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OZET

CAMSARI, Anil. isletmelerde Mobbing’in Cahsanlarin Oz-Yeterlik
Algllar1 ve Yaratier Kisilik Ozelliklerine Etkileri Uzerine Bir Alan
Arastirmasi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2019

Mobbing yoneticiler tarafindan ¢alisanlara, calisanlar arasinda veya
calisanlar tarafindan yoneticilerine gergeklestirilen psikolojik taciz ve yildirma
olayidir. Mobbinge maruz kalma calisanin orgiit ile bagliligini azaltmasinin
yaninda, bireyin biligsel ve diisiinsel siire¢lerini de olumsuz etkilemektedir.
Mobbingin calisanlarin is performansi tizerine etkilerini inceleyen pek ¢ok
aragtirma bulunmasina ragmen, bireylerin 6z yeterlik algilar1 ve yaratici kisilik
ozellikleri iizerine etkileri konusunda literatiirde biiylik bir eksiklik oldugu
goriilmiistiir. Bu nedenle mevcut ¢alismada bu sorunun cevabinin arastirilmasi
amaciyla, Ankara ilinde, insaat sektoriinde ¢alisan beyaz yakali 162 bireye e-posta
ile anket yollanarak, mobbingin bu sektdr calisanlarinin 6z yeterlik algilar1 ve
yaratict kisilik 6zellikleri tizerine etkileri incelenmistir. Calismadan elde edilen
sonuclar, mobbinge maruz kalma ile calisanlarin 6z yeterlik algilar1 arasinda ters
orantili ve anlamli bir iligski oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak, mobbingin
bireylerin yaratici kisilik 6zellikleri lizerine herhangi bir etkisinin olmadig: tespit
edilmistir. Bu c¢alismadan elde edilen bulgular, mobbinge maruz kalmanin
demografik 6zelliklerden (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi) bagimsiz
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonuclar, en azindan Ankara ilinde ingaat
sektorlinde ¢alisan bireylerin mobbinge maruz kalmasi ile 6z yeterlik algilarinin

olumsuz etkilendigini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Oz Yeterlik Algisi, Yaratict Kisilik
Ozellikleri, Insaat Sektorii



ABSTRACT

CAMSARI, Aml. A Field Study of the Mobbing Effects on Self-
Efficacy Perceptions and the Creative Personality Characteristics of

Employees. Master’s Thesis, Ankara, 2019

Mobbing is defined as psychological harassment and/or intimidation that
was applied by managers to employees, employees to employees or employees to
managers. Exposure to mobbing not only reduces an employee’s commitment to
the organization, but also adversely impacts the cognitive and intellectual
processes of the individual. Although there are many studies examining the effects
of mobbing on the work performance of the employees, less attention has been
paid to the impact on self-efficacy perceptions and creative personality traits.
Therefore, in order to investigate such relationships, the current study was
performed on 162 white collar employees, who work in the construction industry
in Ankara. The study was conducted via e-mailing questionnaires to the
participants for evaluating the impact of mobbing on employee’s self-efficacy
perceptions and creative personality characteristics. The results obtained from the
study demonstrated that there is an inverse and significant relationship between
the exposure of mobbing and the self-efficacy perceptions of the employees.
However, there was not any association between mobbing and the creative
personality characteristics of individuals. Moreover, the results also revealed that
exposure to mobbing is independent of demographic characteristics (e.g. age,
gender, marital status, and education level). In conclusion, the results suggested
that the self-efficacy perceptions are adversely affected by mobbing, at least

among employees who work in construction industry in Ankara.

Key Words: Mobbing, Self-Efficacy Perception, Creative Personality

Characteristics, Construction Industry.
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GIRIS

Son yillarda, ozellikle rekabet¢i kosullarin daha da zorlagsmasi ile
calisanlarin is yerinde maruz kaldigi psikolojik siddet ve yildirma olaylarinda
bliyiik artis meydana geldigi goriilmektedir. Calisanlarin maruz kaldigr mobbing
sadece bireylerin orgiit ile baginin zayiflamasina neden olmamaktadir. Mobbing
uygulamasi bireyin kendine olan giiveninin sarsilmasina, mutsuz olmasina, hatta
sosyal yasantisinin olumsuz etkilenmesine de neden olmaktadir. Mobbingin her ne
kadar yoneticiler tarafindan ¢alisanlarina uygulandigi diisiiniilse de, ¢alisanlarin
birbirleri arasinda ve hatta ¢alisanlar tarafindan yoneticilerine de mobbing

uygulanabilmektedir.

Ne yazik ki, mobbing sadece maruz kalan bireyi etkilemekle
kalmamakta, bu bireyin ailesini ve yakin ¢evresini de dolayli yollardan olumsuz
etkileyebilmektedir. Elde edilen son bulgular, mobbinge maruz kalmanin, bireyin
0z yeterlilik algisinin ve hatta yaratici kisilik ozelliklerin  de olumsuz
etkilenebilecegini diisiindiirtmektedir. Ancak, mobbinge maruz kalan bireylerin
bu durumu toplum igerisinde aciklikla dile getirememesi veya isini kaybetme
korkusu ile yildirma ve psikolojik siddete sessiz kalmasi, bu bireylerin 6z
yeterlilik algilarinin ve yaratict kisilik 6zelliklerinin mobbingden ne kadar
etkilendigi sorusunun yanitsiz kalmasina neden olmaktadir. Bu nedenle, mevcut
tez konusunun amaci mobbing sonucu bireylerin 6z yeterlik algilarinin ve yaratici

kisilik 6zelliklerinin olumsuz etkilenip etkilenmedigini arastirmaktir.

Ayrica bu tez calismasi ile hedeflenen bir diger nokta ise demografik
ozelliklerin mobbinge maruz kalma ihtimalini arttirip arttirmadigini belirlemektir.
Ornegin bireyin cinsiyetinin, egitim durumunun ve hatta ¢alistig1 alanda sahip
oldugu tecriibenin bireyin mobbinge maruz kalma ihtimaline etkisinin
belirlenmesi amacglanmistir. Bu ¢alismanin sonuglarinin, en azindan iilkemizin
ikinci biiyiik sehrinde ingaat sektoriinde calisan bireylerin, demografik 6zellikleri
ile mobbinge maruz kalma ihtimalleri arasinda potansiyel bir korelasyon olup

olmadigina 151k tutmasi beklenmektedir.



Calismanin gergeklestirilmesi icin {lilkemizin en ¢ok istihdama sahip is
kollarindan biri olan ingaat sektorii seg¢ilmistir. Bu sektorde istihdam edilen
calisan sayisinin aileleri ile milyonlara ulasiyor olmasi mevcut tez ¢alismasinin bu
sektorde yapilmasi igin itici glic olmustur. Calismadan elde edilen sonuglar ile en
azindan insaat sektoriinde ¢alisan bireylerin 6z yeterlik algilarinin veya yaratici
kisilik  6zelliklerinin  mobbingden etkilenip etkilemediginin  gdzlenmesi
amaclanmistir. Bu ¢alismanin basari ile tamamlanmasi ve sonuglarinin toplumun
onde gelen kesimleri ile paylasilmasinin mobbinge karsi farkindaligi daha da
arttirmasi, mobbingin bireyin biligsel ve diisiinsel siireglerini derinden ve olumsuz
etkileyen organize bir siddet olgusu oldugu konusunda toplumda daha ¢ok ses

getirmesi hedeflenmektedir.



1. MOBBING ( PSIKOLOJIK SIiDDET )
1.1. MOBBING KAVRAMI

Son donemlerde psikoloji alaninda caligmalar yapan bilim insanlari
isyerindeki rekabet ve huzursuzluktan dolayi istifa eden beyaz yakali calisanlar
tizerinde yaptiklar arastirmalarda, is yerinden ayrilmalarda daha 6nce bilinmeyen
yeni bir sorun saptamislardir ve sorun “Psikolojik Siddet ( Mobbing ) olarak

tanimlanmistir (Tinaz, 2006:7).
1.1.1.Mobbing (Psikolojik Siddet) Kavraminin Tanimi

“Mob” kelimesi incelendiginde, Ingilizce diizensiz kalabalik, kanun dist
su¢ isleyen kalabaligi anlamina gelmektedir. Latin kokenin ise, “kararsiz
kalabalik” anlaminda kullanilan “Mobile Vulgus” sozciigiinden geldigi
sOylenebilir (Yiicetiirk, 2005:244).

Mobbing kelimesinin Ingilizce kokeni ise;  “psikolojik siddet”,
“kusatma”, “taciz”, “rahatsiz etme”, “sikint1 verme”, “isyerinde psikolojik teror”,
“bir kisiye kars1 birlik olma” gibi anlamlar1 ifade etmektedir (Leyman, 1996: 18;

Tutar,2004:9).

Mobbing olgusu ortaya ¢ikmasindan bugiine kadar, yazarlar tarafindan

farkl yillarda s6z konusu olgu i¢in farkli terimler kullanilmigtir.
1.1.2. Mobbing Kavramimin Tarihsel Siireci

Bu terim, 1960’11 yillarda hayvanlar aleminde avlanan hayvanlarin veya
diismanlarin kacirilmasi icin sergilenen davranislar olarak
kullanilmigtir(Davenportvd, 2003:3). 1970’lerde ise ilkokul veya ortaokul
caglarindaki g¢ocuklardan olusan kiigiik gruplarin, grup disindan olan yalniz
cocuklara kars1 sergiledikleri ve siddet iceren davramiglart tanimlamak igin
kullanmilmistir. Onlem alinmadig takdirde ise, siddete maruz kalan ¢ocuklarmn

intihar etmeye kadar gidebilecegi belirtilmistir (Akdag, 2006).

1980°li yillara gelindiginde ise, isyerlerinde yetiskin insanlarin

gosterdikleri siddet iceren davranislar, tipki grup igerisindeki hayvanlarin



sergiledigi davranislara benzetilmistir. Bu diisiinceye gore is yerinde gorev alan
calisanlar baslangigta “zor” olarak tanimlanmamalarina ragmen, zamanla eger
“zor” olarak tanimlanirlarsa, isletmenin bu kisiler isten ¢ikarmak i¢in pek cok
neden bulmaya yonelecegini ifade edilmektedir. Isvecli Psikolog Heinz Leymann
tarafinda gelistirilen bu kavram, Leyman’in mobbing tanim1 olarak bilinmektedir

(Davenport, vd. 2003: 3).

Amerika Birlesik Devletlerinde 1964 yilinda yiiriirliige giren sivil haklar
sozlesmesinin 7. Maddesine gore ise alma, isten c¢ikarma ve her tiirlii terfi
islemlerinde alinacak kararlarin 1k, din, cinsiyet gibi kavramlardan bagimsiz
degerlendirilmesine karar verilmistir. ilerleyen yillarda bu kavramlara eklemeler
yapilarak ¢alisanlarin haklar1 gézetilmistir. Amerika Birlesik Devletleri mobbing
lizerine en ¢ok aragtirma yapan lilke olmasina karsin uygulanan mobbingleri
engelleyememis ve ¢ogu iilkenin gerisinde kalmistir. Bu konu {izerindeki en
onemli atilm ise, Isve¢ tarafindan 1993 yilinda ¢ikarilan kanunla yapilmustir.
Avrupa Birligi ise is yerlerinde mobbingin ciddi bir sorun oldugunu ve alinacak

yasal Onlemlerle g¢alisan haklarinin korunmasi gerektigini belirtmistir.(Vega ve

Comer,2005)
1.2. MOBBING ILE iLISKiLi TERIMLER
1.2.1. Zorbahk

Zorbalik ile mobbing terimleri birbirine yakin gibi goriinseler de
aralarinda farkliliklar vardir. Bu nedenle birbirlerine karistirilmamalidir. Mobbing
sindirme, caydirma anlamina gelmektedir. Zorbalik ise mobbinge gore daha kaba
davraniglar1 igermektedir. (Temizel, 2013) Zorbalik daha ¢ok &grenciler
arasindaki gruplarin davraniglar1 olarak incelenmistir. Mobbingde psikolojik
olarak goriilen eylemler zorbalikta fiziksel siddeti de igermektedir. (Giin, 2009:
16).

1.2.2.Catisma

Iki veya daha fazla grubun aralarinda cesitli nedenlerden dolay1 ortaya
cikan anlagsmazliklar olarak tanimlanir. Amaglarin veya goriislerin uyusmamasi,

zi1t olmas1 durumundan kaynaklanir. (Yaman, 2009: 50).
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Kisiler veya gruplar arasinda amaclarin uyusmamasindan dolay1
gerginlikler yasanmaktadir. Kisilerin yetistirilme yerleri ve tarzlari, farkl
kiltiirlerden etkilenmeleri, zevklerinin farkli olmasindan dolayr anlagsmazliga
diigebilirler. Anlasmazliklarin uzamasi, ¢oziim bulunamamasi halinde ¢atismaya

dontismektedir. (Eren, 2001: 543-551).

Belirli bir seviyeye kadar olan ¢atisma normal sayilabilir, hatta isletmeler
i¢in farkli yorumlar farkli sesler olacagi i¢in yararh bile olabilirler. Ancak belli bir
diizeyi astiktan sonra yararindan ¢ok zarar1 dokunmaktadir. Olusan ¢atisma ortami

kisileri psikolojik olarak etkilemektedir. ( Tinaz, 2006 )
1.2.3.Siddet

Baski uygulayarak kisinin fiziksel ve bedensel olarak zarar gordiigi
eylemlerin tiimii siddet olarak adlandirilir. Bir eylemin siddet sayilabilmesi i¢in
iki 6ge bulunmalidir. Bunlardan birincisi giictlir. Digeri ise zorlamadir. Siddet
fiziksel olabilecegi gibi psikolojik de olabilir. Asagilama, kiigiik diisiirme gibi
davraniglarda siddet eylemi igerisine dahil edilir.(YYaman, 2009: 17).

1.2.4.Stres

Kisilerin davraniglarin1 etkiyen ve iizerlerinde etki yapan, kisiler arasi
iletisimi etkileyen bir olgu olarak tanimlanmaktadir. Kisiden kisiye degisen bu

etkilesim kimi insanda hizli gelisirken kimisinde daha az olmaktadir. (Eren, 2001:
291).

Is stresi calisma ortaminda fiziksel ve zihinsel olarak ortaya cikan,
kisinin verimliligini ve performansini etkileyen bir zorlanma durumudur. Stresin

stiresi ve siklig1 kisinin psikolojisini direk etkilemektedir. (Demirel, 2009: 123).

Stresle miicadele etmek kisiden kisiye siire olarak degisebilir. Yapilan
aragtirmalarda ig yeri ile uyumlu, yiiksek performans gosteren kisiler daha az stres
olurken, is yeri ile uyumsuz daha az performans gosteren ¢alisanlar daha ¢ok stres

olurlar. (Unsal, 2009: 353).



1.2.5.Cinsel Taciz

Bir davranisi cinsel taciz olarak tanimlamak igin kisinin isteginin disinda
gerceklesmis olmasi ve kisi iizerinde olumsuz etkiler birakmis olmasi yeterlidir

(Rosner, 2001: 27).

Taciz renk, din, milliyet, siyasi gorlis gibi nedenlerden dolay1
olabilmektedir. Cinsel taciz daha ¢ok erkekler tarafindan kadinlara yonelik
uygulanmaktadir. (Cobanoglu, 2005: 203). Kadinlar genelde iistleri tarafindan
tacize ugramaktadirlar. Mobbing uygulayan kisinin goziinde kadinlar nesneye
indirgenmektedir. Onun diisiincesine gére magdurun bu durumu kabul etmesi
gerekmektedir. Magdurun bu durumu kabul etmemesi halinde ise yapilan

saldirilar giin ve giin artirilarak devam etmektedir. (Hirigoyen, 2000: 75- 76).
1.3. ISLETMELERDE MOBBING

Insan sagh@ is hayatindan kaynaklanan baski ve stresten dolayr hem
zihinsel hem de bedensel olarak etkilenmektedir. is yerinde karsilasilan en nemli
stres kaynagini bireyler arasindaki iliski olusturmaktadir. Yapilan arastirmalarda
sindirim sistemi, kalp hastaliklari, depresyon gibi kronik hastaliklarin kokeninin
caligma sartlarindan ve kisinin yaptigr isten kaynaklandigini gosteren pek ¢ok
kanit bulunmaktadir. (Baltas ve Baltas, 1988: 70). Yetkiye sahip iist yonetim giicli
de elinde bulundurmaktadir. Bu nedenle Mobbing daha ¢ok isletme iist yonetimi

tarafindan uygulanmaktadir. (Allen, 1994: 75).

Yildirma eylemi, bireyi kiiciik disiiriicli, asagilama ve hakaret gibi
psikolojik eylemler uygulanmasi ile baslar. Kisinin onun bulundugu ve
bulunmadig1 ortamlarda calisganin mesleki yeterliligine, haysiyetine, kisiligine
saldirarak &zgiivenine hasar verir. Onceleri kiiciik eylemlerle baslasa da
sonrasinda artarak devam eder. Magdur psikolojik olarak direngli yani bunlarla
miicadele edecek yapida ise bir siire sabreder. Magdur bu eylemlerle miicadele
edemez ise yorgun, yipranmis ve psikoloji bozulmus halde evine doner. Bu
davraniglar bilingli olarak magduru yildirmak icin yapilir. Bahsedilen bu
psikolojik baski eylemi, siddet igerip icermemesine gore pasif saldirganlik ve aktif
saldirganlik  olarak iki  farkli sekilde tanimlanmaktadir (Davenport,
Schwartz&Elliott, 2003).



