attitudinal Commitment to
Organizations: A Meta Analysis”, Journal of Business Research, v.26, (1993):64.

%8 Ann Breen ve Patricia Mannix McNamara, “An Investigation into Workplace Bullying and
Organizational Culture in Healthcare within an Irish Hospital Setting”, The Fourth
International Conference on Bullying and Harassment in the Workplace, June 28-29,
gNorway, 2004): 35.

% Darcy McCormack, Gian Casimir ve Li Yang, “The Concurrent Effects of Workplace
Bullying, Satisfaction with Supervisor and Satisfaction with Co-workers on Affective
Commitment Among Schoolteachers in China”, International Journal of Conflict
Management, v.17, n.4, (2006):316-331.
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aramaya pek yanasmazlar. Cogunlukla durumlarinin karmasik gercekligini

anlamaktan uzaktirlar'’°.

Mobbing’in isletmelere, verimlilik ve galisanlarin is doyumu agisindan ¢ok olumsuz
etkileri olabilir. Is doyumunun disikligiinden 6tiirii bireylerde olusan ise karsi
isteksizlik nedeniyle yaraticilik kisitlanir. is ortaminda yasanan psikolojik taciz
sonucunda calisanlarin dikkati, kurulusun amaclarindan ve kendi goérevlerinin
tasidigr 6nemden uzaklasir. Yalniz mobbinge maruz kalan g¢alisanlar degil, slreg
icerisindeki olaylara tanik olan calisanlar da, bir gin kendilerinin de mobbing’e
maruz kalacaklarini dusunerek orgute olan glvenlerini yitirirler. Gelisen olaylarin
dogal sonucu olarak orgute badlilik ve ise baglilik tutumlarinda 6nemli dlgide bir
disus yasanir. Calisanlar arasindaki uyum bozulurken, tam bir glivensizlik ortami

olusur'.

Mobbing’e iliskin yapilan arastirmalar ve surecin sonuglari incelendiginde; orgutsel
faktdrler arasinda baglihgin azalmasini gérebilmek mimkindir. Calismanin bundan
sonraki asamasinda; mobbing ve 6rgitsel baglilik arasindaki iligkinin incelenmesine
yoénelik olusturulmus ankete verilen yanitlar, hipotezler ¢ergevesinde incelenecek ve

¢ikan sonuglar degerlendirilecektir.

"% Davenport, Schwartz, Elliott, age, 64.
" Tinaz, age, 157.
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4. iSLETMELERDE MOBBING UYGULAMALARI ILE ORGUTSEL
BAGLILIK iLiSKiSINiIN INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1 Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Bu tez caligmasinda, isletmelerdeki mobbing uygulamalari ile calisanlarin
sirketlerine duyduklar 6rgutsel baghlik arasindaki iligki, yap! sektorinde faaliyet
gOsteren iki farkh firma dizeyinde incelenecektir. Arastirma modelini asagidaki

sekilde géstermek mimkundur:

MOBBING UYGULAMALARI (¢ ORGUTSEL BAGLILIK
Duygusal Bagllik
I Devamlilhk Baglihgi

DEMOGRAFIK BILGILER Normatif Baghlik

isten Ayrilma Niyeti
Cinsiyet

Yas

Medeni Durum

Egitim Durumu

Pozisyon

Departman

Kurum Hizmet Yili
Calisma Hayati Hizmet Yili
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Sekil 4: Arastirma Modeli

Bu arastirma modeline gore; isletmelerdeki mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin
orgute yoénelik duyduklari bagliik boyutlari, isten ayrilma niyetleri ve demografik

degiskenler arasindaki iliskinin niteligi arastirilacaktir.

Mobbing uygulamalari stres ve depresyon gibi bireysel sonuglarin yanisira; érgitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti, devamsizlik, is tatmini gibi birgok organizasyonel
konuda olumsuz etkiye neden oldugunu gérmekteyiz. Ucilincii bélimde de detayli
olarak bahsedildigi Uzere, arastirmalar mobbing’in 6rgutsel baglilik boyutlari
icerisinde 0Ozellikle duygusal badlilik Uzerinde olumsuz etkileri oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu tez ¢alismasinda, bahsedilen etkiler arasindan “Orgutsel Baghlik”
ile “Mobbing™in iligkisi Uzerinde durulacaktir. Organizasyonlarin  basarisi
galisanlarin katilimina, baglhhgina ve kendilerini adamalarina bagli bulunmaktadir.
Mobbing uygulamalarinda meydana gelecek azalmalarin baglihk dizeyinde artis
meydana getirecegi duslntlmektedir. Bu tez calismasli sonucunda baghhgin
6neminin vurgulanmasi ve mobbing ile micadele yontemleri konusundaki bilincin

tim sirketlerde yayginlastiriimasi amaci guduilmektedir.

4.2 Arastirmanin Sinirhilik, Varsayim ve Hipotezleri

Arastirmada Orgtsel Baglilik ve Mobbing degiskenleri incelenecegi icin, bu konuda
kurumsal bilgilerini paylasmak isteyen sirketler bulmak olduk¢a zordur. Bu sebeple
uygulama yerinin belirlenmesi sirasinda yapi sektoériinde faaliyet gosteren iki firma
bulunmus, ancak veriler agirlikli olarak tek sirket Gizerinden toplanmistir. Bu nedenle
yorumlar agirlikh olarak firma kuiltlird bilinen ve fazla verinin toplandigi firma

Uzerinden yapilacaktir. Bu durum arastirma agisindan kisit olarak dusunulmektedir.

Uygulama yapilan kisi sayisi toplam 165tir. Geri dénustmler incelendiginde birinci

firmadan 130; ikinci firmadan 35 kisiden geridonus alindi§i goérilmektedir.

Zaman ve finansal kisit da arastirmanin uygulama alani sinirlarinin gizilmesinde
etkili olmustur. Arastirmada c¢alismanin yapildigi isletmelerden gelen talep Uzerine
firma isimleri gizli tutulmaktadir. Aragtirma tamami ile arastirmaci tarafindan finanse
edilmektedir. Arastirmada, érneklem grubunun sorulara gercekgi yanitlar verdigi ve

sorularin hipotezleri test edebilecek sekilde hazirlandigi varsayiimaktadir.

Aragtirmanin degiskenlerinden olan orgutsel bagliik kavrami Allen ve Meyer’in
yaklasiminda yer alan duygusal, devamlilik ve normatif baglilik boyutlari agisindan

ele alinmaktadir.
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Yapilan bu calisma tanimlayici bir arastirma olup; arastirmanin hipotezleri ana

hipotez ve yan hipotezler olmak zere iki bélim halinde ele alinacaktir.

Ana Hipotez

Ho. Isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhdi ile oérgiitsel baghlik
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H.. Isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikligi ile érgitsel baghlik
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Alt Hipotezler:

Ho. isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikh@i ile duygusal baghlik
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H,. isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikh@i ile duygusal baghlik
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H.. isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhigi ile normatif bagllik
arasinda anlaml bir iligki yoktur.
H.. isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikligi ile normatif baghlik
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,. isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikligi ile devamlilik baglilig
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H,. Isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikh@i ile devamlilik baghligi
arasinda anlambh bir iliski vardir.

H,. isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikligi ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H,. isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhidi ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho. Calisanlarin 6rgute olan bagliklar ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir
iliski yoktur.
H4. Calisanlarin orgite olan bagliliklari ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Ho,. lIsyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhg ile kosullarin
dlzelecegine dair tum inang¢ ve beklentileri yitirme arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi. lIsyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhg ile kosullarin
diizelecegine dair tim inang ve beklentileri yitirme arasinda anlaml bir iliski vardir.

H,. Calisanlarin 6rgtite olan bagliliklari ile kosullarin diizelecegine dair tim inang ve
beklentileri yitirme arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H,. Caligsanlarin érgute olan bagliliklari ile kosullarin dizelecegine dair tum inan¢ ve
beklentileri yitirme arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,. Duygusal Baglilik ile Devamlilik Baghligi arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi. Duygusal Badlilik ile Devamlilik Baglhhgi arasinda anlamli bir iliski vardir.

68



H,. Duygusal Baglilik ile Normatif Baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H.. Duygusal Baghlik ile Normatif Bagllik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho. Isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhigi ile demografik
degiskenler arasinda anlaml bir iligki yoktur.
Hi. isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhg ile demografik
degiskenler arasinda anlaml bir iligki vardir.

H,. Calisanlarin orgite olan bagliliklari ile demografik degiskenler arasinda anlamli
bir iliski yoktur.
H4. Calisanlarin érgute olan bagliliklari ile demografik degiskenler arasinda anlamli
bir iligki vardir.

4.3 Evren ve Orneklem

isletmelerdeki mobbing uygulamalari ile érgiitsel bagllik iliskisine yénelik olarak
yapilan bu arastirmanin evrenini, Yapi sektoértinde faaliyet gésteren iki farkli firmanin
toplam 325 Genel Merkez calisani olusturmaktadir. Calismanin Orneklemini ise
uygulama vyapilan 165 kisi olusturmaktadir. ilk firmada toplam 200 calisani
bulunmaktadir, 130 kisiye anket uygulanmistir; ikinci firmada ise g¢alisan sayisi 125,
anket uygulamasi yapilan kisi sayisi 35'tir. ilk firmada 130 kisiye anket dagitilmistir,
geri donus orani %100°dur, ikinci firmada ise 60 kisiye anket ulastirilmistir, geri

donus orani %58,3’ tir.

4.4 Veri Toplama Araglari

Arastirmanin amacina uygun olarak mobbing ve drgutsel baglihk iliskisini dlgmek
icin anket yontemine basvurulmustur. Arastirma i¢in hazirlanan anket ¢ bélimden
olusmaktadir. Birinci boélimde c¢alisanlarin demografik degiskenlerini belirleyici
sorular sorulmustur. Bu bolimdeki sorular, anketi yanitlayan kisilerin cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim seviyesi, kurumdaki hizmet yili, calisma hayatindaki toplam

hizmet yili, pozisyon ve departmanini belirlemeye yonelik sorulardir.

ikinci bolimde isletmelerdeki psikolojik siddet yani Mobbing olgusunu arastirmaya
yonelik sorular bulunmaktadir. Bu bdlimde mobbing davraniglarini iceren 26 soru
bulunmaktadir. Bu bdlim 5’li likert dlgcedi seklinde tasarlanmis ve Kisilerin “Higbir
Zaman Karsilasmadim”, “Nadiren Karsilasiyorum”, “Zaman Zaman Karsilagsiyorum”,
“Siklikla Karsilagiyorum” ve “Her Zaman Karsilagiyorum” yanitlarindan birisini

vermeleri beklenmigtir.

Uglincii boliimde Orgutsel Bagliigi dlgmeye ydnelik sorular bulunmaktadir. Allen ve
Meyer'in “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and

Normative Commitment to the Organization” makalesinde bulunan 12 soru
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kullaniimistir. Bu sorulardan 1, 2, 3 ve 4 numarali sorular Duygusal Baghligi; 5, 10,
11, 12 numarali sorular Normatif Baglihgi; 6, 7, 8, 9 numarali sorular ise Devamlilik

Baghligi alt boyutunu 6élgmektedir.

13-17 arasi sorularda ise Kisilerin isten ayrilma niyeti ve kosullarin dizelecegine
yonelik olan inanclarini élgebilmek amaci ile olusturulmustur. Kisilerin “Tamamen
Katiliyorum”, “Kismen Katiliyorum”, “Kararsizim”, “Kismen Katilmiyorum” ve

“Kesinlikle Katilmiyorum” skalasinda verilen ifadeleri degerlendirmeleri beklenmistir.
Sozkonusu anket tez ¢alismasinin sonunda ekler béliminde yer almaktadir.

Calismada kullanilan olgeklerin guvenilirlik analizi sonucu elde edilen veriler su
sekildedir: ikinci bélimde olusturulmus olan Mobbing Anketinin Cronbach Alpha
degeri 0.93; Uguncu bélimde kullanilan Allen ve Meyer’in itemlerinden yola ¢ikarak
olusturulan anketin Cronbach Alpha degeri 0.89; sonradan eklenen ve Kkisilerin isten
ayrilma niyeti ve kosullarin dizelecegine yonelik olan inanclarini dlgebilmek amaci
ile olusturulan 5 sorunun Cronbach Alpha de@eri 0.73 olarak saptanmigtir. TUm

Olcekler gegerli ve guvenilir bulundugundan arastirmada kullaniimistir.

