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OZET

YILDIRMANIN (MOBBING) ORGUTSEL BAGLILIK VE KiSi-iS UYUMU
UZERINDEKI ETKIiSI

KESKIN, Ozgiir
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Dog¢. Dr. Harun SESEN
Agustos 2015, 81 sayfa

Gilintimiizde ister kiiciik bir isletmenin olsun ister biiyiik Orgiitlerin olsun en
onemli sermayesi beseri sermaye olan insandir. Iste bu yiizden orgiitler insan
kaynaklar1 ve ydnetim organizasyon béliimlerine 6nem vermektedir. Ozel sektor ya
da kamu kurumlarinda en 6nemli amaglardan birisi ¢alisanlardan maksimum verim
almaktir. Bu sebeple calisanlarin orgiite baglilig1 ve yaptigi ise uyum saglamasi son
derece dnemlidir. Bu ylizden orgiit yoneticileri ¢alisanlarin bagliliklarini artiracak ya
da yaptiklari islerden tatmin olabilmeleri i¢in yontemler ortaya koymalidir.

Ayrica calisanlarin orgiitlerine bagl kalabilmeleri ve verimli olabilmeleri i¢in
calistiklar1 ortamda mutlu ve huzurlu olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin daha etkin
ve verimli caligabilmeleri i¢in igyerlerinde kendilerini giivende hissetmeleri
gerekmektedir. Calisanlarin baski gordiigi, dislandigi, kiiglimsendigi ve rahatsiz
oldugu davranislarla karsilastigi ortamlarda orgiite bagli kalmasi veya ondan verim
beklenmesi sdylenemez. Boylece mobbingin orgiitler acisindan dnemli bir kavram
oldugu ortaya ¢ikmaktadir ve bu davraniglarin orgiitsel baglhilig: ve kisi-is uyumunu
olumsuz etkiledigi sdylenebilir.

Yapilan bu ¢alismada mobbing olarak nitelendirilen ve giiniimiiziin giincel bir
sorunu haline gelen mobbingin oOrgiitsel bagliliga ve kisi-is uyumuna etkisi
incelenmesi amaglanmistir. Oncelikle mobbing kavramu ile ilgili literatiir aragtirmasi

yapilip, sonuglar derlenip sunulmus, daha sonra ayni 6zveriyle orgiitsel baglilik



kavrami ve kisi-is uyumu ele alinmistir. Daha sonra bir kamu kurumunda calisanlar
tizerinde anket uygulamasi yapilirken katilimcilarin mobbinge maruz kalma
durumlari ile orgiitsel baghiliklar1 ve kisi-is uyumu iligkileri ortaya konmustur.

Sonug olarak, yapilan arastirma sonunda ele alinan bagimsiz degisken olan yil
mobbing ile bagimli degiskenler orgiitsel baglilik ve kisi-is uyumu lizerinde olumsuz

etkilerinin ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing (yildirma), Orgiitsel Baglilik, Kisi-Is Uyumu
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ABSTRACT

THE EFFECT OF MOBBING ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT
AND PERSON -JOB FIT

KESKIN, Ozgiir
Master, Department of Management
Thesis Advisor: Assoc. Dr. Harun SESEN
August 2015, 81 pages

Today, the most important capital of both a small company and big
organizations is person that is the human capital. That's why; the organizations give
very much importance to human resources on human capital. In private sector or
public institutions, one of the most important goals is to acquire the maximum
efficiency from employees. Therefore, employees' commitment to organization and
their harmony with their job is extremely important. In this sense, managers should
implement methods for increasing employees' commitment to their jobs and improve
their job satisfaction.

Furthermore, to keep organizational commitment and be productive, employees
should be peaceful and happy in their job environment. Employees must feel safe in
the workplace in order to work more effectively and productively. Organization
commitment or work efficiency cannot be expected from the employee’s where they
are excluded, undervalued, suffered from oppression, and faced with behaviors
which are uncomfortable for them. Therefore, it is revealed that mobbing is an
important element to take seriously for organizations and it can be said that these
behaviors affected the organization commitment and person-job fit negatively.