Pasif saldiri, baglangicta birey rahatsiz etmeyen kiiciik eylemlerle
basladigindan dolayi, onceleri fark edilmesi giictiir. Magdur bu saldirilara pasif
direnis gosterir. Pasif saldir1 uygulayanlar, yaptiklari davranisin anlasilmamasi
icin diisiinceliymis gibi gostermek adina bir takim incelikler sergileyeceklerdir.
Bu da onlarla basa ¢ikmanin ne kadar zor ve uzun zaman alacagini

gostermektedir. (Davenport,Schwartz&Elliott, 2003).

Aktif saldirganlar ise, pasif saldirganlar gibi planli olmadiklari igin
saldirilarima kaba yontemlerle devam ederler. Hedeflerini, neyi amagladiklarini
belli ederler. Bu nedenle aktif saldirganlar1 anlamak ve onlarla miicadele etmek

daha kolay hale gelmektedir. (Davenport,Schwartz&Elliott, 2003).

Isletmelerde mobbing yonetim konusunda ciddi bir risktir. Moral
diistikligi, isten ayrilmalarin artmasi, takim galigmasinin azalmasi ile verimliligin

ve tretkenligin diismesi gibi sonuglari vardir. (Elliott, 2000).

1.4, ISLETMELERDE  MOBBINGIN  GERCEKLESME
SEBEPLERI

Mobbingin olus nedenlerini belirleyecek standart bir yontem
olmadigindan dolayi, bu konunun nedenleri hakkinda literatiirde ¢cok az veri
bulunmaktadir. Eldeki mevcut veriler, daha c¢ok ikili goriismeler dogrultusunda
elde edilmigstir. Yapilan aragtirmalarda, 6rnek pek ¢ok olay bulunmasina ragmen,
bunlart titizlikle ve dogru bir sekilde yorumlayacak veri maalesef
bulunmamaktadir. Mobbing, birden fazla nedenin etkilesiminden ortaya
ciktigindan dolayi, tek bir nedene baglamak saglikli sonuclar vermez. Ayrica,
mobbinge neden olan bir olay, ayn1 zamanda onun sonucu da olabilmektedir.
Bunun yaninda, bir isletmede mobbinge neden olan bir olay, baska bir isletmede

mobbinge neden olmayabilir (Zapf, 1999:71).

Calisanlarin  psikolojisi, kisiligi, isletmedeki rekabet kosullar1 gibi
faktorler mobbinge etki etmektedir.

Mobbingin nedenleri hakkinda literatiirde mevcut olan veriler
incelendiginde, bu davranigin ortaya c¢ikmasina neden olan davraniglar 4 ana

bagslik altinda toplanabilir:



Mobbinge maruz kalana kisinin psikolojik durumu.
Mobbing davranis1 uygulayan kisi/kisilerin psikolojik durumu.
Is yerinin organizasyon yapis1 ve durumu.

Toplumsal yapi.

1.4.1. Magdurun Psikolojisinden Kaynaklanan Nedenler

Mobbing vakalarinda, bireyin kisilik 6zellikleri belirleyici rol

oynamaktadir. Mobbing magdurlarmin genel kisilik 6zellikleri su sekilde
Ozetlenebilir (Acar ve Diindar, 2008:113-114);

olmak,

Basarist ile diger insanlarin hedefi olabilecek ozelliklere sahip

Sakin bir yapiya sahip olmak,

Sorun iireten degil ¢6zen bir kisilige sahip olmak,
I¢ine kapanik olmak,

Diiriist bir kisilige sahip olmak,

Yaratict olmak,

Duygusal zekasi yiiksek olmak seklindedir.

Mobbing magdurlarinin ¢alistiklart yere sadik olmalari, yaptiklar iste

basarili olmalar1 ortak 6zelliklerini olusturmaktadir. Yaratici, 6zverili, irettikleri

yeni fikirler sayesinde katma deger yaratan calisanlarin sergiledikleri basarilar

diger c¢alisanlar1 rahatsiz etmekte ve bu nedenle mobbinge maruz kalma

olasiliklar1 daha da artmaktadir. (Davenport, Schwartz&Elliott, 2003).



Arpacioglu (2003)’e gore, mobbing magdurlarinin pek ¢ogunda goriilen

ortak dzellikler su sekilde siralanabilir;

Isini ¢ok iyi yapmalari,

Insan iliskilerinin kuvvetli olmasi,

Cevresi tarafindan sevilmeleri,
Degerlerinin ve ilkelerinin olmasi,

Diiriist ve ¢aliskan olmalari,

Yaratici olmalari,

Cevresine kars1 hassas ve duyarli olmalari,
Kendini stirekli gelistiren bireyler olmalart,
Calistig1 isletmenin ¢ikarlarin1 gézetmeleri,
Bilgi paylagimina acik olmalari,

Hakkini ararken sessiz kalmalari,
Miikemmeliyetci olmalari,

Hayir demekte zorlanmalari,

I¢ine kapanik olmalar,

Stres altinda ¢aligabilmeleri,

Kendi degerinin farkinda olmamalar1

Cobanoglu (2005)’nun Tiirkiye’de finans ve egitim alaninda gérev alan

bireyler ilizerinde gergeklestirdigi arastirmalarinda, mobbinge ugrayan kisilerin

genellikle kiiltiirli kisilerin oldugu, kariyerlerinde basarili, duygusal zekalar1 ve

olaylar1 ele alma bi¢imi olarak diger c¢alisanlardan ¢ok farkli olduklarinm

belirlemistir.(Cobanoglu, 2005:52).



1.4.2. Saldirganin Psikolojisinden Kaynaklanan Nedenler

Psikolojik siddet kisinin psikolojik sorunlarindan kaynaklanabilecegi i¢in
kisinin kisiliginin incelenmesi gerekmektedir. Psikolojik siddet uygulayanlarin

genel kisilik 6zellikleri;

Calisma hayatinda zorluk ¢ikaran kisiler olmalari

- Kin besleyen kisiler olmalart,

- Her seyi kontrol altinda tutmak isteyen kisiler olmalar1
- Karsisindakileri siirekli zayif olarak istemeleri

- Kendilerini vazge¢ilmez zannetmeleri

Kendilerini diger insanlardan farkli gérmeleri

Yukarida bahsedilen kisilik yapilarinda olan bireyler diger insanlar
kendilerine rakip olarak gérmelerinden dolayr bu davranisa yonelmektedirler.
Psikolojik siddet uygulayan kisiler, otoritelerini arttirmak istediklerinden ve
karsilarindaki kisilerin kendilerinden korkarak cekinmesini istediklerinden bu
davranis icindedirler. Bdylelikle kendi hatalarmi, eksikliklerini kapatmaya

caligirlar.( Okutan ve Siitiitemiz, 2015)

Psikolojik siddet uygulayan kisi i¢cin konunun ne oldugu 6énemli degildir.
Kendi egosunu tatmin etmek i¢in konunun veya mobbing uygulayacak kisinin bir
onemi yoktur. Bu davraniglar1 aligkanlik haline getirmislerdir. Kavga ¢ikarmaya,

insanlar1 rahatsiz etmeye her daim hazirdirlar. (Cobanoglu, 2005: 35).
1.4.3. Organizasyon Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Mobbing olusumunda yoneticilerin rolii fazladir. Calisanlara verilen
Onem, ¢alisma verimliligin artirllmasi i¢in koyulan kurallar, zor ¢alisma sartlari,

agresif orgiit kiltiiri gibi nedenler mobbingin olusmasina zemin hazirlamaktadir.

(Altuntas, 2010: 67).
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Mobbinge ugrayan kisinin ¢alisma performanst ve verimliligi
diiseceginden bu siddetten yalnizca kendisi etkilenmez ayni zamanda Orgiitte bu

durumdan olumsuz etkilenir. (Korkmaz & Cemaloglu, 2010:4).

Yapilan ¢caligmalarda mobbinge neden olan yoneticilerin genel 6zellikleri

(Tmaz, 2006: 4):

Disiplinin saglanmasi i¢in uygulanan kurallar

- Masraflart minimuma indirmek i¢in ¢aligsma ortaminin bozulmasi
- Birden fazla yoneticinin olmasi

- Yonetici ve galisanlar arasindaki iletisimin zayiflig1

- Sorunlarin ¢éziimiinde ¢atismaci tutum sergilenmesi

- Y o6neticilerin yetersizligi

- Takim calismasinin uygulanamamasi

Bir orgiitte gereginden fazla rekabet varsa, insanlar yaristirilmaya
zorlaniyorsa, is stresi yogun olarak yasaniyorsa ve calisanlarin kendilerini
gelistirmesi i¢in gerekli egitimler verilmiyorsa o orgiit kotli yonetiliyor demektir
ve ciddi sorun vardir. Bu orgiitlerde mobbing ortaya ¢ikmasi da ¢ok kolaydir.

(Cobanoglu, 2005: 40).
1.4.4. Toplumsal Yapidan Kaynaklanan Nedenler

Kisinin sosyal durumu psikolojik siddete maruz kalmasinda belirleyici
rol oynayabilir. Sosyallikten uzak olan birey daha c¢ekingen olacagindan
karsisindaki kisi onu zayif halka olarak gorebilir. Is arkadaslari tarafindan bu

bireyler kolay hedef haline gelebilirler. (Yavuz ve Basar, 2014)

Psikolojik siddet izleyici olarak adlandirilan bu siirecte hi¢ miidahale
etmeyen, uzaktan izlemekle yetinen is arkadagslari, yoneticiler, amirler gibi siire¢
ile dolayl iligkili bireylerdir. Bahsedilen bu bireyler, saldirgana engellemeyerek

siddetin devaminda onemli rol oynarlar ( Okutan ve Siitiitemiz, 2015).
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1.4.5. isyerindeki Mobbing Davramslar

Psikolojik siddet genellikle yoneticiler tarafindan calisanlara uygulansa
da, kisinin c¢alisma arkadaslar1 tarafindan da uygulanabilir. Hakaret, tehdit,
asagilama, kiiglimseme, is yiikiiniin artirilmasi, ¢aligma kosullarinin verimsizligi,
uzun c¢aligma saatleri isyerlerinde uygulanan psikolojik siddet davranislarina birer

Ornektir.

Psikolojik siddete maruz kalanlarin genellikle so6zleri kesilerek
susturulmaya ¢alisilir. Calisma ortaminda yiizlerine kars1 bagirilarak, azarlanarak
kiiciik diisiiriiliir. Isyerinde yasanan olumsuzluk iizerlerine yiiklenmeye calisilir.

Magdurun ifade 6zgiirliigii kisitlanarak kendini anlatmasi engellenmis olur.
1.5. ISLETMELERDE MOBBING CESITLERI

Isletmelerde mobbing ayni seviye calisanlar arasinda goriilen yatay
(fonksiyonel) mobbing, yoneticilerin calisana veya calisanlarin yoneticilere

uyguladigi dikey( hiyerarsik ) mobbing olmak lizere iki gesittir.
1.5.1. Dikey (Hiyerarsik) Mobbing

Dikey (hiyerarsik) mobbing yoneticilerin galisanlara uyguladigi mobbing

ve calisanlarin yoneticilere uyguladigi mobbing olmak iizere iki ¢esittir.
1.5.1.1. Cahsanlarin Yoneticilere Uyguladigi Mobbing

Daha nadir ger¢eklesen bu mobbing tiiriinde, ¢alisanlar bir araya gelerek
yoneticilerine mobbing uygularlar. Calisanlar yoneticilerine karsi sert tutum
sergilerler. Bu mobbing tiiriinde genel olarak dedikodu, olumsuz elestiriler, islerin

sabote edilmesi ve yavaslatilmasi seklinde gerceklesir. (Tutar, 2004: 92- 93).

Mobbing uygulayan ¢alisanlar, yoneticilerin verdigi talimatlara
uymayarak onlar1 zor duruma diisiirmeyi amagclarlar. Kendilerinin yoneticilerden
daha yetenekli olduklarini diisiiniirler. Bu ylizden 6nemli bilgileri paylasmazlar.
Yoneticileri gereksiz ve yetersiz hissettirmek maksadiyla onlar1 atlayarak bir

iistteki yoneticiye ulagsmaya calisirlar. (Tinaz, 2006: 139).
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1.5.1.2. Yoneticilerin Calhisanlara Uyguladigi Mobbing

Glinlimiizde en ¢ok karsilasilan mobbing tiiriidiir. Yoneticiler sahip
olduklar1 giicten dolay1 calisanlar1 siirekli ezmeye, onlar1 sindirme, yetkilerini
abartili bir sekilde kullanma g¢abasindadirlar. Boyle davranarak sahip olduklari
giice herkesin itaat etmesini saglamay1 amaclamaktadirlar. Calisanlar da islerini
kaybetme endisesi ile bu davraniglara boyun egerek, her isteneni yapmasi

gerektigine inanirlar. (Hirigoyen, 2000:70).

Yoneticilerin kisiliklerine gore degerlendirme yapmakta yanlistir. Soyle
ki sert mizacglh goriinen birinin mobbing yapacagi, giiler yiizli yoneticinin
mobbing yapmayacagin1 diistinmek yanlistir. Her iki mizagtaki kiside mobbing
uygulayabilir. Yonetici olan kisi konumu geregi elinde bulundurdugu giicii, giint

geldiginde acimasizca kullanabilecegini unutmamak gerekir.(Tinaz, 2006:117).
1.5.2. Yatay( Fonksiyonel ) Mobbing

Bu mobbing tiirii isletme igerisinde ayni pozisyonda calisan Kkisiler
arasinda olmaktadir. Yatay mobbing ise kidemli olarak baslayan bir kisi, ¢calisma
azmiyle pozisyon yiikselten biri veya kendini gelistirmeye yonelik egitimler alan
kisiyi, onun gerisinde kaldigini diistinen kisi veya kisiler tarafindan uygulanir.
Magdur kisi kiicimseme, dislama, alay etme, kiskanglik, 6fke gibi arkadaslarinin

davraniglariyla karsilagir. (pinartinaz.com)
1.5.3. Mobbing Asamalari

Mobbing yavas ve hafif baslamaktadir ancak sonra hizlanarak siddeti
artmaktadir. Siire¢ icerisinde rahatsizlik verici bir hale doniismektedir. Yapilan

arastirmalarda gére mobbing siireci bes asamada gergeklesmektedir.
(Davenportvd. 2003:20).

1. Asama: Yasanan bir olay karsisinda anlasmazlik olarak ifade

edilmektedir. Heniiz mobbing baslamamistir ancak mobbinge doniisebilir.
2. Asama: Saldirgan tutumlar ile mobbingin basladig1 sdylenebilir.

3. Asama: Eger yukaridaki ikinci agamaya yonetim dahil olmamis ancak

durumu yanlis degerlendirmisse bu asamada isin i¢ine girmektedir.
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4. Asama: En 6nemli asamadir. Bu asamada magdur akil hastasi veya zor
olarak nitelendirilir.  Yonetimin  yanlis degerlendirmesi bu  asamay1
hizlandirmaktadir ve bunun sonucu olarak istifa etmek veya kovulmak s6z konusu

olmaktadir.

5. Asama: Son basamak olan isine son verilmesidir. Bu olay sonucunda
stres, travma, duygusal ¢okiintiller ve onu izleyen psikolojik rahatsizliklar

olusmaktadir.
1.6. MOBBINGIN KiSILER VE ORGUTE ETKIiLERI

Mobbingin hem bireyler hem de isletme iizerinde olusan etkilerinden

bahsetmek miimkiindiir.
1.6.1. Mobbingin Calisanlar Uzerindeki Etkileri

Bu boliimde stres, depresyon, kisilik, psikolojik dayaniklilik, korku, is
doyumsuzlugu, orgiitsel bagliligin azalmasi gibi mobbingin birey iizerindeki

etkileri incelenecektir.
1.6.1.1. Stres

Giliniimiiz hayatinda birgok saglik sorunun kaynagi olarak stres
goriilmektedir. Stres, zor kosullar neticesinde gergeklesen zihinsel, bedensel ve
psikolojik rahatsizlik olarak tanimlanmaktadir. ( Cakir vd, 2008)

Mobbing ile olusan stres sonucunda kisi zihinsel ve bedensel olarak
etkilendigi icin is kazalar1 artmaktadir. Bunun sonucunda saglik giderlerinin
artmasi, deneyimli calisanlarin kaybi, yabancilasma gibi etkiler olusmaktadir. (

Turung, 2015:147)
1.6.1.2. Depresyon

Depresyon, kelime anlami olarak ¢okiis olarak da adlandirilabilir. Yeni
bir rahatsizlik olmayip, oOzellikle endiistrilesmis ve biiyiik sehirlerde son
zamanlarda hizla yayginlasmistir. Yapilan arastirmalarda, depresyon belirtilerinin
diinya genelinin %3’linde go6zlendigini ortaya koymaktadir (Baltas ve Baltas,
1988: 107).
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1.6.1.3. Kisilik

Mobbingin uzun siireli oldugu durumlarda bireyin yasadig sikintilar ve
baskilar nedeniyle intihara kadar gidebilecek ciddi saglik sorunlar1 ortaya

cikabilecegi belirtilmistir. (Tinaz ve Karatuna, 2010:70)

Is yerinde mobbinge maruz kalan birey kendi icine kapanmaya, kendini
suglayici davranislar igerisine girmeye baslar. Is arkadaslarindan, sosyal
yasamindan, ailesinden uzaklasarak yalnizlagmaya baslayarak once kisiliginde

sonrasinda buna bagli olarak saglik sorunlar1 ortaya ¢ikmaya baslar. (Tinaz, 2006)
1.6.1.4. Psikolojik Dayamklihik

Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek olan kisiler baskiya, zorluga daha fazla
direng gosterirler. Psikolojik dayanikliligi az olan kisiler baski ve zorluk
karsisinda daha ¢abuk pes ederek mobbingin daha rahat uygulanmasina ortam

hazirlarlar. (Basim ve Cetin, 2011)

1.6.1.5. Korku

Korku insanin canini, malini, sevdiklerini, inanglarin1 ve is hayatinin
tehdit edildigi ortamlarda ortaya ¢ikan, insanin bedensel ve zihinsel olarak verdigi

tepkidir. (Baltas ve Baltas,1988:101).