4.5 Veri Analiz Teknikleri

Verilerin analiz edilebilmesi amaci ile SPSS programinin 15.0 versiyonu
kullanilmistir. Veriler; tanimlayici istatistiklerden Frekans Testi, Non-Parametrik
Testlerden One Sample Kolmogorov-Simirnov, Kruskal Wallis, Mann Whitney-U, Ki-
Kare, degiskenler arasindaki iligki icin de Correlate-Bivariate Spearman’s analizleri
ile analiz edilmistir. Ayrica kullanilan 6lgeklerin guvenirlilik analizleri icin cronbach

alpha degerleri hesaplanmistir.

4.6 Bulgu ve Yorumlar

Bu bdélimde yapilan analizler ve ortaya ¢ikan sonuglar incelenecektir.

4.6.1 Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Dagilimlari

Arastirmanin evrenini olusturan 165 c¢alisanin cinsiyete gore dagihmina
bakildiginda %56,4’lik kisminin kadin, %43,6’lik kisminin ise erkeklerden olustugu
gorulmektedir (Tablo 2).

Tablo 2: Cinsiyet Frekans Dagilimi

Frekans Yuzde (%)
| Kadin 93 56,4
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Erkek

72

43,6

Toplam

165

100

Anketten elde edilen verilere gore; yas dagihminin en ¢ok 26-33 (%38,2) ve 34 — 41
(%36,4) yas grubunda oldugu saptanmistir. 42 yas ve Uzeri kisim ise %5,4 gibi diger

gruplara gore az sayilabilecek yuzdede ankete katilim gdstermistir (Tablo 3).

Tablo 3: Yas Frekans Dagilimi

Frekans Yuzde (%)
18-25 33 20
26-33 63 38,2
34-41 60 36,4
42 ve Uzeri 9 5,4
Toplam 165 100

Tablo 4’de goéruldigu gibi; ankete katilan ¢alisanlarin medeni durumu %44,2 evli ve
%55,8 bekar olarak bir dagilim gostermistir. Tabloya gore, evli ve bekar katilimcilar

arasinda dikkate deger bir fark gorulmemektedir.

Tablo 4: Medeni Durum Frekans Dagilimi

Frekans Yuzde (%)
Evli 73 44,2
Bekar 92 55,8
Toplam 165 100

Tablo 5e bakildijinda arastirmaya katilan calisanlarin blylk bir ¢ogunlugunun

(%65,5) Universite mezunu oldugu saptanmistir. %23’lUk bir kisim ise yuksek lisans

egitimini tamamlamigtir.

Tablo 5: Egitim Durumu Frekans Dagilimi

Frekans Yuzde (%)
ikdgretim 2 1,2
Lise 8 4.8
On Lisans 9 5,5
Universite 108 65,5
Yiksek Lisans 38 23
Toplam 165 100
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Calisilan kurumdaki hizmet yilina iliskin frekans dagihmlarina bakildiginda; 1-3 yil
dagiliminin (%30,9) en ¢ok oldugunu gdérmekteyiz. Bu dagilimi sirasiyla 10 yil ve
Uzeri (%28,5), 1 yildan az (%20), 4-6 yil (%13,3) ve 7-9 yil (7,3) izlemektedir (Tablo

6).

Tablo 6: Calisilan Kurumdaki Hizmet Siiresi Frekans Dagilimi

Frekans Yuzde (%)
1 Yildan Az 33 20
1-3 Yil 51 30,9
4-6 Yl 22 13,3
7-9 Yl 12 7,3
10 Y1l ve Uzeri 47 28,5
Toplam 165 100

Kisilerin c¢alisma yasamlarindaki

toplam c¢alisma vyillarina

iliskin dagilimlara

bakildiginda oranlarin su sekilde dagildigi gériimektedir: 1 yildan az %4,2; 1-5 yil
%33,9; 6-10 yil %21,2; 11-15 yil %32,7; 16-20 yil %5,5; 21 yil ve Uzeri %2,4 (Tablo

7).
Tablo 7: Caligma Hayatindaki Hizmet Suresi Frekans Dagilimi
Frekans Yuzde (%)
1 Yildan Az 7 4,2
1-5 Yl 56 33,9
6-10 Yl 35 21,2
11-15 Y1l 54 32,7
16-20 Yil 9 5,5
21 Y1l ve Uzeri 4 2,5
Toplam 165 100

Tablo 8'de uygulamaya katilan calisanlarin calismakta olduklari pozisyonlar

incelendiginde; kisilerin gcogunun (%55,2) eleman-sorumlu pozisyonunda c¢aligtigi

gOrulmektedir.

Tablo 8: Pozisyon Frekans Dagilimi

\ Frekans

Yizde (%)
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Eleman-Sorumlu 91 55,2
Uzman Yrd-Uzman 43 26,1
Yo6netici-Sef 18 10,9
Mudur ve Uzeri 13 7.8
Toplam 165 100

Uygulamaya katillan calisanlarin departman dagilimi Tablo 9da incelendiginde;

agirhkh olarak Pazarlama-Satis departmaninin  (%43,6) yogunlukta oldugu

soylenebilir.
Tablo 9: Departman Frekans Dagilimi
Frekans Yuzde (%)

Pazarlama-Satis 72 43,6
Uretim 22 13,3
insan Kaynaklari-idari isler 23 13,9
Satinalma-Lojistik 14 8,6
Muhasebe-Finans 23 13,9
Diger 11 6,7
Toplam 165 100

4.6.2 Mobbing Uygulamalari ve Orgiitsel Baghlik iliskisine Yonelik
Bulgular

Mobbing ve Orgiitsel Bagllik anketleri One-Sample Kolmogorov-Smirnov analizi ile
incelendikten sonra anlamliik degerlerine bakilmistir. Asagidaki tabloda da
goérulecegi Uzere iki degisken icin de anlamliik degerleri 0.05 dederinin altinda
kaldigi icin iki dedisken de normal dagiimamaktadir. Bu nedenle analizlerin Non-

parametrik testlerle incelenmesine karar verilmistir.

Tablo 10: Anketlerin Dagilim Durumu

Kolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.
Mobbing Anketi 0,124 165 0,000
Baglilik Anketi 0,079 165 0,014
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Mobbing ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligki ile ilgili sonuglar, Bivariate Correlation-

Spearman’s Rho analizi yapilarak olusturulmustur.
Ana ve alt hipotezlere iligkin bulgular asagida ayrintili olarak incelenecektir.

Ana hipotezimizi olusturan mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhgi ile érgtitsel

baglilik arasindaki iligki incelendiginde su sonuca ulagiimigtir:

Tablo 11: Mobbing ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskinin incelenmesi

Tdm mobbing Baglihk
sorulari Sorulari
Spearman's rho Correlation
Tam Mobbing Coefficient -,240*
Sorulari Sig. (2-tailed) 1,000 ,002
Correlation
Coefficient -,240*
Baglilik Sorulari | Sig. (2-tailed) ,002 1,000

Tablo 11’de de gorildigu Uzere; Mobbing ile Orgiitsel Bagllik arasindaki iligki
incelendiginde korelasyon degeri -0,240 olarak bulunmustur. P olasilik degeri 0,002;
0,05 degerinin altinda kaldigindan dolayi H; hipotezi kabul edilmistir. isyerinde
mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhgi ile érgutsel baglihk arasinda anlaml
bir iliski vardir. Bu iligki ters yonlU bir iligkidir. Yani, mobbing uygulamalarina maruz

kalma sikhidi arttikga galisanlarin érgite olan bagliliklarinda azalma gértlmektedir.

Alt hipotezler incelendiginde dncelikle mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhgi

ile duygusal baglilik arasindaki iligki incelenmistir.

Tablo 12: Mobbing ile Duygusal Baglilik Arasindaki iligkinin incelenmesi

Duygusal
Tudm Mobbing Baglihk
Sorulari Sorulari
Spearman's rho Correlation
Tdm Mobbing Coefficient -,226*
Sorulari Sig. (2-tailed) 1,000 ,004
Correlation
Duygusal Baglilik | Coefficient -,226*
Sorulari Sig. (2-tailed) ,004 1,000
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Mobbing ile Duygusal Baglihk arasindaki iliski incelendiginde korelasyon degeri
P olasilik degeri 0,004; 0,05 degerinin altinda

kaldigindan dolayr H; hipotezi kabul edilmistir. isyerinde mobbing uygulamalarina

-0,226 olarak bulunmustur.

maruz kalma sikhdi ile duygusal baghlik arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu iligki
ters yonlu bir iligkidir. Yani, mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhg: arttikga

¢alisanlarin 6rgite olan duygusal baglliklarinda azalma goériimektedir (Tablo 12).

Tablo 13: Mobbing ile Duygusal Baglilik Arasindaki iligkinin Soru
Bazinda Incelenmesi

Duygusal Baglilik
Sorulari
Sorumlu olmadigim Correlation Coefficient -,188*
konularda suglaniyorum. Sig. (2-tailed) ,016
Durastlugim ve guvenilirligim Correlation Coefficient -,251**
sorgulaniyor. Sig. (2-tailed) ,001
.Yapt|'gl|m__|§ Ve Isin sonuglari Correlation Coefficient -,192*
ile ilgili stirekli kusur/hata . :
b Sig. (2-tailed) ,013
ulunuyor.
endimi gosterieme fifsat Correlation Coefficient _321%
. yor, 9 Sig. (2-tailed) ,000
ifade etmem sinirlandiriliyor.
sg:;nedzlé%iggﬁt:er?gf okmusum Correlation Coefficient -166*
or Y Sig. (2-tailed) 033
gibi davraniliyor.
Perfgrmansm gerggktﬂe Correlation Coefficient -,166*
oldugundan daha disik . :
N o Sig. (2-tailed) ,034
degerlendiriliyor.
Yaptigim is degersiz ve 6nemsiz | Correlation Coefficient -,193*
g6riltyor, kiigimseniyor. Sig. (2-tailed) ,013
Yetkinligim olmayan konularda Correlation Coefficient -171*
igler veriliyor. Sig. (2-tailed) ,028

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tek tek mobbing sorulari ile duygusal bagliiga yonelik sorular arasindaki iligki

incelendiginde, bazi sorular ile duygusal bagllik arasinda negatif yonli anlaml bir
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iliski bulunmustur.  Anlamliik bulunan sorular Tablo 13'de ayrintihi olarak
Mobbing

konularda suglaniyor olmalari

incelenmistir. Anlamliliklarina gére ¢ikan sonuglar su sekildedir:
uygulamalarindan calisanlarin sorumlu olmadiklari
(P=0,01<0,05); kisinin durustlik ve guvenilirliginin sorgulanmasi (P=0,00<0,05);
kisinin yaptigi is ve isin sonuclari ile ilgili surekli kusur/hata bulunmasi
(P=0,01<0,05); kisinin kendisini gostermesine firsat veriimemesi, kendisini 6zgirce
ifade etmesinin sinirlandiriimasi  (P=0,00<0,05); kisinin gérmezden gelinmesi,
yokmus gibi davraniimasi (P=0,03<0,05); performansinin gergekte oldugundan daha
disuk degerlendiriimesi (P=0,03<0,05); yapilan isin degersiz ve énemsiz bulunmasi,
kigimsenmesi (P=0,01<0,05); kisinin yetkinligi olmayan konularda isler verilmesi
(P=0,02<0,05) ile duygusal baglilik arasinda ters yonli anlamh bir iliski bulunmustur.
Yani bu uygulamalara maruz kalma sikligi arttikgca kisilerin kuruma duyduklari

duygusal baghlikta azalma gorilmektedir.

Bir diger alt hipotezimizde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikligi ile normatif

baglilik arasindaki iligki incelenmisgtir.

Tablo 14: Mobbing ile Normatif Baglihk Arasindaki iligkinin incelenmesi

Normatif
Tdm Mobbing Baglilik
Sorulari Sorulari
Spearman's rho Correlation
Tdm Mobbing Coefficient ,071
Sorulari Sig. (2-tailed) 1,000 ,362
Correlation
Normatif Coefficient ,071
Baghlik Sorulari | Sig. (2-tailed) ,362 1,000

Mobbing ile normatif baglihk arasindaki iliski -0,071 olarak bulunmustur. P olasilik
degeri 0,362; 0,05 degerini astigindan dolayr Ho hipotezi kabul edilmistir. Yani,
isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhgi ile normatif baglilik arasinda

anlamli bir iligki yoktur sonucuna ulagiimaktadir.

Ayni sekilde mobbing uygulamalari ile devamhlik baghhd: arasindaki iligki

degerlendirilmistir.

Tablo 15: Mobbing ile Devamlihk Baglihg: Arasindaki iligkinin

incelenmesi
Devamlilik
Tdm Mobbing Baglilig
Sorulari Sorulari
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Spearman's rho Correlation
Tam Mobbing Coefficient -,222*
Sorulari Sig. (2-tailed) 1,000 ,004
Correlation
Devamlilik Coefficient -,222*
Baghhg Sorulari | Sig. (2-tailed) ,004 1,000

Tablo 15'te goéruldigu Uzere, mobbing ile devamlilik baghhig arasindaki iligki

-0,222 olarak bulunmustur.