In this study, it is intended to investigate the effects of mobbing which is
described as intimidation on organization commitment. Firstly, literature review
about mobbing concept is outlined, the compiled results were presented, and then the

organization commitment and person-job fit are discussed with the same perspective.
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Afterwards, the relation of mobbing exposure with organization commitments and
person job fit has been demonstrated during a survey conducted on employees
working in a public institution.

As a result, at the end of the research carried out it is seen that negative effects
of the independent variable which is mobbing and the dependent variables on

organization commitment and person-job fit have emerged.

Keywords: Mobbing, Organizational Commitment, Person-Job Fit
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GIRIS

Gilinitimiizde heniiz kullanim1 yeni olan ve literatiirde ¢ok fazla kaynak teskil
etmeyen mobbing kavrami, gerek Orgiit gerekse bireylerin c¢alismalarinda
performanslarini etkileyen énemli bir etmendir. Mobbingin kavramsal olarak iyi bir
sekilde anlasilmasi, nedenlerinin ortaya konulmasi ve etkilerinin bertaraf edilmesi
isletme ve orgiitler i¢in dnem arz etmektedir (Mobbing ile Miicadele Dernegi, 2013).

Mobbing kavrami incelendiginde elestiri, hakaret, saldirganlik belirtileri,
fiziksel taciz ve tehditler kacinilmazdir. Mobbing kavram1 duygusal saldir1 anlamina
gelen davraniglardir. Bu davranislarin mobbing kavrami igerisine girebilmesi i¢in
uzun streli, sistemli olarak ve Orgiitlenerek yapilmasi gerekmektedir. Mobbing
davraniglar1 bazen bir yonetici, bazen ¢alisma arkadaslari, bazen de astlarin birlikte
hareket etmesiyle uygulanir (Tinaz, 2008: 17).

Mobbing, “Siirekli asagilanma, kiiciik disiiriilme, istenilen bilgilere
ulasilmasmin engellenmesi, calisanlar hakkinda dedikodu ¢ikarilmasini igeren bir
stirectir (Davenport, 2003: 3).

Mobbbing kavrami, bir ya da birgok kisi tarafindan siirekli olarak calisanlara
uygulanan ve onlar1 zor duruma diisiirecek kotii davramislar seklinde de
tanimlanabilir (Cobanoglu, 2005: 28).

Baglilik kavrami sosyologlar ve psikologlar tarafindan tartisilan ve analiz
edilen konulardan biridir. Sosyologlar kisisel ve orgiitsel davranis agisindan bagliligy;
kisinin, toplumun ya da sosyal gruplarin dogru ve uygun saydig: bicimde davranmasi
olarak tanimlamaktadir. Eger kisi bu standartlara uymazsa ve uygun davranislarda
bulunmazsa cezalandirilir. Kisi sosyal kurallara ve kiiltiirel degerlere bir zorlama
olmadan bagli kalir. Basar1 ve olumlu davranislarin buna gore degerlendirildigini
bilir. Baghlik davraniginin temelinde de bu yatmaktadir. Psikologlara gore de kisi,
ithtiyaclarinin tatminini artiracak sekilde davranmiglarda bulunacaktir (Becker, 1960;

32-34). Orgiitler, bagliligin temelinde yatan ahlaki degerleri ve kisisel ihtiyaclari



bilmeli, bunu Orgiitiin amagclar1 ile biitlinlestirerek personele bekledigi sekilde
davranmalidir (Cetin, 2004: 90).

Mobbing ile orgiitsel baglilik arasinda énemli bir iligki vardir. Clinkii orgiitsel
baglilik, calisanlarin kurumlarinda kalma ya da ayrilma i¢in 6nemli bir etkendir.
Orgiitiine baglhlik duygusu hissederek calisan bireylerin performanslari pozitif yonlii
olarak artig gosterir. Ayrica bununla birlikte ¢alisanlar islerinden tatmin olarak c¢aligir
ve is performansina katki saglar. Bununla birlikte 6rgiitiin itibar1 da artar (Karahan ve
Yilmaz, 2014: 5692).