Magdur mobbinge maruz kaldiginda isini kaybedecegi diislincesi ile
istenen her seyi yapmak zorunda oldugunu hissine kapilir. Istenileni yapmadig

takdirde isini kaybedecegi diistincesi ile korkuya kapilir.(Hirigoyen, 2000: 170).
1.6.1.6. Is Doyumsuzlugu

Calisanlarin islerinden duyduklar1 olumlu ve olumsuz diisiinceleri is
doyumu olarak adlandirilir. Calisanin istekleri ile isin durumu birbiri ile

ortiistiigiinde is doyumu gergeklesir. (Durmaz, 2003: 2).

Calisanin istekleri ile isin durumu Ortiismediginde ise ortaya is
doyumsuzlugu ortaya c¢ikar. Mobbing yapilan bir is yerinde magdurun isini

severek, huzurlu bir sekilde yapmasi miimkiin degildir. Giderek artan stres
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ortaminda is doyumsuzlugu da giderek artmaktadir ve sonunda isi birakma

diisiincesi ortaya ¢ikmaktadir.
1.6.1.7. Orgiitsel Baghhgin Azalmasi

Orgiitsel baglilik bireyin drgiitiin amaclarma ulasabilmesi i¢in ¢aba sarf
etmesine, deger ve hedeflere olan inancina, ¢alisan olarak kalmak istemesi olarak

tanimlanmaktadir. (Cakar ve Ceylan, 2005: 52- 53).

Mobbinge ugrayan kisinin oOrgiitsel baglhiliginda azalma olur. Severek
yaptig1 isi, arkadaslari, ¢evresi onun igin artik stres kaynagidir. Dolayisiyla
kendini huzursuz hissettigi yerde bulunmak istemeyecek ve oOrgiite olan

bagliliginda azalma olacaktir.
1.6.2. Mobbingin isletme Uzerindeki Etkileri

Mobbingin isletme iizerindeki etkileri genellikle ekonomik yondedir.
Calisanlarin mobbing yiiziinden isten ayrilmalarindan dolayr olusan verimliligin
diismesi, hastalik izinleri, yetismis kalifiye ¢alisanin azalmasi, 6denen tazminatlar

gibi etkileri vardir.

Bu boliimde yapilan calismalarda isletme agisindan verimliligin diismesi,
isletme adinin yipranmasi, personel degisim hizinin artmasi, hastalik izinlerinin
artmasi, tazminatlar ve davalar, isletmedeki catismalar, isletmenin gelisimi

engellemesi gibi etkileri incelenecektir. (Davenport, vd. 2003: 113- 114).
1.6.2.1. Verimliligin Diismesi

Mobbingin ¢alisanlar tizerinde etkileri oldugu kadar isletmelerin tizerinde
de etkileri vardir. Mobbing magduru kisi isletmeye karst duyduklari sadakat
duygusunda azalma meydana gelir. Calisan bireyler arasinda anlagmazlik ortaya
cikar. Ekip ruhu azalir. Kaliteli ve diizgiin islerin ortaya ¢ikmasi engellenmis olur.
Zeki, caligkan, ekip ruhuna 6nem veren ¢alisanlarin isten ayrilmasiyla is yerindeki
verimlilik diiser ve bunun sonucunda isletme ekonomik yonden ciddi sorunlar

yasar.
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1.6.2.2. isletme Adimin Yipranmasi

Isletme ekonomik zararin disinda sosyal agidan da olumsuz etkilenir.
Isletme calisanlari maruz kaldiklart davranislari, icinde bulunduklari calisma
kosullarin1 disarida anlatirlar. Disarida isletme adina anlatilan bu olumsuzluklar o
is yerinin tercih edilmemesine neden olur. Bu durum isletmenin rekabet iginde
bulundugu firmalara avantaj saglayabileceginden isletme giderek kiigiilme ve en

sonunda sektordeki yerini kaybetmesine sebep olmaktadir.
1.6.2.3. Calisanlarin Degisim Hizinin Yiikselmesi

Mobbinge maruz kalan bireyeler isletmeye karsi olan saygilarini giderek
yitirirler. Severek yaptiklari igler artik onlar i¢in ¢ekilmez olur. Caligma ortaminda
bulunmak istemezler ve sonunda isten ayrilmak zorunda kalirlar. Ise yeni alian
personelin egitilmesi, ¢alisma ortamina aligmasi bir siire¢ almaktadir. Bu siireg
icerisinde verimlilik ve calisma performansi diiseceginden isletme ekonomik

agidan kotii etkilenir.
1.6.2.4. Hastalik izinlerinin Artmasi

Magdurlar ¢aligma ortamindan duyduklar1 rahatsizliktan dolayr uzak
durmaya c¢alisirlar. Bunun i¢in de hastalik izni gibi ¢esitli bahanelerle izin
almaktadirlar. Bu da isletme i¢in verimliligin ve liretimin diismesi ile ekonomik

olarak sorunlara yol agmaktadir.
1.6.2.5. Tazminatlar ve Davalar

Magdurlar ¢aligma ortamindaki stresten dolayr ciddi saglik sorunlari
yasamaktadirlar. Oyle ki bazi bireyler ¢alisamaz duruma gelebilmektedirler.
Bunun sonucunda isten ayrilma, tazminat davalari gibi isletmeye ekonomik olarak

ek yiik bindirmektedir.
1.6.2.6. isletmedeki Catismalar

Catisma birden fazla birey arasinda ortaya ¢ikan anlagsmazlik olarak
adlandirilir. (Kogel, 2003: 664). Gruplar halinde gatismalarin ortaya ¢ikmasi is

yerindeki verimliligi azaltir. Birbirleri ile koordineli ¢alismasi gereken iki grup
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arasinda iletisimde azalma, karar verme siirecini ve buna bagli olarak performansi

etkileyeceginden isler yavaslar hatta durma noktasina gelir. (Ertiirk, 2000: 218).

1.6.2.7. isletmenin Gelisiminin Engellenmesi

Isletmeler degisen teknolojik ve ¢evre kosullarindan dolay: kendilerini
yenilemek, eski tarzda benimsenen isletme yapisini degistirmek ve degisim
hizlarmi1 artirarak isletme gelistirme ¢alismalar1 yapmalar1 gerekmektedir.
Isletmenin inan¢ ve deger yapisim degistirerek yeni teknolojik gelismelere ve
cevre yapisina hizli adapte olmast i¢in kullanilan egitim stratejisine isletme
gelistirme adi verilir. (Simsek, 2001: 32). Isletmede calisan yetenekli bireylerin
mobbingden dolay1 islerinden ayrilmasi ile isletme her ne kadar kendini

gelistirmeye caligsa da bu girisimler sonugsuz kalacaktir.
1.7. MOBBING iLE MUCADELE YONTEMLERI

[lk dort bolimde mobbing kavramini, mobbingin ortaya ¢ikis
nedenlerini, isletmelerde goriilen mobbing cesitlerini ve mobbingin birey ve
isletme tizerindeki etkilerinden bahsedilmektedir. Bu bdliimde ise mobbing ile

miicadele yontemlerine deginilecektir.

Isletmede mobbingin olusmasi, takim calismasinin  bozulmasina,
isletmede kutuplagsmanin yasanmasina, ¢alisanlarin performansinda gerceklesecek
diigiisten dolay1 verimliligin azalmasina neden olacagi igin hem kisi hem de
isletme agisindan olumsuz sonuglar dogurur. Bu nedenle mobbingle hem bireysel

hem de isletme olarak miicadele etmek gerekir (Tutar, 2004: 127).

Mobbingin 6nlenmesi i¢in Oncelikle magdurlarin yasadigi zorluklar ve
tizerine odaklanilmalidir. Saldirilarin ortaya ¢ikis nedenleri tespit edilmelidir.
Isletmede mobbingi destekleyen ve kolaylastiran unsurlar iyi analiz edilmelidir
(Davenport, Swartz ve Elliott, 2003:87). Mobbingin 6nlenmesi yalnizca birey ve
isletme ile sinirli olmamalidir. Yapilacak caligmalar ile toplumun tiim organlari

bilinglendirilerek kalict ¢oziimler tiretilmelidir (Tinaz,2006:187-188).
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Mobbing ile miicadele yontemleri {i¢ basamakta incelenmektedir:
bireysel miicadele, Orgiitsel miicadele ve mobbing ile miicadelede insan

kaynaklar1 yonetimi.
1.7.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Insanm zamaninin biiyiik cogunlugu is yerinde ge¢mektedir. Is yerinde
yasanacak olan sorunlarin gérmezden gelinerek kisinin normal hayatina devam
etmesi s6z konusu olamaz. Bu nedenle is yerinde yasanacak huzursuzluk kisiyi
dogrudan etkilemektedir. Kisinin bu saldirilardan en az seviyede etkilenmesi i¢in
strateji belirlemesi ve bu stratejiye gore hareket etmesi gerekmektedir (Giicenmez,
2007:81).

Bir kisi mobbinge maruz kaldigini diistiniiyorsa, karsi karsiya kaldigi bu
durumu kabullenmemelidir. Ona kars1 yapilan saldirilar1 ve tacizleri kayit
etmelidir. Saldirtya maruz kaldigindaki etrafta bu duruma sahit olan gorgii
taniklarini unutmamalidir. ileride bu saldirilari gordiikleri icin sahitligi istenebilir.
Ayrica yasadigr mobbingi yakin ¢evresine anlatmasi gerekir. Magdurun tek basina
muhakeme edemedigi durumlar1 yakin ¢evresi ile daha rahat ¢ozebilir. Cevresi
kisiye destek vererek bu durumdan ¢abuk ¢ikmasini saglayabilir. (HubbsMotin,
2009: 292).

Magdur miicadele etmek i¢in Oncelikle hedefini belirlemelidir. Olmak
istegi konum, ¢alismak istegi ortam neresi diye kendini sorgulamali ve bir hedef
koymalidir. Sonrasinda ise bu amaca yonelik stratejiler belirleyerek ilerlemelidir

(Cabuk, 2009: 4).

Magdur kisinin mobbingle basa ¢ikmak igin {i¢ tiir tavir sergilemesi
gerekmektedir( Tutar, 2004:137-138).

o Geri Cekilmek: Mobbinge maruz kalan birey ve mobbing
uygulayan kisi arasindaki gili¢ farkinin ¢ok olmasindan dolay1r mecburen secilmek
zorunda kalinan bir yontemdir. Magdur kendinde yeterli derecede miicadele giicii

bulamaz ve boyun egmek zorunda kalir.

o Duygusal tacize anlayis gostermek: Bu durum mobbingin

uygulanma siddetine gore degisiklik gosterir. Eger mobbingin siklig1 ve siddeti az
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ise magdur siddetin artmamasi i¢in anlayis gostermesi uygun olabilmektedir.
Ancak mobbingin siddeti ve siklig1 fazla ise anlayis gdstermek saldirganin cesaret
alip daha da ileriye gitmesine neden olur. Bu davranigin kisinin stresle bas etme

giiciine, dayanikliligina bagh olarak degisebilecegini unutmamak gerekir.

o Kars1 savas vermek: Magdur mobbingden dolayr bir kenara
cekilip yalniz kalmadan yakin ¢evresinden destek almalidir ki kars1 savas vermek
icin kendinde o giicii bulabilmelidir. Kars1 savas verilecekken izlenecek yol ¢ok
onemlidir. Saldirganin izledigi yolu izlemeye kalkarsa hakliyken haksiz konuma
diisebilir. Magdurun yapacagi en uygun davranis diiriistliigii, ¢aliskanligi, azmi ve

istikrarli kisiligine sarilmak olacaktir.

Magdur kisinin mobbing ile daha kolay basa c¢ikmasi i¢in ¢esitli
uygulamalar vardir (Davenport ve dig. , 2003: 82):

. Kendini disarda tutmamasi,
o Yakin ¢evreden destek almast,

° Kendinin farkinda olmasi,

e  Urziintiisiinii bilingli olarak yasamas,
J Hobilerine daha fazla zaman ayirmasi,
J Ozgiivenini gelistirmesi,

° Mesleki becerilerini gelistirmesi,

. Magdur zihniyetinden kurtulmast,

. Calisma arkadaslarindan yardim istemesi,

Yasal hakkini aramasidir.

Magdur yasadig1 zorluklar1 calisma arkadaslariyla paylasmalidir. Calisma
arkadaslar1 da konudan rahatsiz olabilirler ve birlikte bu rahatsizliktan sikayetci

olunursa daha etkili olacaktir. Eger magdur bu planlar i¢inde hala bir ¢6ziim yolu
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bulamiyorsa yeni is arama gibi o ortamdan ayrilmak i¢in plan yapmalidir

(Arpacioglu, 2009: 2).
1.7.1.1. Mobbing Uygulayanlara Tepki Gostermek

Magdur hukuki ve ahlaki cerceveden ayrilmamak kosu ile mobbing
uygulayanlara dogrudan tepki gostermelidir. Ancak bunu yaparken kendisinin
belirlemis oldugu taktik ve strateji dogrultusunda yapmalidir. (Tutar, 2004:129).
Kars1 tepkiye gegecek kisinin zayif ve giiclii yanlarini iyi analiz ederek harekete
gecmesi gerekir. Bilingli sekilde hareket eden kisi kendini asla magdur olarak
gormez. Kendini magdur olarak goren kisi mobbingle miicadelede basarisiz olur.
(Cobanoglu, 2005:106). Cocukluk yillarinda mobbinge maruz kalan bireyler, bu
durumdan kurtulmak icin siddete basvurabilmektedirler. Bu sekilde davranan kisi

hakliyken haksiz konuma diisecektir. (Unnever, 2005:160).

Yapilan arastirmalarda mobbinge maruz kalanlarin 6fkelerini bastirmak
i¢in basvurduklar1 ve fayda saglayan yontemler su sekildedir (Davenport, Sawrtz
ve Elliott, 2003:84);

o Hareketli olmak: Magdurun sportif faaliyetlerde bulunmasi

zihnini bosaltacag i¢in kendini 1yi hissetmesini saglayacaktir.

J Yazmak: Magdur iginde bulundugu durumu yaziya dokerek
rahatlama yolunu se¢mesidir. Kendine veya etrafina zarar vermeden rahatlama

sekli olarak degerlendirilir.

o Sakin anlar yaratmak: Magdurun yalniz basina kalarak yasadigi

stresten kendini soyutlayarak rahatlama yontemidir.

o Mizahtan yararlanmak: Giilmek viicutta endorfin hormonunun
salgilanmasina neden oldugu i¢in magduru rahatlatir zihninin bosalmasina katki

saglar.
1.7.1.2. Mobbing Uygulamalarim Inkar Etmek

Mobbinge ugrayan kisiler bazi durumlarda yasadiklari sorunlardan uzak

kalma adina mobbingi inkdr etmektedirler. Kisi kendini tehlike altinda
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algiladiginda veya gercekleri goérmek istemedigi durumlarda kacis olarak bu
durumu kullanmaktadir. Ancak bu durum magdura yapilacak olan yardimlari
engelleyecek, yoneticilerin mobbingleri isletmeden kaynakli bir sorundan cok
bireysel gibi algilanacaktir. Bunun sonucunda ise mobbinge ugrayanlarin sayist,

siddeti ve siklig1 artacaktir. (Lewis ve Orford, 2005:42).
1.7.1.3. Mobbing Uygulanan Is yerinden Uzaklasmak

Yapilan arastirmalarda, mobbinge maruz kalanlarin mevcut is yerlerinde
calismaya devam etmeleri durumunda ruhsal ve bedensel ag¢idan yipranmakta ve
saglik durumlar1 olumsuz olarak etkilenmektedir. Bu nedenle mobbinge maruz
kalanlarin son care olarak islerinden ayrilmasi ve yeni bir is bulmasi tavsiye

edilmektedir (Davenport, Swartz ve Elliott, 2003:78).
1.7.1.4. Yakin Cevreden Destek Alma

Mobbinge maruz kalanlarin arkadaslari, ailesi yani yakin ¢evresinden
destek almasi, kendi kabuguna ¢ekilerek yalniz kalmamasi gerekmektedir.
Yasadiklar1 sorunlar1 ¢evresine anlatarak, onlarin destegini alarak sorunlara kars1

daha giiglii durmalidirlar.(Arpacioglu, 2005:269).
1.7.1.5. Ozgiivenini Gelistirmek

Magdur mobbinge ugradiginda zamanla 6zgiivenini yitirmeye basglar.
Ozgiivenini yitiren kisi kendi yeteneklerini géremez ve kendini mobbinge boyun
egmek zorunda hisseder. Magdurun Ozgiivenini gelistirmek igin bagvuracagi

yollar asagida listelenmistir(Davenport, vd. 2003: 83).
. Hoslandigi islerle daha fazla ugrasmak,
. Yaptigi isleri takdir etmek,
J Kendiyle daha fazla vakit gecirmek,
° Olumlu seyler diisiinmek,

J Yaptigi isleri seven, kendine deger veren insanlarla daha fazla vakit

gecirmek.
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Ozgiiven kisiyi daha gercekci yapar. Eger ki kisi hayalci, gercek dist
davraniglarda bulunuyorsa bu 6zgiiven degildir(Tutar, 2004: 138, 139 ).