P olasilik degeri olarak bulunan 0,00; 0,05 degerinin

altinda kaldigindan dolayr Ho red edilmistir, Hi hipotezi kabul edilmistir. isyerinde

mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhgi ile duygusal baglilk arasinda anlamli

bir iliski vardir. iliski ters yénliidir. Mobbing uygulamalarina maruz kalma siklidi

arttikca devamlilik baglihginda azalma goérulmektedir.

Tablo 16: Mobbing ile Devamlilik Baglihgi Arasindaki iligkinin Soru

Bazinda incelenmesi

Devamlilik Baglilik Sorular

Yaptigim is ve isin sonuglari

ile ilgili sirekli kusurhata | Sorrelation Coefficient - 178
9 Sig. (2-tailed) 022
bulunuyor.
Verdigim karar ve oneriler Correlation Coefficient -,265**
elestirilerek, reddediliyor. Sig. (2-tailed) ,001
\If:r?lﬂ::mo?-olféirdr?rﬁiméezﬂ[rj?s; Correlation Coefficient -273**
. yor, 9 Sig. (2-tailed) ,000
ifade etmem sinirlandiriliyor.
Dézenlenen sosyal Correlation Coefficient -,156*
toplantilardan haberdar . !
L Sig. (2-tailed) ,046
edilmiyorum.
Bg:umnedzlégelJr]m g;}t:é?:f Correlation Coefficient -,167*
9 gel ' Sig. (2-tailed) ,032
yokmusum gibi davraniliyor.
Konusurken sik sik s6zim Correlation Coefficient -,195*
kesiliyor. Sig. (2-tailed) ,012
Perfgrmansm gerge.,fkt"e Correlation Coefficient -,232**
oldugundan daha disik . :
N o Sig. (2-tailed) ,003
degerlendiriliyor.
gr?g:rlg,lizm '%'%Tgeorflz ve Correlation Coefficient -,238**
goruluyor, Sig. (2-tailed) ,002

kiiglimseniyor.

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Devamlilik baghligina ydnelik sorular ile tek tek mobbing sorulari arasindaki iligki

incelendiginde, bazi sorular ile devamlilik baglihgi arasinda negatif yonla anlamh bir
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iliski bulunmustur. Bu sorular Tablo 16’da da ayrintili olarak incelenmistir. Buna
gore; kisinin yaptigi is ve isin sonuglari ile ilgili sUrekli kusur/hata bulunmasi
(P=0,02<0,05); verdigi karar ve 6nerilerin elestirilerek, reddedilmesi (P=0,00<0,05);
kisinin  kendisini  gbéstermesine  firsat  verilmemesi, kendisini  6zgirce
ifade etmesinin sinirlandiriimasi (P=0,00<0,05); diizenlenen sosyal toplantilardan
haberdar edilmemesi (P=0,04<0,05);. kisinin gérmezden gelinmesi, yokmus gibi
davraniimasi (P=0,03<0,05); konusurken sik sik sozinin kesilmesi (P=0,01<0,05);
performansinin gergekte oldugundan daha disik degerlendiriimesi (P=0,00<0,05);
yapilan isin degersiz ve 6nemsiz bulunmasi, kigimsenmesi (P=0,00<0,05) ile
devamlihk baglihdi arasinda ters yonli anlamli bir iliski bulunmustur. Yani bu
uygulamalara maruz kalma sikhdi arttikga kisilerin devamlilik bagliliklarinda azalma

g6rulmektedir.

4.6.3 Mobbing Uygulamalari ile isten Ayrilma Niyeti ve Kuruma Karsi
Olan inancin Yitiriimesi Arasindaki iliskinin incelenmesine Yonelik

Bulgular

Bu bdlimde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhg ile kisilerin isten ayriima
niyetleri ve kisilerin kuruma karsi olan inanclarinin yitiriimesi arasindaki iliskinin

incelenmesine yonelik yapilan analizlerin bulgulari incelenecektir.

Oncelikle mobbing uygulamalarina maruz kalma siklidi ile isten ayrilma niyetine

iliskin bulgular incelenmistir.

Tablo 17: Mobbing ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskinin

Incelenmesi
isten
Tam Mobbing Ayrilma
Sorulari Niyeti
Spearman's rho Correlation
Tdm Mobbing Coefficient ,238**
Sorulari Sig. (2-tailed) 1,000 ,002
Correlation
isten Ayrilma | Coefficient ,238**
Niyeti Sig. (2-tailed) ,002 1,000

Bu hipotezin test edilmesine yonelik olarak tim mobbing sorulari ile anketin tGgluncu
bdliminde yer alan 13, 14, 15, 16 numaral sorular analize dahil edilmistir. Tablo
17'de de gorulecedi Uzere; mobbing ile igten ayriima niyeti arasindaki iliski 0,238

olarak bulunmustur. P olasilik degeri=0,00; 0,05 degerinin altinda kaldigindan
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kabul

uygulamalarina maruz kalma sikhgi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki

dolayr Ho red edilmigtir. Hi hipotezi edilmistir. isyerinde mobbing
vardir. iligki ayni yénlidir. Mobbing uygulamalarina maruz kalma sikh@i arttikga

isten ayrilma niyetinde artis gértlmektedir.

isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhgi ile kosullarin diizelecegine
dair tum inan¢ ve beklentileri yitirme arasindaki iligkiye iliskin bulunan sonuclar

incelendiginde Tablo 18’deki bulgulara ulasiimistir:

Tablo 18: Mobbing ile inancin Yitirilmesi Arasindaki iligkinin
Incelenmesi

Kurumda
Kosullarin
Duizelecegine
Tim Mobbing | Dair inancini
Sorulari Yitirme
Spearman's rho Correlation
Tim Mobbing Coefficient , 307
Sorulari Sig. (2-tailed) 1,000 ,000
Kurumda
Kosullarin
Dizelecegine Correlation
Dair inancini Coefficient ,307**
Yitirme Sig. (2-tailed) ,000 1,000

Tablo 18'de de goriilecegi Uzere; mobbing ile kosullarin diizelecedine dair tim inang
ve beklentileri yitirme arasindaki iliski 0,307 olarak bulunmustur. P olasilik
degeri=0,00; 0,05 degerinin altinda kaldigindan dolayi Ho red edilmistir. H; hipotezi
kabul edilmistir. isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhgi ile kosullarin
diizelecegine dair tim inang¢ ve beklentileri yitirme arasinda anlamli bir iligki vardir.
iliski ayni yénlidir. Mobbing uygulamalarina maruz kalma sikh@i arttikga kosullarin

duzelecegine dair tim inang¢ ve beklentileri yitirmede artis gortlmektedir.

4.6.4 Orgiitsel Baghlik ile isten Ayrilma Niyeti ve Kuruma Karsi Olan

inancin Yitirilmesi Arasindaki iliskinin incelenmesine Yénelik Bulgular

Orglitsel baglilik ile kigilerin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin incelenmesine

yonelik yapilan analiz neticesinde asagidaki bilgilere ulasiimigstir;
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Tablo 19: Orgiitsel Bagllik ile isten Ayriima Niyeti Arasindaki iligkinin

Incelenmesi
isten
Tdm Baghhk Ayrilma
Sorulari Niyeti
Spearman's rho Correlation
Tdm Baghlik Coefficient - 471**
Sorulari Sig. (2-tailed) 1,000 ,000
Correlation
isten Ayrilima Coefficient AT+
Niyeti Sig. (2-tailed) ,000 1,000

Tablo 19°'da da gorulecedi Uzere; drgutsel badlilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski -0,379 olarak bulunmustur. P olasilik degeri; 0,00; 0,05 degerinin altinda
kaldigindan dolay! Ho red edilmistir. Hi hipotezi kabul edilmigtir. Calisanlarin érgite
olan bagliliklari ile isten ayriima niyeti arasinda anlamli bir iligki vardir. iligki ters
yonlidadr. Calisanlarin érgate olan baghliklari arttik¢a isten ayrilma niyetinde azals
gOrulmektedir.

Calisanlarin dérgute olan bagliliklari ile kosullarin dizelecedine dair tim inang ve
beklentileri yitirme arasindaki iliski incelendiginde ise ¢ikan sonuclarda asagida
belirtilmistir.

Tablo 20: Orgiitsel Baghlik ile inancin Yitirilmesi Arasindaki iligkinin

Incelenmesi
Kurumda
Kosullarin
Duzelecegine
Tim Baglilik | Dair inancini
Sorulari Yitirme
Spearman's rho Correlation
Tdm Baghlik Coefficient -, 487**
Sorulari Sig. (2-tailed) 1,000 ,000
Kurumda
Kosullarin Correlation
Duzelecegine Dair | Coefficient -,487**
inancini Yitirme Sig. (2-tailed) ,000 1,000

Tum baglihk sorularn ile 17. soru analize dahil edildiginde orgutsel bagllk ile
kosullarin dizelecedine dair tim inang ve beklentileri yitirme arasindaki iliski -0,487
olarak bulunmustur. P olasilik dederi=0,00; 0,05 degerinin altinda kaldigindan dolay
Ho red edilmistir. H, hipotezi kabul edilmigtir. Calisanlarin érgite olan baghliklari ile
kosullarin dizelecegine dair tim inan¢ ve beklentileri yitirme arasinda anlamli bir

iliski vardir. lliski ters yoénliidir. Calisanlarin sirkete olan bagliliklar arttikga
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kosullarin duzelecedine dair tim inang ve beklentileri yitirmede azalis gérilmektedir
(Tablo 20).

4.6.5 Orgiitsel Baghlik Boyutlar Arasindaki iliskinin Degerlendirilmesi

Bu bolimde orgitsel baghligin alt boyutlar arasindaki iliski degerlendirilmistir.

Oncelikle duygusal baglilik ile devamlilik baglihg arasindaki iliski incelenmistir.

iki baghlik tiirti arasindaki iliski 0,271 olarak bulunmustur. P olasilik degeri=0,00;
0,05 degerinin altinda kaldigindan dolayr Ho red edilmistir. H; hipotezi kabul
edilmigtir. Buna goére duygusal baglilik ile devamhlik baglihg: arasinda anlamli bir
iliski vardir. Bu iligki ayni yénludur. Duygusal baglilik arttikgca devamlilik baglihgi da
artis gostermektedir (Tablo 21).

Tablo 21: Duygusal Baglihk ve Devamlilik Baglihgi Arasindaki iliskinin
Incelenmesi

Duygusal Devamlilik
Baglilk Baglihgi
Sorulari Sorulari
Spearman's rho Correlation
Duygusal Baghhk | Coefficient 271%*
Sorulari Sig. (2-tailed) 1,000 ,000
Correlation
Devamhilik Baghhg | Coefficient ,271%*
Sorulari Sig. (2-tailed) ,000 1,000

Duygusal ve normatif baghlik arasindaki iligki incelendiginde; iki baglihk tiiri

arasindaki iligki 0,119 olarak bulunmustur. P olasilik degeri=0,12; 0,05 degerini

astigi icin

arasinda anlaml bir iligki yoktur (Tablo 22).

Ho kabul edilmigtir. Buna gore duygusal bagllik ile normatif baghlik

Tablo 22: Duygusal Baglilik ve Normatif Baghlik Arasindaki iligkinin

incelenmesi

Duygusal Normatif
Baghlik Bagllik
Sorulari Sorulari
Spearman's rho Correlation
Duygusal Baglilik | Coefficient ,119
Sorular Sig. (2-tailed) 1,000 ,129
Correlation
Normatif Baglhk Coefficient , 119
Sorulari Sig. (2-tailed) ,129 1,000
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4.6.6 Mobbing, Orgiitsel Baglihk ve Demografik Degiskenler Arasindaki

iliskinin Degerlendirilmesi

Bu iligskinin degerlendiriimesine iliskin degiskenler ayri ayri ele alinmigtir. Ayrintili
analizler ekler bdlimiinde verilecektir. Oncelikle mobbing ve demografik degiskenler

arasindaki iliski degerlendirilecektir.

Bu hipotezin test edilmesine yodnelik yapilan analizler sonucunda Tablo 23’de de
gorulecegi lzere anlamhlik degerlerinin hepsi 0,05 degerini astigindan dolayi H,
hipotezi kabul edilmistir. Yani isyerinde mobbing uygulamalarina maruz kalma sikligi

ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 23: Mobbing ile Demografik Degiskenler Arasindaki iliskinin

Incelenmesi
Uygulanan Analiz | Anlamlilik Derecesi
Yas Kruskal Wallis 0,697
Cinsiyet Mann-Whitney U 0,622
Medeni Durum Mann-Whitney U 0,108
Egitim Kruskal Wallis 0,145
Kurumdaki Toplam Hizmet Yili Kruskal Wallis 0,049
Calisma Yasami Hizmet Yih Kruskal Wallis 0,999
Pozisyon Kruskal Wallis 0,921
Departman Kruskal Wallis 0,258

Kisilerin orgute olan baghliklari ile demografik degiskenler arasindaki iligkinin
incelenmesine yonelik yapilan analizler sonucunda Tablo 24’de gorilecegi Uzere;
anlamhlik degerlerinin hepsi 0,05 degerini astigi icin H, hipotezi kabul edilmigtir.
Yani g¢alisanlarin érgute olan baghliklari ile demografik degiskenler arasinda anlamli

bir iliski yoktur.