Orgiitsel baghlik, c¢alisanlarin calistiklar isyerlerine sadakat ve gorev
duygusuna bagli olarak 6zdeslesmesi anlamina gelmektedir. Calistiklari isletmeye
duygusal bir tepki niteligindedir. Calisanlarin ise katilmasi, sadakat duygusu ve
Orgiitiin inancglarina bagl kalarak 6rgiitiin amaclarina ulagsmasi i¢in elinden gelen her
seyi yapmalaridir. Calisanlarin orgiitte kalma arzusu iginde Orgiitiin amag ve
degerlerine 6nem vermeleridir. Orgiit iiyeligini siirdiirmek igin siirekli isteklilik
gostermesidir (Yirik ve Yildirim, 2014: 25-44).

Orgiitsel baglilik ¢aligmalarinda drgiite baglilik, iist yonetime baghlik, bir iist
amire baglilik ve calisma gruplarina baglilik olarakta ele alinmaktadir (Becker,
1992;235-240). Personelin orgiite baghiligi, kisisel, orgiitsel ve toplumsal olarak
onemlidir. Giiclii baglilik kisisel olarak ait olma hissini, giivenlik, etkililik, kariyer
gelisimi ve igsel odiilleri gelistirir. Orgiit agisindan, personelin isinde kalmasini,
sinirlt personel devrini, egitim maliyetlerinin azalmasini, daha fazla is tatminini,
orgiitlin isteklerinin kabuliinii ve Orgiitsel amaglara ulagilmasini saglar. Toplum
acisindan ise mal ve hizmet kalitesinin ve verimliligin artmasina etki eder (Rowden,
2000: 30).

Orgiitlerde mobbing uygulamalarmin yasanmasi ¢alisanlar1 kisa ve uzun
vadede 6nemli derecede etkilemektedir. Calisanlarin Orgiitlerde kendisini degersiz
hissetmesine ve Ozgliven kayiplarina neden olabilmektedir. Bununla birlikte orgiit
faaliyetlerinde verimli olamama ve performanslarinin olumsuz etkilenmesine sebep
olmaktadir. Calisanlarin orgiite olan ilgilerinin ve baghliklarim1 azalmasina,
sorumluluk duygularmin yok olmasima sebep olmaktadir. Islerinde hata yapma ve
yetersizlik duygularinin artmasina neden olmaktadir (Tutar, 2010).

Mobbing ile kisi-is uyumu arasindaki iligskinin incelenmesi dnemlidir. Cilinkii

insanlarin kisilikleri ile yaptiklar1 is arasinda uyum olmasi hem kisi hem orgiit



acisindan olumlu etki eder ve kisilerin mobbing uygulayicist veya mobbing magduru
olmalarinda 6nemli bir etkendir. Ayrica kisinin mobbinge karsi direncini de
belirleyen kisiliktir (Tutar, 2004). Insanlarin mobbing karsisindaki tepkileri de
birbirinden farklidir. Mobbing karsisinda insanlar aymi sekilde tepki gostermezler.
Bunun nedeni insanlarin kisiliklerinin birbirinden farkli olmasidir (Crawford, 1997:
223).

Bir orgiitte ya da bir kurum igerisinde ¢alisan bireylerin her birisi i¢in kurum
sadece gelir kapist degil, ayn1 zamanda bireylerin ikinci evleri olarak diisiiniilebilir.
Glinlimiiz isletmelerinin pek ¢ogunun ¢aligma saatleri diisiiniildiigiinde, uyku saatinin
disinda giiniin evde gegirilen saatten fazlasi isyerinde ge¢mektedir. Bu anlamda
bireyin isyerini benimsemesi ve kendisini giivende hissetmesi gereklidir. Ote yandan
siirekli siddet ve baski altinda olan bireylerin en dogal egilimlerinden birisi bu
baskiyr yok etme yoOniindedir. Birey baskiyr yok edebilecek giice sahip degilse,
baskidan kurtulmak i¢in ortami terk edecektir. Sayet bu da miimkiin degil ise birey
ortamda gecici olarak kaldigini diisiinerek, kendisini dislamak ve soyutlamak
isteyecektir. Dolayis1 ile mobbinge maruz kalan bireyler kendilerinin dislanmis
olduklar1 hissine kapilacaklardir (Kristof-Brown, 2000).