1.7.1.6. Hukuksal Arayis

Mobbinge maruz kalanlar yasal siirece basvuracaklar ise oOncelikle
kendilerine tanik bulmalari gerekir. Bu nedenle yasadiklari olaylar1 yakin
cevresine anlatmalari, yasal siire¢ igerisinde kendilerine taniklik yapabilecek
insanlarin olusmasina katki saglayacaktir. Olaylara tanik olabilecek kisilerin
bulunmasi 6nemli olmasinin yaninda taniklik yapabilecek cesaretli kisilerin

bulunmasi da zor olabilmektedir (Arpacioglu, 2005:269).
1.7.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Isletmelerin yasadig1 en biiyiikk sorunlardan biri mobbingi 6nlemek
konusunda yasamaktadirlar. Isletme mobbingi Onleyebilmek igin &ncelikle
mobbingin tiirli belirlenerek iyi analiz etmesi gerekmektedir. Bu analizleri
gerceklestirmede gorev alacak personelin bilgi birikiminin iyi, konusunda
tecriibeli, insanlarin duygu ve davranisini anlayabilecek bir kisilige sahip olmasi

gerekmektedir(Tutar, 2004: 145).
1.7.2.1. isletmenin Kurumsallastiriimasi

Isletmeler yapisal diizenini olusturan birimleriyle varliklarini devam
ettirebilmek icin sistemli bir yapiya doniismeleri yani kurumsallagmalar
gerekmektedir. Kurumsallasan isletmelerde birimlerin yetki, sorumluklari ve bu
birimde gorev alacak kadrolar bilinmektedir. Herkesin gbrev dagilimi dnceden
yapildig i¢in kimse kimsenin isine karigmamaktadir. Boylelikle kisiler arasinda
catismalar olmamakta aksine takim calismasi yapilarak isletmenin hedefine

ulasabilmesi i¢in ortak ¢aligmalar yapilmaktadir (Yalgin, 2003: 156).
1.7.2.2. Sikadyet Mekanizmasi Olusturmak

Yoneticilerin ¢alisanlarin sorunlar1 ile birebir dinleme mekanizmasinin
olmadig1 isletmelerde diizenli sekilde calisan sikdyet mekanizmasinin olmasi
mobbingi engellemede Onemli bir rol iistlenmektedir. Bu sayede calisanlar

yasadiklart sorunlar1 yoneticilerine aktarabileceklerdir. Ancak korku temelli
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yonetilen igletmelerde bireyler yoneticileri veya 1is arkadaglart hakkinda
konusmaktan rahatsiz olabilirler(Neild, 1996:88).

1.7.2.3. Egitim Programlari Diizenlemek

Isletmelerde mali zorluk ortaya ¢ikinca ilk kesintiye ugrayan biitce egitim
masraflart olmaktadir. Egitim masraflarin1 kismak ilk etapta kabul edilebilir
olarak goriilebilir ancak isten ayrilmalar yasandiginda ve calisanlar arasinda gorev
kaydirma yapildiginda sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Yeni gorev yerinde egitim
alamayan calisan kendini tedirgin hissedecektir. Kendini tedirgin hisseden calisan
gergin ve saldirgan olacagi i¢in g¢alisanlar arasinda sorunlarin ortaya c¢ikma

ihtimali artmaktadir (Yiiksel,2000;172).
1.7.2.4. Orgiitsel Kiiltiir Tasarim

Bir isletmede gelismis Orgiit kiiltiirlinlin olmast veya olmamasi, o
isletmede mobbingin olusup olusmayacagini belirleyen etmendelerdir. Gelismis
orgiit kiiltlirti olan isletmede ¢alisanlarin motivasyonu, ¢alisanlar arasinda giiclii

baglarin kurulmasina yardimci olur (Tutar, 2004: 151 ).

Davenport, Schwartz ve Elliott (2003) isletme y6netiminin mobbingi

onleme konusunda yapmalar1 gerekenleri asagidaki gibi belirtmistir;
J Isletme biitiin ¢calisanlarina ayni degeri gostermelidir.

. Isletme yonetimi calisanlarin gérev ve sorumluluklarini &nceden

belirlemelidir.

. Isletme yoOnetiminin belirledigi kurallar kapsamli ve kalict

olmalidir.
. Isletmenin disiplin kurallar: tarafsiz olarak islemelidir.

. Isletme calisanlarinin  egitilerek isletme hedefine yonelik

calismalara yonlendirmelidir.
. Orgiit iletisimi agik olmali ve iyi islemelidir.

. Takim calismasina uyumlu yeni personellerin alinmalidir.
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1.7.2.5. Orgiitsel Baghhgin Saglanmasi

Glinlimiiz is diinyasinda isletmeye bagh sadik ¢alisanlarin bulunmasi ¢ok
gii¢ hale gelmistir. Calisanlarin isletme ¢ikar ve amaglarini bilmesi, bu amaglara
ulasma yolunda oOzveri ile caligmasi ve isletmeye olan aidiyet duygusunun
gelismesi, isletmede olusacak mobbingleri engelleyecegi gibi igletmenin
ilerlemesi i¢in de ¢ok Onem arz etmektedir.(Durna ve Eren, 2005:211). Bu
nedenle isletme Orgiit baghiligini artirabilmek icin c¢alisanlari ile daha ilgili olmasi,
sorunlarinin biliylimeden halledilmesi, c¢alisma kosullarini iyilestirmesi gibi

tizerlerine diisen sorumluluklar: yerine getirmeleri gerekmektedir.

1.7.3. Mobbing ile Miicadelede Insan Kaynaklar1 Yonetiminin

Onemi

Isletme bagarisini dogrudan etkileyen birim olan insan kaynaklari,
isletmenin sahip oldugu &nemli birimlerin basinda gelmektedir. Insan kaynaklari
yonetimi, isletmenin rekabet giiciinii artirmak i¢in gerekli olan donanimli ve
yetenekli insan kaynaginin saglanmasinda, onlar1 yonlendirme ve denetleme gibi

onemli roller tistlenmektedir (Aydemir, 2007:110).

Insan kaynaklari isletmenin temelini olusturur. Isletme olan mobbing
uygulamalarmi ilk anlayan birim olmalidir. Insan kaynaklari isletmenin
ihtiyaglarini, isteklerini ¢ok iyi anlamali ve degisim i¢in siirekli kendini giincel
tutmaldir. Insan kaynaklar1 yonetimi, personel segimini, ise alim ve
gorevlendirmesini, isletme i¢i motivasyonu, personel egitimi gibi isletmenin ve
calisanlarin ihtiyaglarini hizli bir bigimde belirlemeli ve gidermelidir. (Cobanoglu,

2005: 119)
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2.  CALISANLARIN OZ YETERLIK ALGILARI

2.1. OZ YETERLILIK KAVRAMI

Kisinin kendinden beklenen durumlar1 yonetmesi i¢in sahip oldugu
yeteneklere olan inanci 6z yeterlik olarak belirtilmektedir (Bandura, 1995:2).
Benzer sekilde, 6z yeterlik, kisilerin kendilerine verilen zor gorevleri yerine
getirebilme yeteneklerine olan inancidir (Luszczynska, Gutie'rrez-Don™A ve
Scahwarzer, 2005:82). Kisaca, bireylerin yeterliliklerine ait beklentileri olarak
tanimlanabilecek olan 6z yeterlik, kisilerin bir isin ¢6zlimii i¢in harekete ge¢cme ve
ortaya ¢ikan sorunlarla miicadele azimlerini ortaya koymaktadir (Basim,

Korkmazyiirek, Tokat,2008).

Pek ¢ok degiskeni etkileyen 6z yeterlik, orglitsel siire¢ icerisinde 6nemli
bir parametre olarak yer almaktadir. Oz yeterlik ile dogrudan iliskili olan bu
parametrelerden bazilar1 arasinda performans (Heslin ve Latham, 2004), is
memnuniyeti (Baggerly ve Osborn, 2006), stres (Basim, Korkmazyiirek,
Tokat,2008), girisimcilik (Mair, 2002) ve liderlik (Semadar, Robins ve Ferris,
2006) bulunmaktadir. Oz vyeterlik algisi, kisilerin kendilerine zor ama
gerceklestirebilecekleri hedefler segmelerine ve bu hedeflerine motive olmalarina
neden olarak sadece bireysel performansi olumlu yonde etkilemekle kalmayip,

ayni1 zamanda Orgiitsel basariy1 da dogrudan etkilemektedir (Lombardo, 2006:48).
2.2. 0Z YETERLIGIN ONEMI VE KAYNAKLARI

Basim, Korkmazyiirek ve Tokat (2008)’mn yaptig1 bir ¢alismaya gore,
yiiksek 0z yeterlige sahip bireylerin daha ¢ok risk alma ve daha yenilik¢i davranig
egilimleri gosterdikleri gbzlenmistir. Bu sonuglar, orgiit igerisinde 6z yeterligi
gelistirici uygulamalari arttirmanin 6nemini ortaya koymaktadir. Literatiirdeki pek
¢ok calisma 0z yeterlik ve performans arasinda Kkorelasyon oldugunu
gostermektedir (Bandura, 1986; Lai ve Chen, 2012 5s.387). Calisma
performansinda bu kadar 6nemli bir yere sahip olan bireylerin 6z yeterlik inanci
pek cok diger faktorle dogrudan iligkilidir. Bunlar arasinda en 6nemlisi, bireylerin

kendi deneyimlerinden ¢ikardiklar1 derslerle ilintili dogrudan deneyimlerdir
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(Demirdag 2015 s.37). Ayrica, benzer durumdaki bagka bireylerin basarili ya da
basarisiz deneyimlerinin gdzlenmesi yoluyla bireyin o isi bagsarma inancinin
etkilenmesi, kisinin gevresinden o isi basarabilecegine dair yapilan destek olarak
tamimlanan sosyal ikna veya bir kisinin basarili veya basarisiz olma beklentisi
olarak tanimlanan psikolojik durum ise 6z yeterlilik algisini etkileyen dolayli
faktorlerdir. (Cubukgu ve Girmen, 2007 s.4). Kisinin i¢inde bulundugu psikolojik
durum, 6z yeterlik algisi iizerinde kritik 6neme sahiptir. Pozitif ruh hali, 6z
yeterlik algisini arttirirken, umutsuz ruh hali ile 6z yeterlik algisi ters orantilidir.
Bu nedenle, insanlarin stres sonucu verdikleri tepkileri azaltmak, negatif duygusal
egilimleri degistirmek ve fiziksel durumlarin yanlis yorumlanmasini 6nlemek

bireylerin 6z yeterlik algisinin degismesine katki saglayan faktorlerdir (Bandura,

1994 5.71-72).

-
Kisinin bireysel deneyimleri: Basari
veya basarisizlikla sonuglanan

kisisel tecriibeler
N

4 N

Kisinin bireysel gézlemleri: Benzer
durumda olan bagka bireylerin elde
ettigi basarili veya basarisiz
tecriibeler veya basarisizlikla
sonuglanan kisisel tecriibeler —

Oz Yeterlik Algist

4 )
Sosyal ikna: Bireyin karsilastigt
sorun/zorlukla basa ¢ikabilecegine

ikna olmasi
\ J

Psikolojik ve ruhsal durum:
Bireyinin basarili veya basarisiz
olma beklentisi ile iliskili endise, L
stres, yorgunluk ve ruhsal durum
6;ibi duygusal etkenler

/
Sekil 1: Oz yeterlik algisini etkileyen dogrudan ve dolayli faktorler.
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2.3. OZ YETERLIGIN BOYUTLARI
Oz yeterlik ii¢ farkli boyut gz dniinde bulundurularak incelenmektedir.

)] Biiyiikliik Boyutu: Bireyin bir isi basariyla tamamlayacagina dair
inang diizeyi olarak tanimlanir (Oz, 2008 s. 166-167). Ayrica, kisinin basariyla
tamamlayacag1 isin zorluk derecesini ifade etmek ic¢in de kullanilir (Ural, 2007
S.75).

i)  Gii¢c Boyutu: Bireyin bir isi tamamlayabilme kapasitesine olan
giiven olarak tanimlanmaktadir. Oz yeterligin giic boyutu, biiyiikliik hakkindaki
yarginin teyit edilmemesine ragmen onunla bas edebilme ¢abasindaki azmin giiglii
veya zorluklarla karsilasildiginda onun kolaylikla sorgulanabilen zayiflikta olmasi
ile ilgilidir (Oz, 2008 5.166-167; Ural, 2007 s. 75).

iii) Genellestirilebilirlik Boyutu: Oz yeterligin farkli durumlar
karsisinda gosterdigi varyasyonlar1 tanimlamak igin kullanilir. Ornegin, bazi
tecriibeler, sadece o isin ¢oziimii i¢in bireye yetkinlik kazandirirken, bazi
deneyimler ise baska isleri de kapsayan daha genellestirilebilir 6z yeterlik

yetkinlikleri kazandirabilir (Oz, 2008 s.166-167; Ural, 2007 s. 75).

2.4. YUKSEK OZ YETERLIGIN AKADEMIK VE CALISMA
HAYATINA ETKIiSi

Oz yeterlik algis1 yiiksek olan bireylerin, verilen gérev ve sorumluluklar:
bagsari ile yerine getirecegi inanci yliksek oldugundan dolayi, bu bireylerin egitim
hayatlarinda, akademik gorevlerde ve is hayatinin diger alanlarinda daha basarili
olduklar literatiirde detayli olarak gdsterilmistir. Ornegin, 10. simf cografya dersi
dogal sistemler 6grenme alaninda yapilan bir ¢caligmada, 6grencilerin 6z yeterlik
algilar ile cografya dersinin bu alanindan elde ettikleri akademik basar1 arasinda
dogrusal bir iliski oldugu gosterilmistir (Akengin, Yildirim, Ibrahimoglu,
Arslan,2014 s. 150). Benzer sekilde, danismanlik faaliyetlerinin ve psikolojik
giicendirmenin is memnuniyeti, 6grenme ve 6z yeterlik algis1 lizerine etkilerinin
arastirildigl bagka bir ¢alismada, mentor-6grenci iliskisinin daha saglikli oldugu
iniversite arastirma gorevlilerinin, psikolojik giliglenmeleri sonucu 6z yeterlik
algilarmin da yiikseldigi tespit edilmistir (Iscan, Cakir,2016 -s.1). Boylelikle,

mentorlar1  tarafindan  desteklenen, psikolojik olarak gili¢lendirilen bu
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aragtirmacilarin ileride daha yliksek performanslh akademik calismalarda yer
almalarinin kagmilmaz oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Benzer sekilde, turistik bir
otelde 139 galisan ile yapilan bir ¢calismada da tstleri ile daha iyi iliskiye sahip ve
yiiksek calisanlarin 6z yeterlik algilarimin yiiksek oldugu ve bunun sonucunda
tilkenmislik duygularinin diisiik, ¢calisma performanslarinin ise yiiksek oldugu

saptanmistir (Bolat, 2011 s. 261).

Oz yeterlik inancinin lise ve {iniversite dgrencilerin akademik basaris1 ve
Ogretmenlerinden yardim alma davranisint inceleyen pek c¢ok c¢alisma
bulunmaktadir. Bu ¢aligsmalar, yiiksek 6z yeterlige sahip 6grencilerin, 6z yeterlik
algis1 diisilk O6grencilere gore yardim isteme ve diger Ogrenme metodlarini
kullanmada etkin olduklar1 ve bunun sonucunda akademik basarilarinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir (Schunk 2004; Pintrich ve Wolters, 1998). Bu
caligmalardan elde edilen sonuglar degerlendirildiginde, 6z yeterligi diisiik
ogrenciler yeteneksiz ve beceriksiz gozilkmemek igin bagkalarindan yardim talep
edemediklerinden farkli 6grenme stratejilerini daha az etkinlikle kullanmalar
sonucu, 0z yeterligi yiliksek Ogrencilerle kiyaslandiklarinda daha az basaril

olduklar1 sonucuna varilmistir ( Pintrich 1999).