Tablo 24: Orgiitsel Baglilik ile Demografik Degiskenler Arasindaki
lligkinin Incelenmesi

Uygulanan Analiz Anlamlilik Derecesi
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Yas Kruskal Wallis 0,774
Cinsiyet Mann-Whitney U 0,084
Medeni Durum Mann-Whitney U 0,966
Egitim Kruskal Wallis 0,961
Kurumdaki Toplam Hizmet Yili Kruskal Wallis 0,082
Calisma Yasami Hizmet Yih Kruskal Wallis 0,128
Pozisyon Kruskal Wallis 0,728
Departman Kruskal Wallis 0,639

Bu iligkilerin incelenmesinin ardindan verilen yanitlarin ortalamalari incelenmisgtir.

Asagidaki kisimda ortalamalar demografik degiskenler bazinda ele alinacaktir.

Tablo 25: Cinsiyet Bazinda Ortalamalar

Mobbing Orgutsel Baglilik
Kadin 1,60 3,21
Erkek 1,63 3,04

Cinsiyet degiskenine iligkin kisilerin vermis olduklari yanitlara bakildiginda mobbing

acisindan bayan ve erkekler arasinda farklilik olmadigi, yanitlarin genellikle kisilerin

bu uygulamalarla nadiren karsilastiklari seklinde verildigi gorilmektedir. Baghlik

sorularina verilen yanitlar incelendiginde ise bayanlarin erkeklere goére baghlik

diizeylerinin daha ylksek oldugu goérilmektedir (Tablo 25)

Tablo 26: Yas Bazinda Ortalamalar

Mobbing Orgutsel Baglihk
18-25 1,71 3,18
26-33 1,64 3,19
34-41 1,54 3,07
42 ve Uzeri 1,53 3,06
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Yas degiskeni incelendiginde mobbing acisindan 18-25 yas arasi katihmcilar
mobbing uygulamalarina diger yas aralarina gére daha siklikla maruz kaldiklarini
belirtmislerdir. Tablo 26'da goérilecegi lzere 18-25 (3,18) ve 26-33 (3,19) yas
araliginin érgute baghlik dizeylerinin diger yas araliklarina gére daha yuksek oldugu

gorulmektedir.

Tablo 27: Medeni Durum Bazinda Ortalamalar

Mobbing Orglitsel Baglihk
Evli 1,53 3,14
Bekar 1,68 3,13

Medeni duruma iligkin ortalamalar incelendiginde (Tablo 27); evli ve bekar ¢alisanlar
arasinda baglilik dlzeyleri arasinda fark olmamasina karsin; bekar calisanlarin
mobbing uygulamalarina maruz kalma derecelerinin evli ¢alisanlara oranla daha ¢ok

oldugu goérulmektedir.

Tablo 28: Egitim Durumu Bazinda Ortalamalar

Mobbing Orgiitsel Baglilik
ikégretim 1,35 3,00
Lise 1,79 3,19
On Lisans 1,89 3,00
Universite 1,55 3,16
Yiksek Lisans 1,71 3,11

Tablo 28'de de goruldugu uzere egitim durumuna gore verilen yanitlarin ortalamalari
incelendiginde 6n lisans mezunlarinin mobbing uygulamalarina daha sik maruz
kaldiklarini; lise mezunlarinin ise baglihk dizeylerinin en yuksek oldugu

gOrulmektedir.

Tablo 29: Kurum Hizmet Yili Bazinda Ortalamalar

Mobbing Orglitsel Baglilik
1 Yildan Az 1,82 3,22
1-3 Y1l 1,56 3,03
4-6 Yl 1,71 3,25
7-9 Yl 1,71 2,76
10 Y1l ve Uzeri 1,45 3,23
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Kurum hizmet yili bazinda sorulara verilen yanitlarin ortalamalari incelendiginde;

mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhgi agisindan 1 yildan az ¢alisanlarin, gok

fazla fark olmamasina ragmen, ortalamalarinin diger yillara goére daha fazla oldugu

goOrulmektedir. Baglihk agisindan ise 7-9 yil arasi galisanlarin baghlik dizeylerinin

en diusuk duzeyde oldugu gorilmektedir (Tablo 29).

Tablo 30: Calisma Yasami Toplam Hizmet Yili Bazinda Ortalamalar

Mobbing Orgutsel Baglilk
1 Yildan Az 1,38 3,79
1-5 Yl 1,80 3,07
6-10 Yil 1,52 3,13
11-15 Yil 1,54 3,12
16-20 Y1l 1,54 3,21
21 Y1l ve Uzeri 1,39 3,00

Tablo 30’da da gérildigu tzere 1-5 yil arasi ¢alisanlarin mobbing uygulamalarina

daha sik maruz kaldiklarini belirttikleri ve baglilik acisindan 1 yildan az ¢alisanlarin

baglilik dizeylerinin daha yuksek oldugu saptanmistir.

Tablo 31: Pozisyon Bazinda Ortalamalar

Mobbing Orgiitsel Baglihk
Eleman-Sorumlu 1,64 3,14
Uzman Yrd-Uzman 1,69 3,21
Yoénetici-Sef 1,52 3,05
Midir ve Uzeri 1,55 2,98

Pozisyona goére ortalama dagilimina bakildiginda ortalamalar arasinda ¢ok fazla

farkliliklar olmamasina ragmen, uzman yardimcisi ve uzman g¢alisanlarin mobbing’e

daha siklikla maruz kaldiklarini ifade ettikleri, ayrica bu grubun baghhginin daha

yiksek seviyede oldugu goérilmektedir (Tablo 31).

Tablo 32: Departman Bazinda Ortalamalar

Mobbing Orgiitsel Baglihk
Pazarlama-Satis 1,55 3,22
Uretim 1,57 3,12
insan Kaynaklari-idari isler 1,70 3,01
Satinalma-Lojistik 1,66 3,03
Muhasebe-Finans 1,77 3,02
Diger 1,51 3,27
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Verilen yanitlarin ortalamalari departman bazinda incelendiginde, muhasebe finans
departman galisanlarinin mobbing uygulamalarina maruz kalma sikligini daha fazla
belirttikleri, pazarlama satis departman c¢alisanlarinin ise baghliklarinin Gretim, insan
kaynaklari, idari igler, satinalma, lojistik ve muhasebe finans departmanlarindan

daha yiksek oldugu gortlmektedir.

Yapilan degerlendirmeler neticesinde; mobbing uygulamalarinin ortalamasi 1,61
olarak bulunmustur. Bu sonu¢ mobbing uygulamalarina maruz kalma sikliginin gok

yuksek olmadigini gostermektedir.

Orgitsel baglilik ortalamasi ise 3,14 olarak saptanmistir. Bu durumda baglihk
ortalamasinin ortalama dizeyde oldugu sdylenebilir. Baglilik boyutlari agisindan
ortalamalara bakildiginda ise; duygusal bagliigin 3,14, normatif baghhgin 2,76,

devamlilik baghhginin ise 3,22 oldugu gorilmektedir.

5. SONUG

Bazi konular ve sorunlarla ¢alisma yasaminda siklikla karsilagsiimaktadir; ancak
genelde, Uzerinde fazla dusindlmemis, dislnllse bile olagan bir sey olarak
goOrulmis, gereken dnem verilmemistir. Mobbing de, eskiden beri var olan, ancak
insan dogasinin gereginden 6turd acida ¢ikarmaktan kaginilan, adeta bilinmezden
gelinen karmasik, ¢cok boyutlu ve ¢ok disiplinli bir konudur. Mobbing konusuna son
zamanlarda gereken 6nemin verilmesinin temel nedeni, mobbing’in sebepleri ve
etkilerinin degisen dinyanin sundugu farkli bakis acilariyla daha agik bir sekilde

ortaya cikmasi ve zararlarinin, modern yasamin getirdikleriyle daha da artmasidir.

Orgitsel baglilik kavrami ise, calisanin érgite olan psikolojik yaklasimini ifade

etmektedir ve calisan ile 6rglit arasindaki iliskiyi yansitan, 6rgat Uyeligini devam
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ettirme kararina yol agan psikolojik durumdur. Tez ¢alismasinda Allen ve Meyer'in

orgutsel baghlik yaklagimi tercih edilmis ve uygulama bu temel Uzerine kurulmustur.

Mobbing uygulamalarinin sonuglarina bakildijinda sadece bireysel degil, érgitsel
ve toplumsal sonuglari oldugu da goérilmektedir. Bireysel olarak depresyon, travma
sonrasi stres bozuklugu gibi psikolojik rahatsizliklara neden olurken; drgitsel agidan
is doyumunda dusus, baghlikta azalma, isglici ve devamsizlikta artis gibi sonuclar
ortaya c¢ikabilmektedir. Mobbing’in topluma dolayli maliyeti, isveren ve toplumun
katlanmak zorunda kaldigi disuk verim ve uretim, Urlin kalitesinin bozulmasi, firma

sayginh@inin yitirilmesi ve musteri sayisinda azalma seklinde kendini gosterir.

Bu tez calismasi mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhgi ile érgutsel baghlik
iliskisinin incelenmesi cergevesinde hazirlanmistir. Calismanin yuritilmesinde

anket yéntemine basvurulmustur.

Analiz sonuglarini tartismaya baslamadan oOnce uygulamanin yapildigi firmalar
hakkinda bazi bilgilerin verilmesi, sonuglarin degerlendiriimesi bakimindan dnem
tasimaktadir. Uygulama yapilan iki sirket de aile sirketi olup, verilerin agirlikli olarak
geldigi firma 51 yillik gegmise sahiptir. Arastirma bulgularina iliskin yorumlar, sirkete

iliskin gbzlemlerden de yararlanilarak yapilacaktir.

Frekans tablolari incelendiginde; ankete katilanlarin agirlikli olarak bayan, 26-41 yas
arasinda, bekar ve Universite mezunu Kkisilerden olduklari gdrilmektedir.
Katilimcilarin agirlikli olarak eleman-sorumlu pozisyonunda ve pazarlama-satis
departmaninda galistiklari sonucuna ulasabilmekteyiz. Yapilan analizler sonucunda,
demografik bilgiler ile érgitsel baglilik ve mobbing arasindaki iliskiye bakildiginda
degiskenler arasinda anlamli iligkiler elde edilmemistir. Ancak verilen yanitlarin
ortalamalari incelendiginde mobbing ortalamasinin  ¢ok ylksek olmadigi
gorulmektedir. Buna karsilik baghlik ortalamasinin ortalama seviyede oldugu

go6rulmektedir.

Calismanin ana hipotezini olusturan mobbing ve 6rgltsel bagllik arasindaki iliskinin
incelenmesine yodnelik yapilan analizler sonucunda; isletmelerde mobbing
uygulamalarina maruz kalma sikli§i arttikga galisanlarin érgite olan badliliklarinda
azalma oldugu sonucuna ulasiimaktadir. Bu calismamiz acisindan literatlru
destekleyen bir sonugtur. Ancak bu noktada orgutsel baglihgin alt boyutlari
acisindan degerlendirmek daha saglikli ve anlamli yorumlar yapabilmemize neden

olacaktir.
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Mobbing ile baglihk boyutlari arasindaki iligski incelendiginde; mobbing
uygulamalarina maruz kalma sikligi arttikca, c¢alisanlarin kuruma duyduklari
duygusal ve devamlilik badliiginda azalma goériimektedir. Calisanin 6rgite olan
duygusal baghligi, érgitle olan butinlesmesini yansitmaktadir. Diger bir ifade ile
duygusal baglilik calisanlarin 6rgit amag ve degerlerini kabullenmesi ve 6rgut
yararina olaganustl c¢aba sarfetmesidir. Mobbing uygulamalarindan duygusal
baglihgr en cok etkileyen uygulamalar sunlardir: ¢alisanlarin sorumlu olmadiklari
konularda suclaniyor olmalari, kisinin dirastlik ve gulvenilirliginin sorgulanmasi,
kisinin yaptigi is ve isin sonuglari ile ilgili surekli kusur/hata bulunmasi, kisinin
kendisini gostermesine firsat veriimemesi, kendisini 6zglirce ifade etmesinin
sinirlandiriimasi, kisinin  gérmezden gelinmesi, yokmus gibi davraniimasi,
performansinin gergekte oldujundan daha disik degerlendiriimesi, yapilan isin
degersiz ve O6nemsiz bulunmasi ve klUgumsenmesi, kisinin yetkinligi olmayan
konularda isler verilmesidir. Literatirde duygusal bagliiga etki eden faktorler
incelendiginde bagllik; calisanlarin zor, ancak herhangi bir rol belirsizligine ve
catismasina yer vermeyecek derecede acik olan isleri calisma arkadaslari ile buyuk
bir anlayis ve uyum igerisinde, nigin yaptiklarinin bilincinde olarak gergeklestirmeleri,
orgut yonetiminin de caligsanlarina adil ve esit muamele gostermesi, onlarin gorus ve
Onerilerine saygl duymasi, performanslari ve beklentileri konusunda bilgi vermesi
seklinde ifade edilmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak mobbing uygulamalarinda
meydana gelen artis ile duygusal baglilikta yasanan azaligin nedenleri literatirde de

desteklenmektedir.