Dolayis1 ile mobbinge maruz kalan calisanlarin orgiite olan bagliliklar:
azalacagl ve kisi-is uyumunu olumsuz etkileyecegi diisliniilmektedir. Ayrica bu
durum hem Orgiitiin faaliyetlerindeki basarisini, hem de genel olarak toplumda
calisan kisilerin refahin1 olumsuz yonde etkileyecektir (Tinar, 1996).

Yapilan bu ¢alismada yildirmanin (mobbing) oOrgiitsel baghliga ve kisi-is
uyumuna etkisi incelenmistir. Arastirmada bir kamu kurumunda calisan 100
katilimei lizerinde anket uygulamasi yapilarak, katilimeilarin mobbinge maruz kalma
durumlarn ile orgiitsel baglilik ve kisi-is uyumu arasinda bir iligki olup olmadigina
bakilmistir.

Arastirmanin birinci béliimiimde mobbing kavrami, mobbing kavraminin tarihi
stire¢ icerisindeki gelisimi, mobbingin nedenleri, mobbingin tiirleri, mobbing siireci
ve mobbingin etkilerinin kavramsal ¢ercevede analizi yapilarak aragtirmanin bulgular
kismui i¢in hazirlik boliimii verilmesi amaglanmustir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel baglilik

kavraminin tarihsel siire¢ igerisindeki gelisimi, oOrgiitsel baglilik yaklasimlari,



orgiitsel bagliligr etkileyen etmenler ve mobbing ile orgiitsel baglilik iligkisi
aciklanmaya calisilmigtir.

Aragtirmanin iigiincii boliimiinde mobbing ve kisi-is uyumu, kisi-is uyumu ve
mobbingin kisi-is uyumuna etkisi agiklanmistir. Arastirmanin ilk {i¢ boliimiinde
kaynaklarin derlenmesinde ve bir araya getirilmesinde kaynak tarama ve literatiir
inceleme modelinden yararlanilmistir. Bu boéliimlerin - olusturulmasi sirasinda
miimkiin oldugunca kisa ve 6z bilgilerle dikkatin dagilmadan konuya odaklanilmasi
amagclanmustir.

Aragtirmanin dordiincii boliimiinde arastirmanin amaci, énemi, aragtirmanin
smirliliklart (evren ve 6rneklem), mobbing olcegi, orgiitsel baglilik olgegi, kisi is
uyumu Ol¢egi ve verilerin islem ve analizi aciklanmuistir.

Arastirmanin  besinci boliimiinde anket verilerine dayanilarak bulgular
verilmigtir. Arastirmanin altinct ve son boliimiinde ise bu bulgulara dayanilarak
sonugclar ¢ikarilmig ve dnerilerde bulunulmustur.

Gilinlimiizde giincel bir kavram olan mobbing ile ilgili yapilan bu arastirma ile,
bu alanda yapilabilecek pek ¢ok yeni arastirmaya yol gostermesi ve kaynak teskil

etmesi amaglanmustir.



BIRINCI BOLUM

MOBBING KAVRAMI

Son zamanlarin gilincel konularindan biri olan mobbing kavrami, gelisen
kiiresel diinyada kamu ve 6zel sektorde orgiitler icin 6nemli tehdit unsuru haline
gelmektedir. Cogu kimsenin heniiz adin1 bile bilmedigi ama ¢alisma hayatinda maruz
kaldig1 mobbing kavrami orgiitlerin c¢alisma hayatinda faaliyetlerinin verimli ve
siirekli bir sekilde devam ettirebilmeleri i¢in 6nem arz etmektedir (Mobbing ile

Miicadele Dernegi, 2013).
1.1 Mobbing Kavraminin Tanim

Mobbing kavrami, Latince “Mobile Vulgus” yani kararsiz kalabalik anlamina
gelen ve “mob” fiilinden tiiretilmis bir kavramdir.”Mob” kelimesi “kanunsuz siddet
uygulayan topluluk” ya da “cete” anlamina gelmektedir (Davenport, 2003: 3).

Mobbing kavrami hakkinda bu giine kadar yapilan arastirmalar incelendiginde
mobbing kavrami “psikolojik taciz, is yerinde zorbalik, duygusal taciz, is yerinde
teror gibi tamimlarla da karsimiza ¢ikmaktadir (Arpacioglu, 2008:4).