Oz yeterlik algis1 o kadar genis bir kavramdir ki, bunu sadece akademik
veya profesyonel calisma hayatindaki iligkisi ile sinirlandirmamak gerekmektedir.
Ornegin, Izmir’de devlet ve iiniversite hastanelerinde 2011-2012 yillari arasinda
dogum yapmis 220 anne incelendiginde yiiksek 6z yeterlige sahip annelerin
emzirme basarilarinin da yiiksek oldugu tespit edilmistir (Yenal, Tokat,0Ozan,Cece
ve Abalin,2013 — s. 17). Yeni doganlarda emzirmenin 6nemi biliniyorken, yeni
dogan tinitelerinde annelere verilecek egitimlerde 6z yeterligin dnemi gbz oniinde

bulundurularak gerekli egitimlerin verilmesi gerekmektedir.

2.5. OZ YETERLIK VE OZ GUVEN ARASINDAKI FARK

Oz yeterlik belirtilen durumla ilgili bir kavramdir. Ancak, 6zgiiven ise
genel kisilik 6zellikleri ile 1lgili bir kavram olup, kisinin genel olarak kendini nasil
hissettigi, nasil hareket ettigi ve sosyal ¢evresi ile olan davranislari ile ilgilidir. Bu
nedenle, bu iki kavram birbirinden tamamen farklidir. Ornegin, bir sirketin iist

diizey yoneticisinin 0z yeterligi cok giigliidiir ve ¢alistigi kurumda yiiksek bir
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pozisyonda gorev aliyor olabilir. Ancak, bu yoneticinin ¢alisanlarinin performansi
ile ilgili sorunlarda ve bunlarin ¢6ziimiinde diisiik 6z yeterlige sahip olabilir. Bu
durum, o yoOneticinin diisiik 6z giivene sahip olmasi ile agiklanamaz (Heslin ve

Klehe, 2006, s.705).

2.6. OZ YETERLIK ILE CATISMA YONETIMi VE STRESLE
BASA CIKMA ILIiSKiSi

Elde edilen veriler 6z yeterlik diizeyi yiiksek olan bireylerin ¢atismalara
¢Oziim alternatifi sunmalar1 ya da bu catigsmalar1 faydali hale getirmede diisiik 6z
yeterlige sahip bireylerden daha basarili olduklarini ortaya koymaktadir ( Brett,
Pinkley ve Jackofsky 1996). Ayrica, yiiksek 6z yeterlige sahip kisilerin gatigma
yonetiminde 1srarc1 bir tutum izleyerek catigmalarin ¢éziimlenmesi konusunda

yiiksek direng gosterdikleri ortaya konmustur (Ozerden,2010).

Benzer sekilde, stres ve tehdit edici durumlarda basa ¢ikmada da 6z
yeterlik 6nemli bir rol oynamaktadir (Bandura ve Benight, 2004 s.1131). Eldeki
veriler o stresin 6z yeterlik tarafindan baskilandigini varsayilmaktadir. Ornegin,
uzun ¢aligma saatleri, asir1 is yiikii, rol ¢atismasi veya rutin olmayan igler gibi
stres faktorlerinin yiiksek 6z yeterlik duygusu ile bastirildigi daha 6nce yapilan
calismalarda gosterilmistir (Salanova vd. 2006 s.3). Oz yeterligin stres iizerine
olan dogrudan etkisi ile saglik sorunlarina olan etkisi de literatiirde daha once
incelenmistir. Buradan elde edilen veriler yliksek 6z yeterligin stres kaynakli

tikenmislik hissini azalttigini ortaya koymustur (Chuyu, Lin ve Hsu, 2009, s.367).

2.7. OZ YETERLIK VE KARAR VERME DAVRANISI iLE
KARMASIK GOREV STRATEJILERI ARASINDAKI iLiSKi

Oz yeterlik ve karar verme arasinda giiclii korrelasyon bulunmaktadir.
Buna gore, bireyler kendi yeteneklerinin yliksek olduguna inandiklarinda verilen
bir gorevi kabul etme egilimi gosterirken, yeteneklerinin daha diisiik oldugunu
diistinen bireylerde ise verilen gorevleri reddetme egiliminin yiiksek oldugu

goriilmistiir (Desivilya ce Yagil, 2004 s. 58).

Oz yeterlik ile gorev performansi arasindaki elde edilen sonuclarmn
karmagik bir yapida oldugu goriilmektedir. Burada en onemli degiskenlerden
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birinin karmasik gorevlerin tecriibe ile degiskenlik gosterebildigini ortaya
koymaktadir. Genel olarak, basit ve karmasik gorevlerle orta dereceli bir iliskiye
sahip olan 6z yeterlik ve gorev performansi iligkisinde, basit gorevlerle daha giiglii
bir iligkinin varligr saptanirken, bu iliskinin karmasik gorevlerde daha zayif

oldugu gosterilmistir ( Tabernero vd., 2000, s. 432).
2.8. OZ YETERLIK VE iS YERi MOTIVASYONU ILISKiSI

Bireylerin verilen bir goreve hazirlanmasinda en gii¢lii motivasyon
kaynaklarindan biri 6z yeterlik algisidir ( Heslin ve Klehe, 2006, s. 705). Oz
yeterlik algis1 motivasyonun ve kisisel bagarinin temelini olusturmaktadir.
Buradan yola ¢ikarak, 6z yeterlik algisi, bireylerin motivasyon sekillerini ve

davraniglarini agiklamada yol gostericidir (Cetin 2008, s. 101).

Sonug olarak, 6z yeterlik algis1 yiiksek olan kisiler kendilerine verilen bir
gorevin kapasitelerini astigin1 diisiinmek yerine yiiksek motivasyonlari ile verilen
gorevin istediklerini yerine getirmede Onemli bir adim oldugu diisiincesi ile
hareket etmektedirler. Bunun dogal bir sonucu olarak da, 6z yeterlik algis1 yiiksek

olan bireylerin daha basarili olduklar1 goriilmektedir (Demiralay, 2008, s. 14).
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3. CALISANLARIN YARATICI KIiSILIK
OZELLIKLERI

3.1. YARATICILIK KAVRAMI

Yaraticilik farkli disiplinler tarafindan, her disiplinin dinamikleri
cergevesinde ele alinip tanimlanmistir. Bu nedenle, yaraticilik tanimina
bakildiginda, yaraticiifin ozelliklerini ortaya koyan pek ¢ok tanima ulagsmak
miimkiindiir. Baz1 arastirmacilar tarafindan yaraticilik kavrami biling dis1 siireg,
problem ¢ézme kabiliyeti veya cagrisimlarla uyarilan bir diisiince eylemi olarak
tanimlanmaktadir (Getzels, 1975; Adams, 2001). Ancak, bagka bir grup
arastirmactya gore ise, yaraticilik ve yaratici kisilik, bireysel diisiince sistematigi
igerisinde ele alinmaktadir (Mac Kinnon, 1962; Guilford, 1967). Pek c¢ok
arastirmaci yaratici kisiligin toplumsal ve orgiitsel faktdrlerden nasil etkilendigini

incelemektedir (Argyris ve Schon, 1996).

15 ve 16. Yiizyillarda yaraticilik sadece gilizel sanatlar alanindaki bir
konu olarak tanimlanirken, giiniimiizde yaraticilik endiistriden, mimariye ve hatta
gastronomiye kadar pek ¢ok alanda kullanilan disiplinler arasi bir kavram olarak
kabul edilmektedir. Lowenfeld tarafindan yaraticilik, bireyin dogustan sahip
oldugu, temel bir i¢giidii olarak aciklamistir (Lowenfeld, 1947). Esasinda,
yaraticilik tlim insanlarin dogustan sahip oldugu bir giidii olup, diisiinme
asamasinda hayatta kalma refleksi ile problemleri ¢6zmek i¢in ortaya ¢ikan
iggiidiisel bir siirectir. Diger bir tanima goére ise yaraticilik, akici ve esnek
diistinebilme yetisi olarak tanimlanmaktadir (Torrance, 1972). Bir diger ifadeye
gore ise, spekiilatif diisiinerek, problemler karsisinda devamli yeni ¢dziim
kombinasyonlart iiretebilen kisiler yaratici kisilik 6zelligine sahip bireyler olarak
tanimlanmistir (Young, 2008). Sonug olarak, yaraticilik her disiplin tarafindan

farkl bir perspektiften bakilarak tanimlanan oldukga genis bir kavramdir.

3.2. YARATICILIK, YARATICI SUREC VE YARATICI URUN
KAVRAMLARI

Yaraticilik kavrami irdelendiginde, yaratict kisilere ait bazi ortak

Ozellikler oldugu goriilmektedir. Bunlar 6zetle;
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I. Yaraticiligin gelistirilebilen bir 6zellik olmasi,

ii.  Esnek diisinme kabiliyeti ile yiiksek oranda problem ¢dzme

yetenegi,
iii.  Gelismis hayal giici,
iv.  Eksiklik ve yetersizliklere kars1 hemen harekete gegme giidiisii,
V.  Uzun vadeli diisiinme yetenegi,

vi.  Farkli diisinme yontemleri ile alisilmisin disinda ¢6ziim Onerileri

getirebilme potansiyeli,
vii. Alternatif oneriler ortaya koyabilme,
viii. Merakli kisilik 6zelligi.

Yaraticiligin  kisilik boyutunun yaninda, bir de siire¢ boyutu s6z
konusudur. Bagka bir ifadeyle, yaraticilik diisiinme, muhakeme etme, problemi
tespit etme, analiz etme ve yenilik¢i ¢oziimler iireterek bir siireg igerisinde gelisir
ve olgunlasir. Bu agidan bakildiginda, yaraticilik anlik bir durum olmayip,

tartigsma, elestiri ve caba gerektiren uzun bir diisiinsel stirectir (Eisner ve Ecker,
1966).

Yaraticiligin kisilik ve siire¢ iliskisinin disinda, ayrica yaratict iiriin ile
iliskisi de s6z konusudur. Bu noktadaki yaraticilik tanimi tamamen yeni ve
orijinal bir iiriiniin veya fikrin ortaya konmasi ile iliskilidir (Onur ve Zorlu, 2017).
Boylelikle, yaraticilik tanimi ortaya konan iiriiniin yenilikgi, 6zgiin ve farkli yapisi
ile ilgilenmektedir. Yaraticilik ve yaratici tiriin iligkisi su ortak noktalar iizerinden

Ozetlenebilir;
I. Yenilik¢i bir yaklasimla, orijinal bir {irtin/fikir gelistirme,
ii.  Bilinmeyen gercekliklere yogunlagma,
iii.  Ozgiin olan1 bulmaya ¢alismak,

iv.  Bilgileri sentezleyerek, yeniden yorumlama,
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V.  Alisilmisin disina ¢ikarak, alternatif fikirler gelistirebilmek,

vi.  Estetik bir yaklasimi benimseme.

3.3. CALISANLARIN YARATICILIK DUZEYLERININ i$
PERFORMANSI UZERINE ETKILERI

Rekabetin oldukca yiiksek oldugu giinimiiz kiiresel diinyasinda, orgiitler
bu slirece uyum saglayabilmek ve hayatta kalabilmek i¢in yeni ¢oziimler ve
uygulamalara yonelmek zorundadirlar. Burada orgiitlerin basarist i¢in en énemli
faktoriin “insan” oldugu gercegi ortaya cikmaktadir. Orgiitler rekabetci basariy
saglayabilmek i¢in bireylerin yaraticilik 6zelliklerine ihtiya¢ duyarlar. Buradan
yola ¢ikarak bireysel yaraticilik su sekilde tanimlanabilir; yapilan isin kalitesini ve
orgiitsel performansi yiikseltmek, rekabet avantaji saglamak ve organizasyonun
stirdiirtilebilirligine katki saglamak amaciyla yeni fikirler, teknolojiler, teknik

bilgiler ve alternatif uygulamalar ortaya ¢ikarmaktir (Kanbur,Ozyer,2016 — 5.265).

Orgiitlerin igerisinde bulundugu rekabet ortaminda hizla degisen kosullar
belirsizlik ortamini arttirmakta, yeni firsat ve tehditlerin olusmasina neden olarak
karmasik ve kaotik ortamlar olusturmaktadir. Iste bu noktada &rgiitler, igerisinde
bulunduklar1 sektoriin tehditlerini 6ngdriip, bu tehditleri firsata ¢evirebilen, risk
alma insiyatifi gosteren ve yenilikgi fikirlere sahip olan bireylere ihtiyag

duymaktadirlar.

Giliniimiiz kosullarinda orgiitlerin siirdiiriilebilir olmasi ortaya koyduklari
yenilikler ile gergeklesmektedir (Karcioglu ve Kaygin, 2013). Bu noktada anahtar
kavram ise calisanlarin yaraticilik diizeyleridir (Cekmecelioglu, 2006). Bu
perspektiften bakildiginda yaraticilik, her konuda olusabilecek sorunlara karsi
kayitsiz kalmayip, sorunlarin ¢éziimii igin farkli yollar arayabilme ve alternatif
¢Ozlim Onerileri iireterek bunlardan birini secerek sonu¢ elde etmek seklinde
tanimlanmaktadir (Torrance, 1968; Akkas, 2013). Bireysel yaraticilifa sahip
bireyler, ortaya koyduklar1 farkli ¢6ziim oOnerileri ile yenilik¢i yaklagimlarin
ortaya ¢ikmasina neden olurlar (Zhou vd., 2012). Bireysel yaraticilik,

organizasyonun rekabet¢i kosullara uyum saglayarak yenilik¢i faaliyetlerde
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bulunabilmesi, orgiit performansini ve siirdiiriilebilirligini arttirmas: ve basarili
olabilmesi i¢in 6nemlidir (Janssen ve Giebels, 2013; Martinaityte ve Sacramento,
2013).

3.4. CALISMA ORTAMININ YARATICI KIiSILIK
OZELLIKLERIi UZERINE ETKIiSi

Yenilik¢i yaklagimi stratejik hedefleri arasina koyan organizasyonlar ve
calisanlar icin yaratict bir oOrgiit iklimi olusturan isletmelerin daha etkin bir
performans ve verimlilik sagladiklart gosterilmistir (Yahyagil, 2001). Ayrica,
yaraticilik ile kigilik 6zellikleri arasinda dogrusal bir iliskinin de varligi rapor
edilmistir. Buna gore, yaratict kisilik Ozelligine sahip bireylerin ¢alisma
performanslarmin da yiiksek oldugu gozlenmistir (Kuo, 1996). Bu nedenle,
yoneticiler orgiitlerinin performansi ve siirdiiriilebilirligi i¢in, kisisel 6zelliklerini
bildikleri c¢alisanlarinin c¢alisma performanslarini arttirmak amaciyla onlarin
kisilik 6zellikleri ve yetenekleri ile yiiriittiikleri isler arasindaki uyumu saglamak

ve devam ettirmekle yiikiimliidiirler (Erdogan, 1991).

Bu noktada g¢alisanlarin is ortamindaki yaraticiligini etkileyen en kritik
faktorlerden birisi de yoOnetici konumunda bulunan istlerdir. Calisanlarinin
yaraticiliklart yoneticilerinin destegi ile artarken, toksik bir ortam yaratan ve
astlarin1  kisitlayan, {stlerin ise c¢alisanlarin yaraticiliklarini 6nemli  dlgiide
diisiirdiikleri daha 6nce yapilan calismalarda rapor edilmistir (Iscan ve Karabey,
2007). Ayrica, yaraticiligr dogrudan etkileyen yaratici siireg, ¢alisanlarin yaratici

kisilik 6zellikleri tizerinde de dogrudan etkilidir.
3.5. YARATICI SUREC

Literatiirde genel anlamda yaraticiligin bir siirecin eseri oldugu kabul
gorse de, bunun tersini savunan bazi arastirmacilarda mevcuttur. Yaraticiligin
belli adimlar takip etmesinin s6z konusu olmadigimin altini1 ¢izen bu diisiinceye
gore, yaratict diislincenin belli bir modelin adimlarina indirgenemeyecegi
savunulmaktadir. Buna Ornek olarak sanatta yaraticiligin belli bir model ile

sinirlandirilamayacagi vurgulanmaktadir (Plsek, 1996). Buna karsin, biiyilik bir
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arastirmact grubu tarafindan desteklenen diisiinceye gore, yaratici silire¢ 4

asamadan olusmaktadir;
i Hazirlik,
ii.  Kulugka,
iii. Aydmlanma,
iv. Dogrulama.

Bu diisiinceye gore, birinci asama olan hazirlik asamasinda birey
problemin kendisini tanimlayarak, problemin boyutlarmi belirler. ikinci asama
olan kulugka agamasinda ise, birey problemin ¢éziimiine yonelik ¢6ziim Onerileri
belirler, bunlar iizerinde ¢alisir ve farkli ¢ziim alternatifleri dener. Uciincii asama
olan aydinlanma asamasinda ise, problemin ¢oziimiinde gerekli olan fikir veya
¢oziim yolu/bakis acist1 olgunlagsmaya baglar. Son asama olan kanitlama
asamasinda ise, birey bir dnceki asamada gelistirdigi ¢oziim fikrini kontrol etmek,
kanitlamak ve degerlendirmek yoniinde harekete gecer (Akturan,2015:90). Bu
modelde, yaratici siire¢ hazirlik asamasi ile baslayip, elestirel ve deneysel bir
dogrulama ile son buldugundan dolay1 yaratici diisiince ve analitik diisiince
birbirinin tamamlayicis1 olarak yer alip, bireyin problem iizerine kritik diisiinme

ve analiz etmesine olanak saglar (Plsek 1996).