Devamlilik bagliigi, érgitten ayrilmanin maliyetinin ylksek olacagi distnulmesi
nedeniyle o6rgut Uyeliginin sdrdirilmesi durumudur. Mobbing uygulamalarindan
devamlilik baglihgini en ¢ok etkileyen uygulamalar sunlardir; kisinin yaptigi is ve isin
sonuglari ile ilgili slrekli kusur/hata bulunmasi, verdigi karar ve O6nerilerin
elestirilerek, reddedilmesi, kisinin kendisini gdstermesine firsat verilmemesi,
kendisini 6zglrce ifade etmesinin sinirlandiriimasi, diizenlenen sosyal toplantilardan
haberdar edilmemesi, kisinin gérmezden gelinmesi, yokmus gibi davraniimasi
konusurken sik sik s6zinun kesilmesi, performansinin gercekte oldugundan daha
disik degerlendiriimesi, vyapilan isin de@ersiz ve 0©Onemsiz bulunmasi,
kigumsenmesidir. Bu uygulamalarda meydana gelen artis devamhlik bagliiginda
azalisa neden olmaktadir.Yani kigsi bu uygulamalardaki artis nedeni ile ayriligindaki

kaybedecegi maliyeti disinmemektedir.

Normatif baglilik ise, caliganin Orgute baglilik gostermesini bir gbrev olarak

algilamasi ve dérgute baghhigin dogru oldugunu disinmesi sonucunda gelismektedir.
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Yapilan degerlendirme neticesinde normatif baglilik ile mobbing uygulamalari
arasinda anlamh bir iligki bulunamamigtir. Calisanlarin normatif baghliklar Gzerinde
iyi tanimlanmis bir gérevin ise girmeden 6énce, yani baslangigta kabul edilmesi
anlamini taglyan psikolojik s6zlesmenin énemli etkileri bulunmaktadir. Zira psikolojik
s6zlesme Orgltin Uyesi olarak kalmak gibi davraniglari beraberinde getirmektedir.
Bu nedenle normatif baghligin mobbing uygulamalarindan etkilenmemesi beklenen

bir sonuctur.

Bu sonuglardan yola c¢ikarak bagliik boyutlari arasindaki iliski incelendiginde;
duygusal bagllik ile devamlilik baglihgi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur, yani
duygusal baglhlik azaldikga devamlilik baghli§i da azalmaktadir; ancak duygusal
baglilik ile normatif baglilik arasinda anlamh bir iliski bulunamamistir ki bu durum

elde edilen bulgulari da destekler niteliktedir.

Mobbing silreci incelendiginde son asamasinda kisilerin istifa ettikleri veya isten
cikarildiklar gérulmektedir. Bu nedenle tez galismasinda mobbing uygulamalari ve
orgutsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski de incelenmistir. Mobbing ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda mobbing uygulamalari arttik¢a
isten ayrilma niyetinde de artis oldugu goérilmektedir. Orgutsel bagllik ile isten
ayrilma niyeti iliskisinde ise; orgutsel baglilik arttikga igten ayrilma niyetinde dusis

meydan geldigi sonucuna ulasiimaktadir.

Calisma sirasinda Kigilerin inan¢c ve beklentilerinin de algilamalarini etkiledigi
disunulmastir. Bu nedenle kisilere “kurumda kosullarin dizelecegine dair tim inang
ve beklentilerine” iligkin bir soru yéneltilmistir. Mobbing uygulamalarina maruz kalma
sikligr arttikga kisilerin kosullarin diizelecegine iligkin inanglarini yitirmelerinde artis
oldugu goérulmektedir. Ayni sekilde kisilerin kurumlara olan baghhgr arttikca

kosullarin dizelecegine dair inanglarini yitirmelerinde azahs oldugu gorulmektedir.

Anketlerin uygulanmasi sirasinda kisiler ile yapilan goérismelerde, mobbing
uygulamalarina maruz kaldiklarini ifade etmisler ve bu konu ile ilgili morallerinin gok
bozuk oldugunu ve is bulduklarinda hemen sirketten ayrilacaklarini belirtmiglerdir.
Agirhkh olarak yoneticilerinden bilgi akisi olmamasi ve izole edilmelerinden, ayrica
yetkinliginden az gorevler verilmesi gibi konularda 6zellikle sikinti yasadiklarindan

ve sirkete givenmediklerinden bahsetmislerdir.

Yapilan calisma sonucunda mobbing uygulamalarina maruz kalma sikhg: ile
orgutsel baglihk arasinda ters yonla anlamh bir iliski oldugu dikkat gekmektedir.
GunUmizin degisen sartlarinda sirketlerin basarisinin temelinde sirkete bagh

cahisanlar oldugu gérilmektedir. Bu nedenle psikolojik siddet olarak nitelendirilen
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mobbing’in sirketteki uygulamalarini minimum dizeye getirmesinin, érgutsel baglihk

dizeyinin artmasina neden olmasi beklenmektedir.

Yasanan mobbing uygulamalarinin éniine gecilmesinde; bireye, 6rglte, topluma ve
devlete buyluk goérevler dismektedir. Mobbing ile micadelede soruna iligkin
farkindaligin, hem birey olarak calisan tarafindan, hem de o&rgit tarafindan
saglanmis olmasi gerekmektedir. Konu ile ilgili tim toplumun bilgilendiriimesi 6nem

tasimaktadir.

Mobbing’in organizasyon Uzerindeki olumsuz etkileri dikkate alindiginda isletmelerin
mobbing’e karsi 6nlem almalari bir gereklilik olarak 6n plana ¢gikmaktadir. Bunun igin
isletmelere mobbing uygulamalarindan o6nceden haberdar olabilecek sistemler
kurmalari, mobbing’i énlemeye ve mobbing uygulayanlari cezalandirmaya yoénelik
prosedurleri olusturmalari 6nerilir. Liderlik anlayisinin gelistiriimesi, tim &rgutin bilgi
sahibi yapilmasi, kigsilerarasi acik iletisime olanak verecek sekilde takim
calismalarina yonelinmesi, calisanlarin nasil yardim alabilecekleri konusunda
bilgilendiriimesi ve igyeri psikologu gibi psikolojik danigmanlik sisteminin de yasal
olarak sirketlerde zorunlu tutulmasinin, mobbing ve sonucunda yasanan olumsuz

etkilerin 6nlenmesi icin atilabilecek adimlar arasinda oldugu sdylenebilir.

Her isletmede mobbing’in ortaya gikmasini tetikleyecek unsurlar farklilik gosterebilir.
Bu nedenle isletmelerin kendi bunyelerinde mobbing ile ilgili arastirmalar
gerceklestirerek mobbing’i ortaya c¢ikaran kurumlarina 6zgl unsurlar (zerinde
durmalari faydali olacaktir. ise alim siirecinde calisanlarin sadece is ile ilgili
Ozelliklerinin degil, kigilik yapilarinin da sirkete uyum saglayip saglamayacaginin da
sorgulanmasi gerekir. ise alinacak kisinin is ve 6rgit ile uyum saglayip
saglamayacagi dikkate alinmalidir. Ayrica Ullkemizde yasal mevzuatin yetersizligi
nedeni ile devlet ybénetiminin bu alanda gerekli dizenlemeler yapmasi

onerilmektedir.

Orgitsel baghhgin gelistiriimesi organizasyonun daha basarili olmasina katki
saglayacaktir. Baghligi gelistirici kalttr gelistiriimesi, stratejilerin, vizyon ve misyonun
paylasimi, ortak kazanimlar, iletisimin kuvvetlendiriimesi gibi noktalar 6nem

kazanmaktadir.

Sonug olarak, mobbing kavrami Ulkemizde yeni bir kavram olarak bilinse de
kurumlardaki bu tip uygulamalar gec¢misten ginimize slregelmektedir. Bu
uygulamalarin bireysel ve orgutsel bilinglenme ile dnine gegilmeli ve daha saglikh

bir calisma ortami yaratiimadir.

90



KAYNAKCA

Adams, A.. Bullying at Work: How to Confront and Overcome It. London: Virago,
1992.

Adanan, Ceylan. Nigar Demircan. “Calisanlarin C")fgl'jte Baghhgr ile isten_Ayrllma
Niyeti Arasindaki lligkilere Yénelik Bir Arastirma”. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi. (Nisan 2002): 2-27.

Akyay, Uygur. “(")rgU’_cseI Baglilk ve is Goren Performansi. Tiirkiye Vakiflar Bankasi
Ankara. Istanbul. Izmir Ili Subelerine Yonelik Alan Arastirmasi”. Doktora Tezi.
Hacettepe Universitesi, 2004.

Allen, N. J., J. P. Meyer. “The Measurement and Antecedents of Affective

Continuance and Normative Commitment to the Organization”. Journal of
Occupational Psychology. v.63. n.1. (1990): 2-38.

91



Arpacioglu, Gilcan. “Catisma Ydnetimine Farkli Bir Bakis”. Mobbing Konferansi.
(Ocak. 2007).

. “Yildirma ve Zorbalik Kurumunuzu Nasil Etkiler’. Mobbing Konferansi.
(Ocak 2007).

Ashforth, B.. “Petty Tyranny in Organizations”. Human Relations. v.47. (1994): 750-
784.

Aven, F. F., B. Parker ve G. M. McEvoy. “Gender and Attitudinal Commitment to
Organizations: A Meta Analysis”. Journal of Business Research. v.26. (1993):
64-86.

Balay, Refik. Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglihk. Ankara: Nobel
Yayinlari, 2000.

Baykal, Adnan Nur. Yutucu Rekabet Kanuni Devrindeki Mobbing’den
Giniimiize. Istanbul: Sistem Yayincilik, Mart 2005.

Bayram, Levent. “Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgltsel Baglilik”. Sayistay
Dergisi. s.59.125-139.

Baltas, Acar. isyerinde Yildirma(Mobbing).
http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=view&id=90
&ltemid=42 [Nisan. 2007].

Baysal, Ayse Can, Mahmut Paksoy. “Meslege ve Orglte Baghhgin Cok Yonlu
Incelenmesinde Meyer-Allen Modeli”. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Dergisi. c.28. (Nisan 1999): 7-28.

Benkhoff, Birgit. “Ignoring Commitment Is Costly: New Approaches Establish The
Missing Link Between Commitment and Performance”. Human Relations. v.50.
n.6 (1997):122-139.

Berman, Gerald S.. “The Dimensions of Organizational Commitment”. Journal of
Organizational Behavior. v.13. (1992): 373-397.

Bilgel, N., N. Bayram, S. Ayta¢c. “Calisma Yasaminda Yeni Bir Baski Aracr:
Mobbing”. Proje Calismasi. Uludag Universitesi. 2004.

Bjorkqgvist, K., A. Kaukiainen, K.M. Lagerspetz. “Do Girls Manipulate and Boys
Fight? Developmental Trends in Regard to Direct and Indirect Aggression”.
Agressive Behavior. v.18. (1992): 110-139.

Bjorkqgvist, K., K. Osterman, M. Hijelt-Back. “Aggression Among University
Employees”. Aggressive Behaviour. v.20. (1994): 171-234.

Blau, Gary. “On Assessing the Construct Validity of Two Multidimentional Constructs
Occupational Commitment and Occupational Entrenchment”. Human
Resource Management Review. v.11. (2001): 280-299

Breen, Ann, Patricia Mannix McNamara. “An Investigation into Workplace Bullying
and Organizational Culture in Healthcare within an Irish Hospital Setting”. The
Fourth International Conference on Bullying and Harassment in the
Workplace. June 28-29. (Norway. 2004): 35

92



Buchanan, B.. “Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers
in Work Organizations”. Administrative Science Quarterly. v.19. (1974): 533-
556.

Bulut, Muhsin. “Orglitsel Baglilik: Tark Silahli Kuvvetlerinde Yapilan Bir Aragtirma’.
Yiksek Lisans Tezi. Celal Bayar Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitlisti, 2003.

Cengiz, Ayse Aytil. “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkileri ve
Eskisehir'de Saglik Personeli Uzerinde Bir Uygulama®. Yayinlanmamis Yuksek
Lisans Tezi. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstittisu, 2001.

Charash, Yochi Cohen, Paul E. Spector. “The Role of Justice in Organizations: A
Meta Analysis”. Organizational Behavior and Human Decision Processes.
v.86. n.2. (2001): 279-298.

Gobanoglu, Saban. Mobbing isyerinde Duygusal Saldin ve Miicadele
Yontemleri. Istanbul: Timas Yayinlari, 2005.

Davenport, Noa, Gail P. Elliott, Ruth D. Schwartz. Mobbing: Emotional Abuse in
the Workplace. Newyork: Civil Society Publishing, 1999.

D., Dalphond, Gessner M., Giblin E. ve digerleri. “ Violence Against Emergency
Nurses”. Journal of Emergency Nursing. v.26. c.2. (2000): 100-124.

Einarsen S., A. Skogstad. “Prevalence and Risk Groups of Bullying and Harassment
at Work”. European Journal of Work and Organizational Psychology. v.5.
(1996): 97-194.

Einarsen, S., B. |. Raknes. S.B. Matthiesen. “Bullying and Harassment at Work and
Their Relationships to Work Environment Quality: An Exploratory Study”.
European Journal of Work and Organizational Psychology. v.4. (1994):
380-420.

Einarsen, S., Raknes, B.l.. “Harassment at Work and the Victimization of Men”.
Violence and Victims. v.12. (1997): 127-249.

Eisenberger, R., D. Sowa, R. Huntington, S. Hutchison. “Perceived Organizational
Support”. Journal of Applied Psychology. v.71. 504-522.

Eren, Erol. Orgiitsel Davranis ve Yoénetim Psikolojisi. istanbul: Beta Yayinlari,
2000.

Ergun, Turgay. “Uluslararasi Orgiitlerde Baghlik Kavrami”. Amme idaresi Dergisi.
c.8. TODAIE. Ankara. (1975): 97-119.

Gandalfo, R.. “MMPI-2 Profiles of Worker's Compensations Claimants Who Present
with Complaints of Harassment’. Journal of Clinical Psychology. v.51.
(1995): 709-722.

Gop, Glner Col. “Orgitsel Baghlik Kavrami ve Diger Kavramlarla iligkisi’.
www.isguc.org [12 Ocak 2006].

Greenberg, Jerald. “Organizational Justice: Yesterday. Today and Tomorrow”.
Journal of Management. v.16. n.2. (1990): 394-407.

93



Gll, Hasan. “Orgitsel Baglihk Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendiriimesi”.
http://eab.ege.edu.tr/pdf/2_1/C2-S1-M4.pdf. 37 [22 Ocak 2006].

Hoel, H., C. L. Cooper, C. Rayner. “Workplace Bullying”. International Review of
Industrial and Organizational Psychology. v.14. (1999): 190-229.

“HRM 100 Kisiyle isyerinde Psikolojik Terér (MOBBING) Arastirmasi Yaptr”.
http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=view&id=1
34&ltemid=58 [3 Haziran 2007].

Isik, Emre. “Isletmelerde Mobbing Uygulamalari ile is Stresi iliskisine Yonelik Bir
Arastirma”. Yiksek Lisans Tezi. YTU Sosyal Bilimler Enstitlist, 2007.

ince, Mehmet, Hasan Giil. Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik.
Cizgi Kitabevi, 2005.

Jockin, V., M. McGue, R. D. Arney. “Perceived Victimization Moderates Self-Reports
of Workplace Aggression and Conflict”’. Journal of Applied Psychology. v.86,
n.6. (2001): 1259-1276.

Kanter, R. M.. “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment
Mechanisms in Utopian Communitise”. American Sociological Review. v.33.
(1968): 499-536.

Keashly, L. “Emotional Abuse in the Workplace: Conceptual and Emprical Issues”.
Journal of Emotional Abuse. v.1. n.1. (1998): 80-122.

Lengnick-Hall, M. L.. “Sexual Harassment Research: a Methodological Critique”.
Personnel Psychology. v.48. (1995): 840-867.

Leymann, H., A. Gustafsson. “Mobbing at Work and the Development of Post-
Traumatic Stress Disorders”. European Journal of Work and Organizational
Psychology. v.5. (1996): 121-132.

Leymann, H..“The Mobbing Encylopedia”. www.leymann.se [17 Ocak 2006]

. “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”. Violance and Victims.
v.5. (1990): 120-157

. “The Content and Development of Mobbing at Work”. European Journal
of Work and Organizational Psychology. v.5. n.2. (1996): 137-178

: “The Definition of Mobbing at Workplaces”.
http://www.leymann.se/English/12100E.htm [13.03.2006].

. “Information about Psychoterror in the Workplace”. Frequently Asked
Question. http://www.leymann.se/English/00005E.htm [13.03.2006].

. “Conflict: Risk for Mobbing”. http://www.leymann.se/English/12110E.htm
[13.03.2006].

. The Mobbing Encyclopaedia. http://www.leymann.se/English/frame.html
[Nisan 2006].

“‘Magdur”. Mobbing Konferansi. Ocak 2007.

94



Maxwell, Gillian, Gordon Steele. “Organizational Commitment: a Study Of
Managers In Hotels”. International Journal of Contemporary Hospitality
Management. v.15. n.7. (2003): 362-375

McCormack, Darcy, Gian Casimir ve Li Yang. “The Concurrent Effects of Workplace
Bullying. Satisfaction with Supervisor and Satisfaction with Co-workers on
Affective Commitment Among Schoolteachers in China”. International Journal
of Conflict Management. v.17. n.4. (2006):316-331.

Miser, Behzat. “isyerinde Agzindan Cikani Kulagin Duysun”. Radikal Gazetesi. 26
Aralik 2006.

Mowday, Richard T., Lyman W. Porter, Richard M. Steers. Employee-
Organization Linkages: The Psychology of Commitment. Absenteeism
and Turnover. (Newyork: Academic Press. 1982). 109-125.

Namie, Gary, Ruth Namie. The Bully at Work. Naperville. IL: Sourcebooks, 2003.

Northcraft, Gregory B., Margaret A. Neale. Organizational Behavior- A
Management Challenge. Newyork: The Dryden Press,1990.

Olweus, D. Bullying at School: What We Know and What We Can Do. Oxford:
Blackwell Publishers, 1993.

Oge, Serdar. “Orgit iklimi”. Selguk iletisim. s.4. (Ocak 2001): 137-149.

Penley, L. E., S. Gould. “Etzioni’'s Model of Organizational Involvement: A
Perspective for Understanding Commitment to Organizations”. Journal of
Organizational Behavior. v.9. (1988): 43-56.

Quine, L.. “Workplace Bullying in Nurses”. Journal of Health Psychology. v.6.
(2001): 75-98.

Rayner, C. “The Incidence of Workplace Bullying”. Journal of Community and
Applied Social Psychology. v.7. (1997): 135-229.

Rayner, C., H. Hoel. “A Summary Review of Literature Related to Workplace
Bullying”. Journal of Community and Applied Social Psychology. v.7.
(1997): 183-199.

Rhoades, Linda, Robert Eisenberger. “Percieved Organizational Support: A Review
of the Literature”. Journal of Applied Psychology. v.87. n.4. (2002): 691-718.

Rusbult, Carly E., Dan Farrel. “A Longitudinal Test of the Invesment Model: The
Impact on Job Satisfaction. Job Commitment and Turnover of Variations in
Rewards. Costs. Alternatives and Investments”. Journal of Applied
Psychology. v.68. n.3. (1983): 425-447.

Seigne, E.. “Bullying at Work in Ireland”. Bullying at Work. (1998): 2-38.

Solmus, Tarik ._“i§ Yasaminda Travmalar: Cinsel Taciz ve Duygusal Zorbalik/Taciz
(Mobbing). Is. Gii¢. Endiistri lligkileri ve Insan Kaynaklar Dergisi. c.7. s.2.
(2005): 3-24.

Tinaz, Pinar. Igyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing). istanbul: Beta Yayinlari,
2006.

95



Tutar, Hasan. “Genel Olarak igyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing)”.
http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/sureci.htm [Ocak. 2007].

Turkdz, Yesim. “Bir Ozel Hastane Calisanlarinin Kalite Calismalarina Katilimi i_Ie ise
ve Kuruma Yoénelik Tutumlari Arasindaki lligki”.
www.geocities.com/edication2000/makale1.htm [18 Ocak 2006].

Ulukan, Hiiseyin. “Mobbing (isyerinde Duygusal Taciz)”.
http://www.harb-is.org.tr/dergi/wordler/nisan07/arastirma.doc
[15.06.2007].

“Unacceptable Behaviour-The Unison Workplace Bullying Survey”.
http://www. library.psa.org [04.05.2008].

Tansky, Judith W., Debra J. Cohen. “The Relationship Between Organizational
Support. Employee Development and Organizational Commitment: An Emprical
Study”. Human Resource Development Quarterly. v.12. n.3. (2001): 272-299.

Vandekerckhove, Wim, M.S. Ronald Commers. “Downward Workplace Mobbing: A
Sign of the Times?”. Journal of Business Ethics. (2003): 1-67.

Vandenberg, R. J., V. Scarpello. “A Longitudinal Assessment of the Determinant
Relationship Between Employee Commitments to the Occupation and the
Organization”. Journal of Organizational Behavior. v.15. (1994): 535-559

Vartia, M.. “Consequences of Workplace Bullying with respect to the Well-Being of
its Targets and the Observers of Bullying”. Scandinavian Journal of Work
Enviromental Health. (2001): 64-82.

“The Sources of Bullying-Psychological Work Environment and
Organizational Climate”. The European Journal of Work and Organizational
Psychology. v.5. (1996): 200-267.

Yicetiirk, Elif. “Orgitlerde Durdurulamayan Yildirma Uygulamalari: Dis MG?
Gergek Mi?”. http://www.duygusaltaciz.com/makale_goster.asp?id=1
[27.12.20086].

Zapf D., C. Knorz, M. Kulla. “On the Relationship Between Mobbing Factors, Job

Content, Social Work Environment and Health Outcomes”. European Journal
of Work and Organizational Psychology. v. 5. n.2. (1996): 216-273.

96



EKLER

Ek 1. Anket Formu

Sayin Katilimcl,

Bu arastirma, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklari
Yoénetimi bolumia Yiksek Lisans Tezi kapsaminda, Yrd. Dog¢. Dr. Turhan Erkmen
danismanhginda ydritilmektedir. Bu anket formu, son yillarda is hayatinda
“Psikolojik Siddet” olarak bilinen “Mobbing” davraniglarinin dizeyini ve cgesitli
degiskenlerle olan iligkisini incelemek amaciyla dizenlenmistir. Arastirma, akademik
amaca yoneliktir ve bilimsel ydontemler ile degerlendirilecektir. Ankete katilimda
kimliginizle ilgili bir bilgi belirtimesi gerekmemekte olup veriler gizlilik prensiplerine
gore incelenecektir.

Katiliminiz ve desteginiz igin tesekkur ederiz.

ASLI DEMIRGIL
A. DEMOGRAFIK BILGILER:

Cinsiyetiniz: [ J«admn [ ] Erkek

97



Yasiniz: [ J18-25 [ ]26-33 [ ]34-41 [ ]42 ve izeri
Medeni Durumunuz: I:l Evli |:| Bekar
|:| ikégretim I:I Lise |:| On Lisans D Universite
|:| Lisansusti
Gorev Yapmakta Oldugunuz [ T1vidanaz [ J13vu [J4a-6vi []7-9vu

Kurumdaki Hizmet Yiliniz:
I:l 10 yil ve Gzeri

1Yl A 1-5 Y1l -10 Yil 11-15 Yl
Galisma Hayatindaki |:| ldan Az I:I SYi |:|6 0VYi D 5Y]
Toplam Hizmet Yiliniz:

[ 1620 vil

Egitim Durumunuz:

I:l 21 Y1l ve Uzeri

isyerindeki Pozisyonunuz: (Belirtiniz)

Calismakta Oldugunuz
Departman: (Belirtiniz)

Asagida belirtilen davranislarla, son bir yil igerisinde isyerinizde ya da isinizle ilgili olarak ne

kadar siklikla kargilastiginizi élgegdi kullanarak belirtiniz.

Higbir Zaman
Kargilagsmadim
Nadiren
Karsilagiyorum
Zaman Zaman
Karsilagiyorum
Siklikla
Kargilagiyorum

Her Zaman
Karsilagiyorum

—_

Sorumlu olmadigim konularda suglaniyorum.