Literatiirde yaratic1 diisiinceyi modelleyen bir diger diislinceye gore
bilingdis1 zihinsel siiregler ve kontrol edilemeyen olaylar yaratici siirecin temelini
olusturmaktadir. Bu modele gore, yaratici diislince ‘“‘sansa” bagli olarak
“tesadiifen” ortaya cikmaktadir. Ornegin penisilinin bulunmas: bu modelle

agiklanmaktadir (Lubart, 2001). Bu model de 4 asamadan olusmaktadir;
i Problemin tanimlanmasi,
ii.  Hazirlik ve bilgi toplama,
iii. Cozlim iiretme,

iv.  Coziim yollarmin degerlendirilmesi ve sonuglanmasi
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Ancak, bu modele gore bu asamalarin olus sirast sabit olmayip, rastgele
gerceklesmektedir. Bu modelde kulucka asamasi siirecin herhangi bir noktasinda
ortaya cikabildiginden, yaraticilik aslinda bir nevi problem ¢dzme olarak kabul

edilmektedir (Akturan,2015:92).
3.6. YARATICILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Yaraticilig1 etkileyen faktorleri bireysel ve oOrgiitsel olarak 2 farkli

kategoriye ayirmak miimkiindjir.
3.6.1. Bireysel Yaraticihik

Yaraticilig1 etkileyen bireysel faktorler 4 farkli gruba ayrilmaktadir
(Woodman vd., 1993 s. 297).

i.  Kisilik,

ii.  Bilissel Faktorler,
iii. Igsel Motivasyon,
iv. Bilgi.

Kisilik, dogustan gelen ve bireyin icerisinde bulunda g¢evresel sartlarla
sekillenmektedir. Kisilik ile yaraticilik arasindaki pozitif iliskinin varlifina dair
pek cok c¢alisma bulunmaktadir. Bu g¢aligmalara gore, yaratici kisilige sahip
bireyler genis ilgi alanina sahip, karmasikliga ilgi duyan, yliksek enerjili ve
sezgileri kuvvetli olan bireylerdir (Woodman vd., 1993). Ornegin, Amabile
(1988)’in Ar-Ge departmanlarinda ¢alisan bilim insanlar1 tizerine gerceklestirdigi
bir calismaya gore, bu bireylerin inatci, merakli, enerjik ve entelektiiel diiriistliige

sahip kisiler oldugu sonucuna ulagmustir.

Bireylerin yaraticiligini etkileyen biligsel faktérler ise 8 farkli degiskene
bagli olarak gelismektedir (Woodman vd., 1993).

I Akict anlatim ve iliskilendirme,

ii.  Akici ifade, disavurum,
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iii.  Akici bigimsellestirme,

iv. Akici diisiinme,

V.  Akici konusma,

vi. Kelime kullaniminda akicilik,
vii. Pratik diisiinme,

viii. Orijinallik.

Bireysel yaraticilik ile dogrudan iliskili olan i¢sel motivasyon ise bireyin
bir gorevi yapmaya yonelik igsel arzusu, tutkusu ve ilgisi olarak tanimlanmaktadir
(Akturan,2015:98). Diger bir ifadeyle, bireyin bir isin icerdigi zorluklar
dolayistyla veya isi yapmaktan aldigi zevk nedeniyle motive olmasidir. Bunun
tersi olarak da, digsal motivasyon ise 0diil veya terfi gibi bir takim unsurlarin
motivasyon araci olarak kullanilmasidir. Yaraticilik ile i¢sel ve digsal motivasyon
arasinda bir korelasyon olup, i¢csel motivasyon bireylerin yaraticiligini arttirirken,

dissal motivasyon ise motivasyonu azaltmaktadir (Prabhu vd., 2008).

Yaratict performans iizerine etkin olan bilginin derinligi ve genigligi ise
ogrenme ve gelisme ile dogrudan ve dolayli olarak yaraticilik iizerine etkilidir
(Gardner, 1993). Genel bir ifadeyle, bireyin okulda aldigi egitim, edindigi
deneyimlerle farkli bir bakis a¢is1 kazanmasini saglayarak, analitik diisiinmesini
olumlu yonde etkilemektedir. Bu nedenle, hi¢bir yaratict ve yenilik¢i bulusun

bilgiden bagimsiz olamayacag: ifade edilmistir (Woodman vd., 1993).
3.6.2. Orgiitsel Yaraticihk

Giliniimiiz rekabetci kosullarinda isletmelerin basarisi, orgiitsel ve beseri
sorunlarm birlikte ¢oziilmesi ile dogrudan iliskilidir. Bu nedenle ydneticilerin
oOrgiitlerinin basarisin1 arttirmalart icin gereken 2 Onemli nokta bulunmaktadir

(Diiren, 2000):

I. Yaratic1 zeka ve esneklik yeteneklerinin arttirilmasi ile degisime

ayak uydurulmasi
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ii.  Teknolojik ve altyapisal konularda yenilikler yapabilme

kapasitesinin arttirilmasi.

Literatiirde Orgiitsel yenilik ve yaraticiik performansini etkileyen
faktorler su sekilde siralanmustir: Orgiit kiiltiirii ve iklimi, strateji, liderlik,

iletisim, Orgiitsel yap1 ve kaynak tahsisi ( Akdogan ve Kale, 2011).
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4, ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Mevcut arastirma, Ankara ilinde insaat sektoriinde ¢alisan beyaz yakali
calisanlarin maruz kaldiklart Mobbing davranislarinin ¢alisanlarin 6z-yeterlik
algilar1  ve yaratict  kisilik  Ozellikleri  lizerindeki etkileri incelemeyi

amagclamaktadir.
4.2. ARASTIRMANIN ONEMI

flgili alan yazinda mobbing ya da psikolojik taciz konusunu kapsayan
cok sayida arastirma bulunmaktadir. 19 Mart 2019 tarihinde www.tez.yok.gov.tr.
adresinde “psikolojik taciz” basligina sahip 466 ve “mobbing” basligina sahip 41
aragtirma olmak iizere toplam 507 adet lisansiistii tezin kaleme alindig
goriilmiistiir. Yine ayni tarihte benzer bir arastirma da www.dergipark.gov.tr.
adresinde gergeklestirilmis; “psikolojik taciz” bagligina sahip 71 ve “mobbing”
basligina sahip 265 arastirma olmak iizere toplam 336 adet arastirmanin kaleme
alindig1 goriilmistiir. Diger bir ifade ile Tirk sosyal bilimler alan yazininda
“psikolojik taciz” ve “mobbing” bashgina sahip 843 eser bulunmaktadir.
Dolayisiyla konu birgok yoniiyle arastirilmis ve verimli bir sekilde incelenmistir.
Ancak mevcut arastirmanin konusu olan “mobbingin, O6z-yeterlik algilar1 ve
yaratict kisilik ozellikleri {izerindeki etkileri” basliginin hem ulusal tez veri
tabaninda hem de dergipark da var olmadig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla mevcut
aragtirma Tirk sosyal bilimler yazinindaki onemli bir boslugu kapatmay:

hedeflemektedir ve bu sebeple 6nemlidir.
4.3. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Arastirmanin Orneklemini Ankara ilinde bulunan ingaat sirketlerinin
beyaz yakali c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu baglamda Ankara’da bulunan
sirketlerin insan kaynaklar1 sorumlular: ile goriismeler yapilmis ve 10 sirketin
sorumlusu anketin uygulanmasi icin goriismeyi kabul etmistir. Gergeklestirilen
goriigmeler sonrasinda, 4 sirketin aragtirmaya katilmak istemedigi ortaya ¢ikmus,

kalan 6 sirket ise sirket isimlerinin gizli kalmas1 kosuluyla, goniilliiliik esastyla ve
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calisma saatleri disinda anketin tamamlanabilmesinin sorun teskil etmeyecegini

belirtmistir.

Arastirmaya katilmay1 kabul eden 6 insaat sirketinin toplam 301 beyaz
yakali calisan1 oldugu tespit edilmistir. Tim c¢alisanlarin bulundugu e-mail
gruplarina anket online olarak gonderilmis ve 169 kisinin belirtilen zaman iginde
anketi tamamladigr gorilmiistir ancak 7 calisanin anketi eksik ya da hatali
doldurdugu tespit edilmis ve bu anketler ¢calismaya dahil edilmemistir. Boylece

arastirma 162 kisinin katilimiyla tamamlanmis ve sonuglar degerlendirilmistir.
4.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Mevcut aragtirma kapsaminda 5 hipotez ileri siiriilmiistiir. Literatiir
incelendiginde mobbing ile c¢alisanlarin 6z-yeterlik algilar1 arasinda negatif
iliskinin oldugu gériilmiistiir (Ozerden, 2010). Bu sebeple asagidaki hipotez ileri

stirilmiistiir:

Hipotez 1: Calisanlara uygulanan mobbing (psikolojik yildirma) ile
calisanlarin 0z-yeterlik algilar1 arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski

bulunmaktadir.

Arastirmanin amaglarindan biri de mobbing ile yaratici kisilik 6zellikleri
arasindaki 1ligkinin tespit edilmesidir. Bu baglamda yazindaki arastirmalar
mobbing ile yaratict kisilik Ozellikleri arasinda negatif iliskinin oldugunu

gostermektedir (Giinel, 2010). Boylelikle, su hipotez ileri stirilmiistiir:

Hipotez 2: Calisanlara uygulanan mobbing (psikolojik yildirma) ile
calisanlarin yaratici kisilik 6zellikleri arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki

bulunmaktadir.

Arastirmaya konu olan bir baska iliski ise 6z-yeterlik algis1 ile yaratici
performans arasindaki iligkidir. Buna gore literatiirdeki arastirmalar 6z-yeterlik ile
yaratict kisilik ozellikleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu gdstermektedir
(Basim, Korkmazyiirek, Tokat, 2008). Buna bagli olarak, su hipotez ileri

stirtilmustiir:
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Hipotez 3: Calisanlarin 6z-yeterlik algilari ile yaratici kisilik 6zellikleri

arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir.

Arastirmanin son amaci ise ilk iki hipotezde ileri siiriilen iliskinin etki
olarak oOlclilmesidir. Bu baglamda literatiirdeki arastirmalar mobbing ile 06z-
yeterlik ve yaratici kisilik Ozellikleri arasinda negatif iliski oldugunu ileri
siirmiistiir (Karavardar, 2009; Giinel, 2010; Ozerden, 2010). Dolayisiyla
mobbingin 0z-yeterlik algisim  ve yaratict kisilik 6zelliklerini  negatif
etkileyebilecegi diisliniilmektedir. Bu baglamda asagidaki iki hipotez ileri

stirilmiistiir:

Hipotez 4: Calisanlarin algiladigit mobbing  (psikolojik yildirma)

diizeyinin artmasi, ¢calisanlarin 6z-yeterlik algilarin1 azaltmaktadir.

Hipotez 5: Calisanlarin algiladigt mobbing  (psikolojik yildirma)

diizeyinin artmasi, ¢alisanlarin yaratici kisilik diizeylerini azaltmaktadir.

4.5. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCUM ARACLARI

Mevcut arastirmada anket yontemi kullanilmigtir. Anket yontemi kisa
sirede ¢ok veri toplama, verilerin anonim degerlendirilmesi ve maliyet gibi
avantajlara sahip olan bir yontem oldugu icin tercih edilmistir ve katilimcilara

uygulanan anket formunun 4 boliimii bulunmaktadir.

Arastirmanin ilk boliimiinde katilimeilarin demografik 6zelliklerini tespit
etmeyi hedefleyen 5 soru bulunmaktadir (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,

yas ve deneyim).

Arastirmanin ikinci boliimiinde, katilimcilarin maruz kaldiklar1 mobbing
davraniglarini tespit etmek i¢in Leymann (1996), Einarsen ve Raknes (1997) ve
Bjorkqvist ve Osterman (1994) tarafindan gelistirilen ve Tinaz, Gok ve Karatuna
(2010) tarafindan Tiirkce gecerlik, giivenirlik ¢alismasi yapilan isyerinde
psikolojik taciz, diger bir ifadeyle mobbing 6l¢egi kullanilmaktadir. 5°li Likert tipi
degerlendirmenin yapildig1 Olcekte 28 olumsuz madde bulunmaktadir. Tim

maddeler negatif oldugu i¢in herhangi bir ters kodlama s6z konusu degildir.
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Olgegin  degerlendirilmesi i¢in maddelerin  ortalamast alinmaktadir ve
degerlendirme 1-5 arasindadir ayrica puanin artmasi mobbinge daha fazla maruz

kalindigin1 géstermektedir.

Arastirmanin ti¢iincii boliimiinde, katilimcilarin 6z-yeterliklerinin tespit
edilmesi icin Magaletta ve Oliver (1999)tarafindan gelistirilen, Y1ldirim ve Ilhan
(2010) tarafindan Tiirkge gecerlik, giivenirlik galismasi yapilan Oz yeterlik dlgegi
kullanmilmustir. 5°1i Likert tipi degerlendirmenin yapildigi 6lgekte 17 madde
bulunmaktadir. Olcekteki 2, 4, 5, 6, 7, 10, 11,12, 14, 16 ve 17. maddeler ters
puanlanmaktadir. Olgegin  degerlendirilmesi igin maddelerin  ortalamasi
alimmaktadir ve degerlendirme 1-5 arasindadir. Puanlar arttik¢a, 6z-yeterlilik

inanci da artis gostermektedir.

Arastirmanin  son bolimiinde ise katilimcilarin  yaratict  kisilik
ozelliklerini degerlendirmek icin Qian, Plucker ve Shen’in (2010) tarafindan
gelistirilen, Sahin ve Danisman (2017) tarafindan Tiirk¢e gecerlik, gilivenirlik
calismas1 gerceklestirilen yaratict kisilik ozellikleri dlgegi kullanilmistir. 5°li
Likert tipi degerlendirmenin yapildig1 6lgekte 17 madde bulunmaktadir. Olgekteki
1, 2, 3, 4, 5, 11, 12 ve 13. maddeler ters puanlanmaktadir. Olcegin
degerlendirilmesi i¢in maddelerin ortalamasi alinmaktadir ve degerlendirme 1-5
arasindadir ayrica puanin artmast yaratict kisilik  Ozelliginin  arttigim

gostermektedir.
4.6. ARASTIRMANIN KISITLARI

Mevcut arastirma yalnizca Ankara ilinde ingaat sektoriinde g¢alisan 6
sirketteki beyaz yakali calisanlar1 kapsamaktadir bu nedenle her calisana ve her
sektore genelleme yapilmasi miimkiin olmayan sonuglari bulunmaktadir. Bir diger
kisit ise sirketlerin anketlere bakis acisidir. Sirketler, anketlerin kendileri igin
uygulanabilir politikalar liretmede eksik kaldigini dile getirmektedir. Ayrica
calisanlar da fislenme korkusu yasamaktadir. Her ne kadar arastirmanin bilimsel
nedenlerle yapildigi duyurusu yapilmigs olsa da calisanlarin tespit edilme
korkusunun bulundugu unutulmamalidir. Son olarak da mevcut arastirma

bireylerin kendi beyanlarina dayali 6l¢iim araglarini kullanmaktadir. Diger bir
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ifade

ile bireylerin kendilerini

gosterebilecegi de unutulmamalidir.

oldugundan daha yiiksek ya da

4.7. ARASTIRMA BULGULARI

distk

Arastirmanin bu boliimiinde anket arastirmasi sonucunda elde edilen

verilere ve bulgulara yer verilmistir.

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Demografik ozellikler Frekans | Yiizde (%)
Cinsiyet

Kadin 70 43,2
Erkek 92 56,8
Medeni Durum

Evli 90 55,6
Bekar 72 44 4
Egitim Durumu

Lise 10 6,2
Universite 91 56,2
Yiiksek Lisans ve iistii 61 37,7
Toplam 162 100

Tablo 1, katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgulari

gostermektedir. Buna gore arastirmaya katilanlarin %43,2’si kadin (70 kisi),

%56,8’1 erkek (92 kisi); %55,6’s1 evli (90 kisi), %44,4°0 bekardir (72 kisi).

Katilimcilarin - egitim durumlar incelendiginde, %6,2’sinin lise (10 kisi),

%56,2’sinin tiniversite (91 kisi) ve %37,7’sinin de yliksek lisans ve iizerinde (61

kisi) egitim seviyesine sahip oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin yaslar1 incelendiginde; en geng katilimcinin 20 yasinda, en

yash katilimeimin ise 65 yasinda oldugu katilimcilarin ortalama yasinin 32 (ss:

7,13) oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin deneyimleri incelendiginde ise, en

deneyimsiz katilimcinin 1 yildan daha az bir siiredir, en deneyimli katilimcinin ise
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34 yildir sektorde oldugunu ve ortalama deneyim siiresinin 9 yil (ss: 7,06) oldugu

gorilmistir.