Ortak yapilan islerin olumsuz sonuglarindan yalnizca ben
sorumlu tutuluyorum.

Duristligum ve guvenilirligim sorgulaniyor.

Sozli tehdit ediliyorum ve uyari aliyorum.

Performansimla ilgili stirekli olumsuz degerlendirmeler
yapiliyor.

Benimle ilgili asilsiz sdylemlerde bulunuluyor.

Yaptigim is ve isin sonuglari ile ilgili strekli kusur/hata
bulunuyor.

Yaptigim her iste mesleki yeterliligim sorgulaniyor.

© [ N[O g | djW|DN

Benimle ilgili haksiz gerekgelerle yazigsmalar
yapiliyor/rapor tutuluyor.

N
o

Verdigim karar ve dneriler elestirilerek, reddediliyor.

Sorumlulugumda olan igler benden alinarak, daha disuk
pozisyondaki kisilere veriliyor.

—_
—_

Kendimi gostermeme firsat verilmiyor; kendimi 6zgiirce

12 ifade etmem sinirlandiriliyor.

13 | Duzenlenen sosyal toplantilardan haberdar edilmiyorum.

Ustlerimle gériisme ve konusma istegime yanit

14
alamiyorum.
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15

Bulundugum ortamda gérmezden gelinerek, yokmusum
gibi davraniliyor.

16

is arkadaslarimin benimle konusmasi engelleniyor.

17

Konusurken sik sik s6zim kesiliyor.

18

Performansim gercgekte oldugundan daha dugsik
degerlendiriliyor.

19

isten ayrilmam ya da yer degistirmem igin baski
yapilyor.

20

Isim igin gerekli olan bilgi, dokiiman ve materyaller
benden saklaniyor.

21

Yaptigim is degersiz ve 6nemsiz goruluyor,
kigumseniyor.

22

Ben odaya girdigimde, is arkadaglarim sohbeti kesip
susuyor.

23

Kisisel sayginhigimi zedeleyen gorevler verilip, yapmam
icin zorlaniyorum.

24

Sorumluluk alanlarim bana danisilmadan degistiriliyor.

25

Yetkinli§im olmayan konularda isler veriliyor

26

Fiziksel gicumun yetmeyecegi isler yapmaya
zorlaniyorum.

Asagida, su anda calistiginiz kurumla ilgili ifadeler yer almaktadir. Litfen her maddeyi

dikkatlice okuduktan sonra o maddede yer alan ifadeye ne derece katilip katilmadiginizi

belirtiniz.

Tamamen
Katiliyorum

Kismen
Katiliyorum

Kararsizim

Kismen
Katiimiyorum

Kesinlikle
Katiimiyorum

Kendimi kurumumda "ailenin bir pargasi” gibi
hissetmiyorum.

2 | Bu kurumun benim igin kisisel anlami buyuktar.

3 Kendimi bu kuruma "duygusal olarak bagh"
hissetmiyorum.

4 | Kurumuma karsgi guclu bir aidiyet hissim var.

5 Kisilerin kariyerlerinin gogunu, tek bir kurumda
gecirmelerinin daha iyi oldugunu distintyorum.
Su anda kurumumda isime devam ediyor olmam, istek

6 | meselesi oldugu kadar mecburiyetten de
kaynaklaniyor.

7 Bu kurumdan ayrilmayi géze alamayacak kadar az
segenegimin oldugunu distniyorum.

8 Cahistigim kurumdan ayrilmanin ciddi sonuglarindan

birisi, yeni bir is bulmada yasayacagim zorluktur.
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9 istesem de, su anda kurumumdan ayrilmak benim igin
¢ok zor olurdu.

10 Bu gtinlerde kisilerin bir kurumdan farkl bir kuruma
fazlasiyla gegis yaptiklarini diistindyorum.

1 Kurumdan kuruma gegislerin tam anlami ile etik disi
oldugunu distnmuiyorum.

Kuruma baghligin ¢cok énemli bir unsur oldugunu ve bu
12 | nedenle ¢alismay! surdurmenin ahlaki bir zorunluluk
oldugunu diguniyorum.

13 Daha iyi bir is buldugum zaman, bu kurumdan
ayrilmayi distintiyorum.

14 | Halihazirda kendime yeni bir is ariyorum.

15 En gec bir yil icerisinde, bu kurumdan ayriimis olmay:
planliyorum.

16 Kosullar dizeldigi takdirde bu kurumdan ayriimayi
disinmem.

17 Bu kurumda kosullarin diizelecegine dair tiim inang ve
beklentilerimi yitirdim.

Ek 2. Mobbing ve Orgiitsel Baglik ile Demografik Degiskenler

Arasindaki iliskinin Analizi

Mobbing — Cinsiyet iligkisi

Ranks
Cinsiyet N Mean Rank | Sum of Ranks
Tum mobbing sorulari  Kadin 93 81,39 7569,00
Erkek 72 85,08 6126,00
Total 165

Test Statistics?
Tum mobbing
sorulari
Mann-Whitney U 3198,000
Wilcoxon W 7569,000
Z -,493
Asymp. Sig. (2-tailed) ,622

a. Grouping Variable: Cinsiyet

Mobbing - Yas iliskisi
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Ranks

Yas

Mean Rank

Tum mobbing sorulari

18-25
26-33
34-41
42-49
Total

33
63
60

165

87,77
86,14
77,46
80,44

Test Statistics®P

Tum mobbing
sorulari

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

1,438
3
,697

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Yas

Mobbing — Medeni Durum iligkisi

Ranks

Medeni Durum

Mean Rank

Sum of Ranks

Tum mobbing sorulari  Evli

Bekar
Total

73
92
165

76,29
88,32

5569,50
8125,50

Test Statistics?

Tum mobbing
sorulari

Mann-Whitney U
Wilcoxon W
Z

Asymp. Sig. (2-tailed)

2868,500
5569,500
-1,607
,108

a. Grouping Variable: Medeni Durum

Mobbing — Egitim Durumu iligkisi
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Ranks

Egitim Durumu

Mean Rank

Tum mobbing sorulari

llkogretim

Lise

On Lisans
Universite
Yuksek Lisans
Total

108
38
165

62,00
80,38
111,06
77,51
93,62

Test Statistics®?

Tum mobbing
sorulari

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

6,830
4
,145

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Egitim Durumu

Mobbing — Kurum Hizmet Yili iligkisi

Ranks

Calisilan Kurumdaki

N Mean Rank

Tum mobbing sorulari

1Yildan Az
1-3Yil

4-6 Yil

7-9 Yil

10 Yil ve Uzeri

Total

33
51
22
12
47
165

97,89
82,12
91,05
92,96
67,19

Test Statistics®?

Tum mobbing

sorulari
Chi-Square 9,533
df 4
Asymp. Sig. ,049

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Calisilan Kurumdaki Hizmet Yili

Mobbing —Toplam Hizmet Yil iligkisi
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Ranks

Calisma Hayatindaki N Mean Rank

Tum mobbing sorulari 1 Yildan Az 7 60,50
1-5Yil 56 97,95
6-10 Yil 35 76,36
11-15Yil 54 77,18
16-20 Yil 9 76,17
21 Yil ve Uzeri 4 65,25
Total 165

Test Statistics®?
Tum mobbing
sorulari

Chi-Square 9,266

df 5

Asymp. Sig. ,099

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Calisma
Hayatindaki Toplam Hizmet Yili
Mobbing — Pozisyon iligkisi
Ranks

Pozisyon N Mean Rank

Tum mobbing sorulari  Eleman-Sorumliu 91 84,96
Uzman Yrd-Uzman 43 81,93
Yonetici-Sef 18 76,81
Mudur ve Uzeri 13 81,42
Total 165

Test Statistics*?
Tum mobbing
sorulari
Chi-Square ,492
df 3
Asymp. Sig. ,921

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Pozisyon

Mobbing — Departman iliskisi
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Ranks

Departman N Mean Rank
Tum mobbing sorulari  Pazarlama-Satis 72 74,52
Uretim 22 84,36
Insan
Kaynaklari-ldari Isler 23 88,00
Satinalma-Lojistik 14 93,71
Muhasebe-Finans 23 100,28
Diger 11 75,55
Total 165

Test Statistics®?
Tum mobbing
sorulari
Chi-Square 6,532
df 5
Asymp. Sig. ,258

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Departman

Bagllik - Cinsiyet iligkisi

Ranks
Cinsiyet N Mean Rank | Sum of Ranks
Baglilik sorulari  Kadin 93 88,64 8243,50
Erkek 72 75,72 5451,50
Total 165
Test Statistics?
Baglilik
sorulari
Mann-Whitney U 2823,500
Wilcoxon W 5451,500
Z -1,725
Asymp. Sig. (2-tailed) ,084

a. Grouping Variable: Cinsiyet

Baglilik- Yas iligkisi
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Ranks

Yas N Mean Rank
Baglilik sorulari  18-25 33 86,97
26-33 63 85,95
34-41 60 78,30
42-49 9 79,11
Total 165
Test Statistics®P
Baglilik
sorulari
Chi-Square 1,111
df 3
Asymp. Sig. 174
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Yas
Baglilik - Medeni Durum iligkisi
Ranks
Medeni Durum N Mean Rank | Sum of Ranks
Baglilik sorulari  Evli 73 83,18 6072,00
Bekar 92 82,86 7623,00
Total 165
Test Statistics?
Baglilik
sorulari
Mann-Whitney U 3345,000
Wilcoxon W 7623,000
Z -,043
Asymp. Sig. (2-tailed) ,966

a. Grouping Variable: Medeni Durum

Bagllik — Egitim Durumu iligkisi
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Ranks

Egitim Durumu

Mean Rank

Baglilik sorulari

llkogretim

Lise

On Lisans
Universite
Yuksek Lisans
Total

108
38
165

73,50
85,13
72,67
84,30
81,82

Test Statistics®?

Baglilik
sorulari

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

,620
4
,961

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Egitim Durumu

Bagllik- Kurum Hizmet Yil iligkisi

Ranks

Calisilan Kurumdaki

Mean Rank

Baglilik sorulari

1Yildan Az
1-3Yil

4-6 Yil

7-9Yil

10 Yil ve Uzeri
Total

33
51
22
12
47
165

89,42
75,68
92,18
53,13
89,77
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Test Statistics®?

Baglilik
sorulari

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

8,262
4
,082

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Calisilan Kurumdaki Hizmet Yili

Baglilik- Toplam Hizmet Yili iligkisi

Ranks

Calisma Hayatindaki N Mean Rank

Baglilik sorulari 1 Yildan Az 7 133,29
1-5Yil 56 78,69
6-10 Yil 35 81,89
11-15Yil 54 81,57
16-20 Yil 9 88,00
21 Yil ve Uzeri 4 73,13
Total 165

Test Statistics®?
Baglilik
sorulari

Chi-Square 8,568

df 5

Asymp. Sig. ,128

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Calisma
Hayatindaki Toplam Hizmet Yili
Baglilik — Pozisyon iligkisi
Ranks

Pozisyon N Mean Rank

Baglilik sorulari  Eleman-Sorumlu 91 82,79
Uzman Yrd-Uzman 43 88,47
Yonetici-Sef 18 78,08
Mudur ve Uzeri 13 73,19
Total 165
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Test Statistics®?