Buradan hareketle arastirmaya katilanlarin agirlikli olarak, tniversite
mezunu evli erkekler oldugu, ortalama yaslarinin 32, ortalama deneyim siiresinin

de 9 yil oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2: Olgeklere iliskin Bulgular

Olcek Madde | Cronbach’s Normal Dagilim
sayisl Alpha Analizi Sonuglari
Kolmogorov- p

Smirnov Test

Mobbing 6lgegi 28 0,958 0,959 0,316
Oz-yeterlik dlgegi 17 0,855 0,951 0,326
Yaratic kisilik dl¢egi 17 0,753 1,074 0,199

Tablo 2, 6lgeklere iliskin bulgular1 géstermektedir. Buna gore mobbing,
0z-yeterlik ve yaratict kisilik Olceklerinin igsel tutarlik oranlarinin mevcut
orneklem grubu icin uygun oldugu goriilmiistiir (Cronbach’s Alpha>0,700).
Ayrica gerceklestirilen normal dagilim analizi sonuglarina gore, mobbing, 6z-
yeterlik ve yaratict kisilik Olceklerinin normal dagilim gosterdigi (p>0,05)
dolayisiyla  degiskenlere  iliskin  analizlerde  parametrik  analizlerin

gergeklestirilebilecegi sonucuna ulagilmistir.

Tablo 3: Olgeklere iliskin ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum

istatistikleri

Olcek Ortalama | Standart | Minimum | Maksimum
Sapma

Mobbing Slgegi 2,11 0,70 1 5

Oz-yeterlik dlgegi 3,68 0,54 1 5

Yaratic kisilik dlgegi 3,63 0,44 1 5
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Tablo 3, olgeklere iliskin ortalama, standart sapma, minimum ve
maksimum istatistiklerini gostermektedir. Buna gore katilimcilarin mobbinge
maruz kalma puan ortalamasinin 2,11 oldugu, en diisiik puanin 1 en yiliksek
puanin ise 5 oldugu gorilmiistir. Oz yeterlik puanlar1 incelendiginde,
katilimcilarin ortalama puaninin 3,68 oldugu, en diisikk puanin 1, en yiiksek
puanin ise 5 oldugu tespit edilmistir. Son olarak yaratici kisilik 6zellikleri puanlar
incelendiginde, ortalama puanin 3,63 oldugu, en diisiik puanin 1, en yliksek

puanin ise 5 oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4: Olgeklerin Cinsiyete Gore Farklilasmasina iliskin Bulgular

Olcek Cinsiyet | Ortalama=Ss t P

Kadin 2,08+0,69
Mobbing 6lgegi -0,443 0,658
Erkek 2,13£0,72

N ) Kadin 3,61+0,58
Oz-yeterlik dlgegi -1,390 0,167
Erkek 3,73+0,51

Kadin 3,68+0,44
Yaratic kisilik dlgegi 1,222 0,223
Erkek 3,59+0,44

Tablo 4, olgeklerin cinsiyete gore farklilagmasina iligkin bulgular
gostermektedir. Buna gore, kadin ve erkek katilimcilarin mobbinge maruz kalma
diizeyleri (t: -0,443; p: 0,658), 6z-yeterlik diizeyleri (t: -1,390; p: 0,167) ve
yaratict kisilik ozellikleri (t: 1,222; p: 0,223) arasinda herhangi bir farklilasma
meydana gelmedigi tespit edilmistir. Buradan hareketle mevcut 6rneklem icin
kadinlarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin erkeklerin mobbinge maruz kalma
diizeylerinden farkli olmadigi, benzer sekilde 6z-yeterlik seviyeleri arasinda bir
farklilik bulunmadigi ve son olarak da yaratici kisilik 6zellikleri baglaminda

cinsiyetin fark yaratan bir unsur olmadigi sonucuna ulasilmstir.
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Tablo 5: Ol¢eklerin Medeni Duruma Gére Farklhilasmasina iliskin Bulgular

Olcek Medeni | Ortalama=Ss t p
Durum
Evli 2,194+0,74
Mobbing dlgegi 1,607 0,11
Bekar 2,01+0,65
N ) ) Evli 3,78+0,56
Oz-yeterlik dlgegi 1,818 0,06
Bekar 3,54+0,50
Evli 3,68+0,46
Yaratici kisilik dlgegi 1,841 0,06
Bekar 3,56+0,40

Tablo 5, 6lgeklerin medeni duruma gore farklilasmasina iliskin bulgular
gostermektedir. Buna gore, evli ve bekar katilimcilarin mobbinge maruz kalma
diizeyleri (t: 1,607; p: 0,11), dz-yeterlik diizeyleri (t: 1,818; p: 0,06) ve yaratict
kisilik ozellikleri (t: 1,841; p: 0,06) arasinda herhangi bir farklilasma meydana
gelmedigi tespit edilmistir. Buradan hareketle mevcut 6rneklem igin evlilerin
mobbinge maruz kalma diizeylerinin bekarlarin mobbinge maruz kalma
diizeylerinden farkli olmadigi, benzer sekilde 6z-yeterlik seviyeleri arasinda bir
farklilik bulunmadigi ve son olarak da yaratic1 kisilik 6zellikleri baglaminda

cinsiyetin fark yaratan bir unsur olmadigi sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 6: Olgeklerin Egitim Duruma Goére Farkhlasmasina Iliskin Bulgular

Olcek Egitim Ortalama=Ss F P
Durumu
Lise 1,85+0,66
Mobbing 6lgegi Universite 2,16+0,72 1,034 0,358
YL ve usti 2,06+0,69
Lise 3,67+0,55
Oz-yeterlik 6lgegi Universite 3,57+0,55 1,848 0,06
YL ve uisti 3,83+0,50
Lise 3,60+0,54
Yaratic1 kisilik 6lgegi | Universite 3,64+0,46 0,046 0,955
YL ve uisti 3,62+0.40

Tablo 6, 6lgeklerin egitim duruma gore farklilagmasina iliskin bulgulari
gostermektedir. Buna gore, egitim durumu katilimecilarin mobbinge maruz kalma
diizeyleri (F: 1,034; p: 0,358), 6z-yeterlik diizeyleri (F: 1,848; p: 0,06) ve yaratict
kisilik o6zellikleri (F: 0,046; p: 0,955) iizerinde herhangi bir farklilasma meydana
getirmemektedir. Buradan hareketle mevcut 6rneklem i¢in lise, iiniversite ya da
yiiksek lisans ve lizerinde egitime sahip olmanin mobbinge maruz kalma diizeyi,
benzer sekilde Oz-yeterlik diizeyi ve son olarak da yaratict kisilik ozellikleri

diizeyi lizerinde fark yaratici bir etkisinin olmadig1 gérilmiistiir.

Tablo 7: Olgekler ile Yas ve Deneyim Arasindaki Korelasyona iliskin

Bulgular
1 2 3 4 5
1. Yas -
2. Deneyim 0,903** -
3. Mobbing -0,054 -0,103 -
4. Oz yeterlik 0,117 0,116 -0,173* -
5. Yaratia Kisilik -0,050 -0,019 -0,133 | 0,594** -

**:p<0,01  *:p<0,05
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Tablo 7, olgekler ile yas ve deneyim arasindaki korelasyona iligkin
bulgulart gostermektedir. Buna gore, yalnizca ii¢ degisken arasinda anlamli
iliskilerin oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna gore katilimcilarin yaslarn ile
deneyimleri arasinda anlamli ve kuvvetli bir iliski bulunmaktadir (r: 0,903;
p<0,01). Diger bir ifade ile katilimcilarin yaslar1 arttikga ¢aligma yasamindaki
deneyim siireleri de artmaktadir. Ancak yas ile mobbinge maruz kalma, 6z-
yeterlik ve yaratici kisilik 6zellikleri arasinda anlaml iligkilerin olmadig1 sonucu
elde edilmistir. Deneyim konusunda da benzer bir durum s6z konusudur. Deneyim
ile mobbinge maruz kalma, 6z-yeterlik ve yaratici kisilik ozellikleri arasinda
anlaml iligkiler bulunmamaktadir. Diger bir ifade ile bireylerin deneyimlerinin
artmasi, mobbinge maruz kalma diizeyini, 6z yeterlik diizeyini ve yaratic1 kisilik

ozelliklerini etkilememektedir.

Mobbinge maruz kalma ile 6z yeterlik diizeyi arasinda anlamli, negatif ve
diislik seviyeli bir iligkinin oldugu goriilmiistiir (r: -0,173; p<0,05). Buna gore, 6z
yeterlik diizeyinde meydana gelen bir artis, bireyin mobbinge maruz kalma
diizeyini azaltmaktadir. Bu sonug¢ hipotez 1’in kabul edildigini gdstermektedir.
Mobbinge maruz kalma diizeyi ile yaratici kisilik diizeyi arasinda ise anlamli bir
iliski bulunmamaktadir (r: -0,133; p>0,05). Bu sonug¢ ise hipotez 2’nin kabul
edilmedigini gostermektedir. Son olarak 6z yeterlik diizeyi ile yaratici kisilik
diizeyi arasinda orta diizeyli, pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu gériilmiistiir (r:
0,594; p<0,01). Buradan hareketle bireylerin 6z yeterlik diizeylerinin yaratici
kisilik 6zelliklerini arttirdigi sonucuna ulasmak miimkiindiir. Bu sonu¢ da hipotez

3’{lin kabul edildigini gostermektedir.

Aragtirma  baglaminda simdiye dek elde edilen bulgular
degerlendirildiginde; mobbinge maruz kalmanimn, cinsiyete, medeni duruma ve
egitim durumuna gore farklilasmadigi ayrica yas ve deneyim ile de iliskili
olmadig1 goriilmistiir. Buradan hareketle, mobbingin; kadmn, erkek, evli, bekar,
diisiik ya da yiiksek egitimli, gen¢ ya da yash herkesin basina gelebilecek bir
sorun oldugu sonucuna ulasmak miimkiindiir. Ilaveten, &z-yeterligin ve yaratict
kisilik 6zelliklerinin de katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas
ve deneyim gibi demografik 6zelliklere bagli olarak farklilasmadigi sonucu elde

edilmistir. Boylelikle arastirmaya katilan bireylerin 6z-yeterlik ve yaratici kisilik
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ozelliklerinin demografik 06zelliklerden bagimsiz olarak degerlendirilmesi

gerektigi sonucu elde edilmistir.

Tablo 8:Mobbinge maruz kalmanin 6z yeterlik iizerindeki etkisine iliskin

bulgular

Degisken Katsayr Standart hata t p
Sabit 67,346 2,27 29,596 0,00
Mobbinge maruz kalma -0,081 0,036 -2,217 | 0,028

Bagimli degisken: Oz-yeterlik F: 4,917 p: 0,028 R% %3

Model: Oz yeterlik = 67,346 - 0,081*mobbinge maruz kalma

Tablo 8: Mobbinge maruz kalmanin 6z yeterlik tizerindeki etkisine iliskin
bulgular: gostermektedir. fleri siiriilen hipotezin test edilmesi igin basit regresyon
analizi kullanilmistir. Buna gore tahmin edilen model anlamli bir modeldir (F:
4917; p: 0,028). Aciklama giicii diisiik de olsa (R% %3) mobbinge maruz
kalmanin bireylerin 6z yeterlik diizeylerini disiirdigiini sdylemek yerinde
olacaktir (katsay1: -0,081; t: -2,217; p: 0,028). Isletmelerde ¢alisanlarin en énemli
deger oldugu varsayimindan hareketle mobbingin yalnizca bireyleri oOrgiite
kiistiiren ya da bireylerin iletisimini etkileyen bir sorun olmadig: hatta bireylerin
0z-yeterlik diizeylerini azaltan bir etken oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger bir

ifade ile hipotez 4 kabul edilmistir.

Tablo 9:Mobbinge maruz kalmanin yaratici Kisilik diizeyi iizerindeki etkisine

iliskin bulgular

Degisken Katsay1 Standart hata t p
Sabit 64,737 1,859 34,832 0,00
Mobbinge maruz kalma -0,051 0,030 -1,700 | 0,091

Bagimli degisken: Yaratici kisilik diizeyi  F: 2,890 p: 0,091 R?: %1,8
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Tablo 9:Mobbinge maruz kalmanin yaratici kisilik diizeyi tizerindeki
etkisine iligkin bulgular1 gostermektedir. ileri siiriilen hipotezin test edilmesi i¢in
basit regresyon analizi kullanilmistir. Buna gére tahmin edilen model anlamli bir
model degildir (F: 2,890; p: 0,091). Buradan hareketle mobbinge maruz kalma
diizeyinin yaratict kisilik diizeyi iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigim

sOylemek yerinde olacaktir. Diger bir ifade ile hipotez 5 reddedilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Ankara ilinde, insaat sektoriinde, 6 farkli 6zel sirket calisani {izerinde
yapilan aragtirmanin sonuclarma gore demografik Ozelliklerin (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu) mobbinge maruz kalma, 6z-yeterlik ve bireylerin
yaratict  kisiligi iizerine istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olmadigi
gozlenmistir. Benzer sekilde bahsedilen bu demografik 6zelliklerin bireylerin 6z
yeterlik algilar1 ve vyaratici kisilik Ozellikleri tizerine de etkili olmadigi
goriilmistiir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar, beklendigi {izere, artan yas ve
deneyim arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Calisma sonucu
gerceklestirilen regresyon analizlerine gore, elde edilen en carpici sonuglardan
biri, bireyin artan 06z yeterlik algisinin mobbinge maruz kalma oranini
diistirdiigiinii gostermesidir. Ancak benzer bir korelasyon mobbinge maruz kalma
ve yaratici kisilik 6zellikleri arasinda gozlenmemektedir. Literatiirde daha 6nce
rapor edilen bulgulara paralel olarak, bu calismada elde edilen sonuglarin da
bireyin 0z yeterlik algis1 ile yaratici kisilik 6zellikleri arasinda dogrusal bir iliski
oldugunu ortaya koymaktadir. Yani, bireyin 6z yeterlik algisinin artmasi, yaratici

kisilik 6zelliklerinin de olumlu olarak artmasina neden oldugu goriilmektedir.

Mevcut calismanin sonuglarina goére, bireyin evli veya bekar olmasi,
kadin veya erkek olmasi, egitim durumunun yiiksek olmasi, yash veya geng
olmast ile bu bireyin mobbinge maruz kalmasi arasinda herhangi bir iliskinin
olmadig1 goriilmektedir. Yani, mobbing her yastan, her egitim durumundan ve
bireyin medeni durumuna bakilmaksizin her kesimin potansiyel olarak maruz
kalabilecegi bir ger¢ek olarak durmaktadir. Ancak, eldeki mevcut veriler,
bireylerin mobbinge maruz kalmalarinin 6z yeterlik diizeylerini diisiirecegi
sonucunu ortaya koymaktadir. Daha genis bir perspektiften bakilirsa, mobbing,
yani i yerinde psikolojik taciz, uygulayan yonetici ve/veya c¢alisanlar bireyin 6z
yeterligini olumsuz ydnde etkileyerek temel olarak amagladiklar1 hedefe
ulagabilmektedirler. Bu konu {izerinde ¢cok durulmasi gereken bir sorunu isaret
etmektedir. Literatiirde daha once rapor edilen sonuclarla da benzer sekilde,
mevcut ¢aligmada elde ettigimiz sonuglar bireyin 6z yeterligi ile yaratici kisilik
ozellikleri arasindaki dogrusal iligkiye isaret etmektedir. Daha 6z bir ifade ile

mobbinge maruz kalan bir bireyin diisen 6z yeterligi dolayli olarak yaratici
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kisiligini de olumsuz etkileyecektir. Aslinda, bu da mobbing uygulayan yonetici
ve/veya calisanin da amacma ulagmasini saglayarak, mobbinge maruz kalan
bireyin oOrgiitiin verimliligi ve siirdiiriilebilirligi i¢in yetersiz oldugu 6nermesinde
bulunabileceklerdir. Bu agidan bakildiginda mobbingin sadece bireyleri
calistiklar1 orgiite kiistiiren bir psikolojik taciz olmanin otesinde, bireylerin 6z
yeterlik algilarim1 ve yaratict kisilik ozelliklerini de uzun vadede zedeleyen

psikolojik siddet uygulamasi oldugu goriilmektedir.

Bu sonuglar 1s18inda, c¢alismaya baslarken kurmus oldugumuz
“Mobbinge maruz kalma diizeyi, 6z yeterlik seviyesini negatif etkilemektedir”
hipotezinin dogrulandig1 goriilmektedir. Literatiirde bizim mevcut calismada elde
ettigimiz bulgular1 destekleyen caligmalarin oldugu gériilmektedir. Ornegin, 6z
yeterligi diisiik olan c¢alisanlarin, fikir ve diisiincelerini ifade etmeyerek sessiz
kaldiklari, bunun yaninda yiiksek 6z yeterlige sahip calisanlarin ise, diisiincelerini
yiiksek sesle dile getirdikleri rapor edilmistir (Ungiiren ve Ercan, 2015). Bir diger
calismada ise, giivencesiz istihdam kosullarindan sikayet¢i olan ¢alisanlara halk
tarafindan saglanan sosyal destek sonucu, bu calisanlarin 6z yeterlik algilarinin
yiiksek ¢iktig1 bulunmustur (ilhan vd.,2010). Genel olarak bu ¢alismadan ve bizim
bulgularimizdan c¢ikarilacak sonug, 6z yeterligi diisiik olan bireylerin, sorunlarim
ve disilincelerini dile getirmekte daha pasif kalarak, mobbinge maruz kalma
ihtimallerinin artmasi olarak belirtilebilir. Ancak, mevcut ¢alismada elde edilen
veriler diger hipotezimiz olan “Mobbinge maruz kalma diizeyi, yaratic1 kisilik
seviyesini negatif etkilemektedir” onermesinin ret edilmesine neden olmaktadir.
Ancak, mevcut ¢alismada elde edilen bulgularin aksine, literatiirde mobbing ile
yaratict kisilik Ozellikleri arasinda bir iliskinin varligi rapor edilmistir (Fracgp
2010; Vveinhardt vd 2014). Bu noktada, mevut ¢alisma i¢in se¢ilmis olan
orneklem grubunun bu farklilifa neden oldugu diisiiniilebilir. Ulkemizin
lokomotif sektorii olan insaat sektdriinde ve Tiirkiye’nin en biiyiik ikinci sehrinde
calisan insanlarin, baska bir isletmeye gecerek yeni bir is bulma iimidinin yiiksek
olmast yaratict kisilik Ozelliklerinin mobbing davranisindan  olumsuz
etkilenmesini engelleyebilir. Ancak, bu noktada, eldeki veriler her ne kadar
mobbinge maruz kalma ile bireylerin yaratici kisilik 6zellikleri arasinda dogrusal
bir iliskinin varligina isaret etmese de, elde edilen diger veriler dolayli bir iliskinin

olabilecegi sonucunu ortaya koymaktadir. Ciinkii bu ¢alismada elde ettigimiz
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veriler 6z yeterlik algis1 ile bireyin yaraticilig1 arasinda pozitif bir korelasyonun
varligina isaret etmektedir. Eger ki, bireyin orgiit igerisinde maruz kaldigi
mobbing sonucunda 6z yeterlik algisi olumsuz etkileniyorsa, bu da dolayli olarak
yaratici kisilik 6zelliklerinin de azalan 6z yeterlik algisindan etkilenecegini ortaya
koymaktadir. Bireyin 6z yeterlik algist ile yaratici kisilik 6zellikleri arasindaki
dogrusal iliskiyi gosteren c¢alismalar literatiirde daha once rapor edilmistir.
Ornegin, yiiksek 6z yeterlilige sahip bireylerin risk alma egilimleri ve yenilikgi
kisilik 6zelliklerinin de yiliksek oldugu gozlenmistir (Basim, Korkmazyiirek,
Tokat,2008). Benzer sekilde, lise diizeyinde 6grenim goren 614 6grenci iizerinde
yapilan bir ¢alismada da &grencilerin 6z yeterlikleri ile problem ¢dzme diizeyleri

arasinda pozitif bir iligkinin var oldugu gosterilmistir (Demirbas, 2014).

Mevcut calismanin sonuglart calisanlara uygulanan mobbing diizeyinin
artmasi ile bireylerin 6z yeterlik algilarinin azaldig1 hipotezimizin dogru oldugunu
ortaya koymaktadir. Literatiirde de, bizim bulgularimiza benzer bulgular oldugu
goriilmektedir. Ornegin, Ozerden (2010)’a gore K.K.T.C. de turizm sektoriinde
caliganlarin is yerinde maruz kaldiklar1 psikolojik siddet ile bireylerin 6z yeterlik

algilar1 arasinda negatif bir iligskinin varlig1 tespit edilmistir.

Calismanin sonuglar1 degerlendirilirken 6nemli bir noktayr gz 6niinde
bulundurmak gerekmektedir. Eldeki veriler katilimcilara gonderilen anket
sorularin toplanip degerlendirilmesi ile yapilmigtir. Anket ¢aligmalarinin en
biiyiik problemlerinden birisi ise sorulara verilen cevaplarin objektif kriterlerden
uzaklagabilecegidir. Bunun pek ¢ok nedeni olmasia ragmen, bireyin kendisini
oldugundan daha yiiksekte veya alcakta gorme egilimi, anket sorularina verilen
cevaplarin yoneticiler tarafindan bireyin aleyhinde kullanilmasi ihtimali gibi
faktorler siralanabilir. Ornegin, egitim diizeyi ile anket sorularinda kisinin
kendisini oldugundan yiiksekte veya asagida goriip gormedigine dair literatiirde
yeterli bilgi bulunmamaktadir. Boyle bir durumda en giivenlisi ¢alismayi belli bir
egitim grubundan insanlara yapmak olacaktir. Ancak bu durumda da ¢ok daha
kisitl bir 6rneklem grubuna yonelmek, yaniltict sonuglar alinmasina neden
olabilecektir. Mobbing gibi toplumun biiylik bir boliimiinii ilgilendiren bir konuda
orneklem grubunun miimkiin oldugunca toplumun demografik yapisi ile uyum
icerisinde yapilmasi, ¢aligmanin objektif sonuglar vermesi agisindan onem arz

etmektedir.
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Bu calismada elde edilen veriler ile ilgili bir diger 6nemli nokta ise
calismanin sadece belirli bir meslek grubunu icermesi ve calismanin yalnizca
Ankara ilindeki kuruluslarda ¢alisan bireyleri kapsamasidir. Oncelikle, biraz 6nce
de bahsedildigi gibi ¢alismanin toplumun homojen yapisin1 yansitmasi i¢in bagka
temel meslek gruplarini1 da kapsayacak genislikte olmasi, sonuglarin giivenilirligi
tizerinde olumlu etki yapmasi kaginilmaz olacaktir. Ancak ingaat sektoriiniin tilke
ekonomisinin lokomotif sektorlerinden biri olmasi dolayisiyla, lilkemizde en fazla
istthdama sahip sektorlerinden birini olusturmaktadir. Bu nedenle, boyle biiyiik
bir sektorde yapilan bu ¢alismanin sonuglari sayisi aileleri ile birlikte milyonlara
ulasan bir kesimi etkilemektedir. Ayrica, ¢aligma i¢in Ankara ilinin 6rneklem
olarak sec¢ilmesi de beraberinde bazi limitasyonlar1 getirmektedir. Ankara
tilkemizin en biiyiikk 2. sehri olsa da, tiim iilke geneline yayilan homojen bir

ornekleme ¢alisma sonuglarin daha gegerli olmasina neden olabilirdi.

Bir diger dnemli husus ise Ankara gibi biiyiik sehirlerde calisanlar i¢in
daha fazla is firsatinin olmasi, ¢alisanlarin 6z yeterliklerinin ve 6z giivenlerinin
daha yiiksek olmasimma neden olmaktadir. Bu nedenle, biiyiik metropollerde
yonetici ve/veya organizasyondaki diger calisanlar tarafindan uygulanmak istenen
psikolojik taciz sonucu bireylerin yeni is bulma firsatlar kiigiik niifuslu sehirlerde
yasayan bireylere gorece daha yliksektir. Bu nedenle, burada yanitlanmay1
bekleyen bir diger 6nemli sorun, acaba aym is kolunda daha kiigiik niifuslu
sehirlerde yasayan bireylerin maruz kaldiklar1 mobbing ve bunun bireylerin 6z
yeterlik algillar1 ve yaratict kisilik ozellikleri {izerine olan etkilerinin

arastirilmasidir.

Bu calismaya katilmayr 6 sirketin kabul etmis olmasi, calismanin
yorumlanmasinda bazi giigliikler ortaya c¢ikartmaktadir. Her ne kadar calismaya
istirak eden ve sonuglar1 degerlendirilmeye alinan birey sayis1 162 kisi olsa da,
calismaya daha fazla sirket dahil edilebilmis olsaydi, sonuclarin giivenilirliginin
daha da artmasi kaginilmaz olacakti. Ciinkii, ¢alismaya dahil edilen sirket sayist
arttikga, farkli yoOnetim organizasyonuna sahip sirket sayisinda artis
gerceklesecegi i¢in daha homojen bir 6rneklem grubu elde edilmesi miimkiin
olabilecekti. Bunun yaninda, biiyiikk olgekli daha kurumsal isletmelerle daha

kiiciik sermayeli sirketlerde mobbing ve bunun g¢alisanlarin 6z yeterlikleri ve
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yaratic1 kisilik Ozellikleri iizerine potansiyel etkisi de arastirilmasi gereken bir

diger 6nemli noktadir.

Ayrica 6zel sektor galisanlart ile kamu calisanlar1 arasinda mobbingin
bireyin 6z yeterlik algis1 ve yaratici kisilik ozellikleri tizerine etkisinin olup
olmadig1 bu tez konusunun disinda olmakla birlikte 6nemli bir sorun olarak
karsimizda durmaktadir. Cilinkii 6zellikle iilkemiz kosullarinda, ¢alisanlarin
yoneticilerinden korkusu veya islerini kaybetmeleri endisesinin 6zel sektér veya
kamu personeli arasinda fark gosterip gostermedigi ve bunun 6z yeterlik algisi ile

yaratici kisilik 6zellikleri lizerine etkileri detayli olarak bilinmemektedir.

Bu tez calismasindan elde edilen veriler 1s1¢1nda, mobbingin c¢alisanlarin
0z yeterlik algis1 ve yaratici kisilik o6zellikleri ilizerine literatlirde eksik olan
noktalarin kapatilmasi i¢in gelecek calismalarda yapilmasi gereken noktalar su

sekilde siralanabilir;

I Calismaya dahil olan sehir sayisinin arttirilmasi. Eger miimkiinse,
daha kiiciik sehirler ile metropollerdeki calisan bireyler arasindaki farklari
belirlemek.

ii. Calismayr daha ¢ok meslek grubunu kapsayacak sekilde
genisletmek.

iii.  Mobbingin ¢alisanlarin 6z yeterlikleri ve yaratici kisilik 6zellikleri
arasinda 0zel sirket calisanlari ile kamu gorevlileri arasinda fark olup olmadiginin
belirlenmesi.

iv. Kurumsal ve daha biiyiik sermayeli sirketler ile daha kii¢iik 6lgekli
isletmelerde ¢alisanlara uygulanan mobbing ve bunun ¢alisanlarin 6z yeterlilikleri

ile yaratici kisilik 6zellikleri lizerine etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi.

Sonu¢ olarak, Ankara ilinde bu calismanin gerceklestirildigi meslek

grubundan elde edilen bulgular su sekilde 6zetlenebilir;

I. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu gibi demografik
ozellikleri ile mobbinge maruz kalma, 6z yeterlik algis1 ve yaratict kisilik
Ozellikleri arasinda anlamli bir iliskinin olmadig: tespit edilmistir.

ii.  Artan yas ile ¢alisma deneyiminin arttig1 tespit edilmistir.
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iii. Oz yeterligin artmasi ile mobbinge maruz kalma arasinda ters
orantil1 bir iligki oldugu tespit edilmistir.
iv. Oz yeterlik algis1 ile yaratici kisilik 6zellikleri arasinda ise dogrusal

bir iligkinin varlig1 tespit edilmistir.

V.  Mobbinge maruz kalmanin ise bireyin yaratict kisilik 6zellikleri

tizerine herhangi bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Bu sonuglar dogrultusunda mobbing her demografik kesimden bireyi
etkileyebilme potansiyeli olan ve sonugta bireyin 6z yeterlik algisini olumsuz

etkileyen bir siirectir.
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bitirinceye kadar kendimi zorlarim.
9 Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girisirim. 1 2 3 4 5
10 | Yeni bir sey denerken baglangigta basarili olamazsam ¢abucak 1 2 3 4 5
vazgegerim.
11 | Beklenmedik sorunlarla karsilagtigimda kolayca onlarim 1 2 3 4 5
istesinden gelemem.
12 | Bana zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye caligmaktan kaginirim. 1 2 3 4 5
13 | Basarisizlik benim azmimi arttirir. 1 2 3 4 5
14 | Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenmem. 1 2 3 4 5
15 | Kendine giivenen biriyim. 1 2 3 4 5
16 | Kolayca pes ederim. 1 2 3 4 5
17 | Hayatta karsima ¢ikacak sorunlarin ¢oguyla bags edebilecegimi 1 2 3 4 5
sanmiyorum.
18 | Sadece bana etkisi olacak sorunlar1 ¢dzmek igin ugrasirim. 1 2 3 4 5
19 | Sadece problemler beni dogrudan etkiledigi zaman problemler 1 2 3 4 5
hakkinda diigiinmeye ¢aligirim.
20 | Yeni seyler denemeyi sadece sonucunun ne oldugunu bilmek 1 2 3 4 5
amaciyla severim.
21 | Sadece kolay olan problemler hakkinda diisiinmek isterim. 1 2 3 4 5
22 | Bir sey yaparken hep aym yolu/yontemi izlerim. 1 2 3 4 5
23 | Yeni oyun ve etkinlikleri denemek ilgimi ¢eker. 1 2 3 4 5
24 | Bilmece tiirii zeka oyunlar1 oynamayi severim. 1 2 3 4 5
25 | Yeni seyler yapmayi severim. 1 2 3 4 5
26 | Dogal giizellikler ve sanat ilgimi ceker. 1 2 3 4 5
27 | Bir ¢ok seyi kendim denemek isterim. 1 2 3 4 5
28 | Toplumun geneli ile kiyasladigimda kendi yeteneklerimden 1 2 3 4 5
siiphe duyarim.
29 Cogu zaman, bir ¢ok insanin sahip oldugu yeteneklere sahip 1 2 3 4 5
olmadigimi diisiintirim.
30 | Daha énceden kolaylikla basa ¢ikmig oldugum durumlarla 1 2 3 4 5
karsilastigimda bile kendime giivenmem.
31 | Kurallarin beni smirlamasindan hoslanmam. 1 2 3 4 5
32 | Insanlara beklemedigi sorular sormay1 severim. 1 2 3 4 5
33 | Baz1 miizik tiirleri derin hayallere dalmama neden olur. 1 2 3 4 5
34 1 2 3 4 5

Bagkalarinin bilmedigi sarkilar1 sdylemeyi severim.

70




No

2
el | E¢
Liitfen ifadelere katilma derecenizi belirtiniz. @ g 5 =4 g g @ g
X2 2|22 S| X5
SEElE|SE|l 2| =3
8% 3|53 5|82
XY U M Z M| M| X &
1 Yaptigim her is, ince ince izleniyor. 1 2 3 4 5
2 Mesleki becerilerimin altinda veya 6zsaygima zarar veren isler 1 2 3 4 5
yapmam isteniyor.
3 Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarim tekrar tekrar yiiziime 1 2 3 4 5
vuruluyor.
4 Isimle ilgili yanhs bilgi veriliyor veya saklantyor. 1 2 3 4 5
5 Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor. 1 2 3 4 5
6 Yetistirilmesi imkansiz, mantiksiz gérev ve hedefler veriliyor. 1 2 3 4 5
7 Isle ilgili konularda s6z hakki verilmiyor veya séziim kesiliyor. 1 2 3 4 5
8 Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden aliniyor. 1 2 3 4 5
9 Isle ilgili 6neri ve goriislerim reddediliyor. 1 2 3 4 5
10 | Benimle bagirilip cagirilarak veya kaba bir tarzda konusuluyor. 1 2 3 4 5
11 | Ise iliskin kararlarim sorgulaniyor. 1 2 3 4 5
12 | Olumsuz mimik ve bakislar yoneltiliyor. 1 2 3 4 5
13 | Ozel yasamimla ilgili konusulmasini istemedigim hassas konular 1 2 3 4 5
aci8a cikariliyor.
14 | Benimle herkesin oniinde asagilayici bir tislupla konuguluyor. 1 2 3 4 5
15 | Dig goriliniistimle, hal ve hareketlerimle veya kusurlarimla alay 1 2 3 4 5
ediliyor.
16 | Ozel yasamimla alay ediliyor. 1 2 3 4 5
17 | Isyerimde yasanan her tiirlii problemin sorumlusu tutuluyorum. 1 2 3 4 5
18 | Isyerinde sanki yokmusum gibi davramiliyor. 1 2 3 4 5
19 | Isyerinin kutlamalarima benim disimda herkes ¢agriliyor. 1 2 3 4 5
20 | Basarilarim, bagkalarinca sahipleniliyor. 1 2 3 4 5
21 | Is arkadaslarim benimle birlikte ¢aligmaktan, ayn1 projede yer 1 2 3 4 5
almaktan kaciniyor.
22 | Is arkadaglarrmdan ayr1 bir boliimde ¢alismaya zorlaniyorum. 1 2 3 4 5
23 | Ozel yasamima iliskin hakaret boyutuna varan elestiriler 1 2 3 4 5
yapiliyor.
24 | Siyasi ve dini goriislerim nedeniyle sozlii veya sozsiiz saldirilara 1 2 3 4 5
hedef oluyorum.
25 | Ofis iginde veya disindayken gereksiz telefon gagrilari ile rahatsiz 1 2 3 4 5
ediliyorum.
26 | Cinsel icerikli s6z ve bakislar yoneltiliyor. 1 2 3 4 5
27 | Tehditkar s6z veya davranislar yoneltiliyor. 1 2 3 4 5
28 | E-postama veya ofisime asagilayici, hakaret i¢eren resim veya 1 2 3 4 5

yazilar gonderiliyor.

Kiymetli zamanimizi ayirdiginiz ve ictenlikle cevapladiginiz icin tesekkiir ederim.
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