Baglilik
sorulari

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

1,306
3
,728

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Pozisyon

Baglilik- Departman iligkisi

Ranks
Departman N Mean Rank
Baglilik sorulari  Pazarlama-Satis 72 88,67
Uretim 22 83,02
Insan
Kaynaklari-ldari Isler 23 73,13
Satinalma-Lojistik 14 76,25
Muhasebe-Finans 23 74,72
Diger 1 92,41
Total 165
Test Statistics®P
Baglilik
sorulari
Chi-Square 3,400
df 5
Asymp. Sig. ,639

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Departman

OZGEGMIS
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	2.1 Mobbing Tanımı, Önemi ve Tarihçesi 
	2.2 Araştırmalarla Mobbing 
	Mobbing uygulamalarına yönelik yapılmış olan araştırmalar incelendiğinde şu tarz bilgilere ulaşılmıştır: Human Resources Management, Türkiye’deki mobbing vakalarını araştırmak amacıyla düzenlediği anket verilerine göre çıkan sonuçlara göre, katılanların yüzde 56’sını erkekler, yüzde 44’ünü kadınlar oluşturdu.  Katılımcıların yüzde 81’i iş hayatında mobbing ile karşılaştıklarını söylediler. Mobbing’le birden çok karşılaşanların oranı yüzde 79, sadece birkaç kez karşılaşanların oranı yüzde 18, hiç karşılaşmayanların oranı ise yüzde 2’dir.   
	Katılımcıların yüzde 70’i bu davranışı yöneticisi konumunda olan kişi yada kişilerin gösterdiğini belirtti. Yüzde 25’i aynı seviyedeki çalışma arkadaşlarından, yüzde 3’ü astından ve yüzde 1’i de diğerlerinden mobbing’e uğramış gözüküyor. Anket sonuçları gösteriyor ki; yüzde 27 çalışan istifa etmiş, yüzde 25 bilmezden gelip işe devam etmiş, yüzde 18 işten çıkarılmış, yüzde 17 ise bu durumu üst yönetim ya da İnsan Kaynakları yetkilisine iletmiş, yani kurumsal bir yaklaşıma başvurmuş. Geri kalan küçük bir oran ise, farklı sonuçlara ulaşmış; örneğin üst yönetim ile konuşup değişiklik olmayınca istifa edenler, durumu ilk amirinle paylaşanlar, ya da benzer bir tavırla karşılık verenler var. Araştırma sonuçlarına göre en çok yaşanan mobbing çeşitleri şöyle   :  
	 Yüzde 16 olmayan hatalar çıkarma  
	 Yüzde 9 ters bakış  
	 Yüzde 6 toplantıda aşağılama  
	 Yüzde 14 tecrit etme  
	 Yüzde 6 duygu ve ruh halinde iniş ve çıkışlar  
	 Yüzde 13 kendisinin bile uymadığı saçma katı kurallar koyma  
	 Yüzde 9 başarılı işleri açıkça yok sayma  
	 Yüzde 5 sertçe eleştirme  
	Katılımcılarının kendi deneyimlerini aktarma bölümde ise işten ayırma tehdidi ve iftira atma gibi olaylar da gözlemleniyor. 
	Uludağ Üniversitesi’nde 877 kişi üzerinde yapılan araştırmanın sonuçlarına göre; 483 kişi, son bir yılda mobbing davranışlarından bir veya birkaçına maruz kaldıklarını, 416 kişi başkalarının bu davranışa maruz kaldığına tanıklık ettiklerini belirtmişlerdir. Çalışmaya katılanların %59,6’sı bu davranışa tepki gösterdiğini ve %48’i bu tepkinin bir yarar sağlamamış olduğunu ifade etmiştir. Farklı mobbing davranış türleri içinde en sık olarak görülenler sırasıyla; aşırı iş yükleme ve mesleki tehdit olarak saptanmıştır. Kişisel tehdit ve izolasyon daha az görülmekte olup, kişisel tehdit türündeki mobbing davranışı kapsamına giren fiziksel saldırı veya kişinin mallarına zarar verme davranışları çok nadir olarak görülmektedir. Mobbing davranışına maruz kalanlar ile kalmayanlar arasında iş memnuniyeti, anksiyete, depresyon, işe bağlı stres ve iş desteği bakımından farklılıklar olduğu; işi bırakma eğilimi bakımından ise bir farklılığın bulunmadığı saptanmıştır . 
	Dünya’daki mobbing araştımalarına kısaca bakılacak olursa şu sonuçlara ulaşılıyor: 
	İngiltere’de 1996’da Institute of Personnel and Development (IPD) tarafından yapılan araştırmaya göre, her 8 çalışandan biri (3 milyon kişi yüzde 12) son beş yılda işyerinde duygusal zorbalığa maruz kalmış.  
	ABD ‘de Gary Namie başkanlığında yapılan araştırmaya göre, her 6 çalışandan biri (yüzde 16) 18 ay boyunca mobbing’e maruz kalmış.  
	Almanya’daki bir araştırma ise, zorbaca davranışın genellikle üst yönetici (yüzde 38.2) ya da bu üstün diğer çalışanlarla birlikte (yüzde 12.8) uygulandığını ortaya koyuyor . 
	Dr. Leymann’ın tahminlerine göre, ABD’de yılda 4 milyon kişi mobbing kurbanı olmaktadır. İsveçteki intiharların yüzde 15’i doğrudan işyeri mobbing’i ile bağlantılıdır.  
	Hornstein, hergün 20 milyon Amerikalı’nın bir salgın hastalık gibi, mobbing ile karşılaştığını belirtiyor. İtalya’da 1996-1997 yıllarında PRIMA denen, mobbing’e ve strese karşı savaş örgütünce yapılan araştırmaya göre, mobbing mağdurlarının yüzde 38’i endüstriyel eşya üretimi ile hizmet sektöründe istihdam edilmektedir. Maruz kalanların yüzde 20 kadarı da genel idari işlerde çalışanlardan oluşmaktadır . 
	Leymann tarafından yapılan mobbing araştırmasına göre, mobbing’e maruz kalanların oranı cinsiyet açısından yüzde 45 erkek, yüzde 55 kadın olarak bulunmuştur. Çalışmaya göre yüzde 76 erkeğe erkekler tarafından, yüzde 3 erkeğe kadınlar tarafından ve yüzde yirmi bir erkeğe her iki cinsiyet tarafından uygulanmıştır. Kadınlara gelince yüzde 40 kadına kadınlar tarafından, yüzde 30 kadına erkekler tarafından, kalan  yüzde 30’luk orana ise hem kadın hem erkekler tarafından mobbing uygulaması yapılmıştır. Yaş istatistiklerine göre herhangi bir anlamlı farklılık bulunmamıştır . 
	Araştırmalar da mobbing kavramının tüm çalışma yaşamında varolduğunu göstermektedir. 
	2.3 Mobbing İle Doğrudan İlişkili Kavramlar 
	Mobbing kavramına psikolojik boyut açısından bakıldığında iki kavramla ilişki olduğu görülmektedir. Bu kavramlar “çatışma” ve “şiddet”tir. 
	2.3.1 Mobbing ve Çatışma 
	Çatışma aynı mobbing gibi sadece insanlara özgü bir olay değildir. Tüm canlılar yaşamlarını devam ettirebilmek için sürekli olarak çevreleri ile mücadele etmek ve zaman zaman da çatışmak zorundadırlar. İnsan bakımından çatışma gerek fizyolojik ve gerekse de sosyo-psikolojik ihtiyaçlarının tatminine engel olan sıkıntıların meydana getirdiği gerginlik halleridir. Çatışma, bireyler ve grupların birlikte çalışma sorunlarından kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasına veya karışmasına neden olan olaylar olarak tanımlanabilir . 
	Leymann’a göre mobbing ve çatışma arasındaki en önemli farklardan birisi, çatışmanın güç olarak birbirine eşit kişilerce uygulanmasıdır.  Buna karşılık mobbing de eşit taraflar olabileceği gibi, bir veya daha fazla güç bakımından eşit bireylerin daha zayıf bir kişiye, baskı altında kalana kadar düşmanca davranışlarda bulunmasıdır . 
	Leymann, 1980’li yıllardan beri sürdürmekte olduğu araştırmalar sonucunda, mobbing’in çatışmanın aşırı ve abartılmış bir şekli olduğunu savunmaktadır. Mobbing, çatışma durumundan kısa bir süre sonra, bazen de çok uzun zaman sonra ortaya çıkabilmektedir. Mobbing olgusu sürekli gelişip değiştiği için, sosyal psikoloji alanında saldırganlık ve çatışma ile ilgili yeterli araştırma olmasına rağmen, mobbing ile ilgili yeterli araştırma bulunmamaktadır . 
	Çatışmanın açıkça dile getirilmesi, çözüm yoluna ulaşmada yardımcı olur. Bir anlaşmazlık veya çatışma mobbing olgusunu tetikler. Burada tetikleyen nokta, çatışmanın nedeninin belirlenememesi veya bunun üzerine gidilmemesidir. Bu süreçte, maruz kalan kişinin, çatışmanın kaynağı  olan gerçek saldırganı bulamaması, çatışmayı daha karmaşık bir hale getirir.  
	Leymann, kavramlar arasındaki farkın, olayın “ne olduğu veya “nasıl olduğu” değil; olayların sıklığı, süresi ve  etkisiyle ortaya çıkan psikolojik, psikosomatik ve patalojik sonuçlar olduğunu belirtmektedir . 
	Çatışmanın belirli bir düzeyi, günlük yaşam içinde normal hatta faydalı olarak nitelendirilir. Mobbing temel olarak iki yönü ile çatışmadan ayrılır. Öncelikle mobbing ahlak dışıdır. İkincisi ise, çatışmanın yararları olabileceği gibi, mobbing’in büyük zararlara yol açıcı etkisi bulunmasıdır.  
	Aşağıda yer alan tabloda sağlıklı bir çatışmanın yaşandığı işyeri ile mobbing uygulamalarının varolduğu bir işyerinin özelliklerinin karşılaştırılması yer almaktadır : 
	SAĞLIKLI ÇATIŞMA ORTAMI
	MOBBİNG ORTAMI
	Roller ve iş tanımları açıktır.
	Roller belirsizdir.
	İşbirlikçi ilişkiler vardır.
	İşbirlikçi olmayan ilişkiler hakimdir.
	Hedefler ortak ve paylaşılmıştır.
	İleriyi görmek olanaksızdır.
	İlişkiler açıktır.
	İlişkiler belirsizdir.
	Sağlıklı bir örgüt yapısı vardır.
	Örgütsel aksaklıklar vardır.
	Bazen çatışma ve sürtüşmeler olabilir.
	Uzun süreli ve etik olmayan tepkiler gözlenir.
	Stratejiler açık ve samimidir.
	Stratejiler anlamsızdır.
	Çatışmalar ve tartışmalar açıktır.
	Çatışmanın varlığı reddedilir ve gizlenir.
	Doğrudan iletişim vardır.
	Dolaylı ve baştan savma iletişim vardır.
	    Tınaz, age, 36. 

	2.3.2 Mobbing ve Şiddet 
	Mobbing kavramına terminolojik olarak bakıldığında, psikolojik şiddet olarak da nitelendirildiği görülmektedir.  
	“Şiddet kavramı, sertlik, sert ve katı davranış, kaba kuvvet kullanma olarak tanımlanır. Şiddet olayları ise insanları sindirmek, korkutmak için yaratılan olay ya da girişimler olarak tanımlanmaktadır. Fransızca’da şiddet (violence), bir kişiye güç veya baskı uygulayarak; istediği birşeyi yapmak ya da yaptırmak şeklinde tanımlanmaktadır. Burada şiddet uygulama eylemleri, zorlama, saldırı, kaba kuvvet, bedensel ya da psikolojik acı çektirme ya da işkence, vurma ve yaralama olarak yer almaktadır” . 
	Şiddet, fiziksel güç veya kuvvetin, bir birey ya da  grup üzerinde sakatlık, ölüm, psikolojik rahatsızlık, gelişim bozukluğu gibi problemlere yol açabilecek şekilde, bir bireye ya da bir gruba karşı kasıtlı olarak kullanılmasıdır. Fiziksel, psikolojik, ahlaki, yasal ekonomik şiddet gibi farklı şiddet şekillerinden bahsetmek mümkündür. Dar anlamda şiddet, fiziksel şiddeti tanımlar. Geniş anlamda şiddet ise, insan üzerindeki fiziksel ve ruhsal etkilerin dolaylı bir şekilde hissedildiği şiddettir. 
	ABD’de Amerikan Posta Hizmetleri Sağlık ve Güvenlik İşyeri Komisyonu tarafından 2000 yılında yapılan bir araştırmaya göre, 1999 yılı içinde 20 Amerikalı çalışandan 1’inin fiziksel şiddete, 6  çalışandan 1’inin cinsel tacize ve 3 çalışandan 1’inin sözlü tacize maruz kaldığı bulgularla saptanmıştır . 
	“İşyeri şiddeti olarak tanımlanan davranış çeşitleri şu şekildedir: cinayet, tecavüz, soygun, silahla yaralama, dayak, fiziksel saldırı, tekmeleme, ısırma, yumruklama, tükürme, tırnaklama, sıkma, sıkıştırma, sinsice yaklaşma, din ve  ırkla ilgili taciz, zorbalık ve kabadayılık, mobbing, eziyet etmek, yıldırmak, tehdit etmek, dışlama, rahatsız edici mesajlar bırakmak, sinir göstergeleri, kaba davranışlar, iş araç gereç ve gereklilikleriyle ilgili engellemeler, düşmanca davranışlar, küfür etmek, bağırmak, isim takmak, kasıtlı sessizlik, kabul edilemez dolaylı imalar” . 
	İşyerinde  psikolojik şiddet tanımına uyan olumsuz davranışlar listesi kapsamında yer alan haksız eleştiri, hata bulmak, zayıflatmak, yalnızlığa terk etmek, dışlamak, iki yüzlülük, asıl niyeti gizlemek, iftira etmek, çarpıtmak, sürekli eleştiri, tehdit etmek gibi her tür rahatsız ve taciz edici eylemde  bulunmak gibi tutum ve davranışlar, Leymann’ın belirlediği mobbing davranışları kapsamında da yer almaktadır. Dolayısıyla mobbing de, bir şiddet olarak değerlendirilmelidir . 
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