Ulkemizde ise “yildirma, psikolojik taciz, duygusal taciz, isyerinde duygusal
taciz, igyerinde manevi taciz gibi anlamlarda kullanilmaktadir (Bayrak Kok, 2006:
162).

Mobbing kavrami Diinya dillerinde higbir ¢eviri yapilmaksizin “mobbing”
olarak aynen kullanilmaktadir (Cobanoglu, 2005: 19). Ingiliz ve Avusturyal
arastirmacilar mobbing kavrami yerine okullarda fiziksel saldir1 ve tehdit anlamina
gelen “bullying” terimini kullanmislardir (Yicetiirk, 2005: 99). ABD’ de yapilan
aragtirmalarda okul orgiitleri i¢in bullying, isyerinde uygulanan davranislar icin ise

mobbing kavramini kullanmigtir (Einarsen, 2000: 383).



Mobbing kavrami incelendiginde elestiri, hakaret, saldirganlik belirtileri,
fiziksel taciz ve tehditler kaginilmazdir. Mobbing kavrami duygusal saldir1 anlamina
gelen davraniglardir. Bu davraniglarin mobbing kavrami igerisine girebilmesi ig¢in
uzun siireli, sistemli olarak ve Orgiitlenerek yapilmasi gerekmektedir. Mobbing
davraniglar1 bazen bir yonetici, bazen ¢alisma arkadaslari, bazen de astlarin birlikte
hareket etmesiyle uygulanir (Tinaz, 2008: 17).

Mobbing, “Siirekli asagilanma, kii¢iik diisiirilme, istenilen bilgilere
ulasilmasmin engellenmesi, ¢alisanlar hakkinda dedikodu ¢ikarilmasini igeren bir
stirectir (Davenport, 2003: 3).

Mobbbing kavrami, bir ya da birgok kisi tarafindan siirekli olarak caligsanlara
uygulanan ve onlar1 zor duruma diisiirecek kotli davraniglar seklinde de
tanimlanabilir (Cobanoglu, 2005: 28).

Mobbing kavrami, “kisilerin kendine olan gilivenine ve kendine olan saygisina
devamli ve haksiz bir saldiridir” (Einarsen, 2000: 379).

Mobbing kavramini, c¢alismalar1 yildirma davranislarina temel olusturan
Isvecli Endiistri Psikologu Heinz Leymann “calisma hayatinda bir ya da birgok
kisiye yonelik sistemli olarak diismanca ve haksiz iletisim kurma yoluyla psikolojik
teror” seklinde tanimlamistir (Leymann, 1996: 165).

Leymann mobbing kavramini bes bdliime ayirmaktadir. Bunlar, “Bireyin
kendisini ifade etmesinin engellenmesi seklindeki davramislar, sosyal iligkilere
yonelik saldirilar, bireyin sosyal kisiligine yapilan saldirlar, kisinin ¢alisma hayatina
yapilan saldirilar ve kisinin saglig: etkileyen saldirilar” seklindedir (Leymann, 1996:
170-173).

Mobbing  davraniglart  magdurun  Ozelliklerine  gére de  yanlig
algilanabilmektedir. Kimine gore mobbing davranisi olan bir hareket kimine gore
mobbing olarak algilanmayabilir. Bu durumda iizerinde durulmasi gereken konu
bireyin mobbing davranisina maruz kalip kalmadigimin anlasilmasidir. Bununla ilgili
birgok gdriis olmasina ragmen genel olarak mobbing davraniginin ne zaman ve hangi
stirelerde yapildig1 dikkate alinmaktadir. Leymann’a gére bir davranisin mobbing
sayilabilmesi i¢in minimum alt1 ay ve haftada bir kez uygulanmas1 gerekiyor. Buna
gore oOrglitlerde uygulan her olumsuz davranisi mobbing kavrami igerisine sokamayiz

(Ozdemir ve A¢ikgdz, 2007: 913).



Mobbing davranislarinin ortaya ¢ikis nedenlerinin en 6nemlilerinden birisi de
orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit ya da isletme yoneticileri ¢ogu zaman mobbing
davraniglarin1 ~ destekler Ozellikler gdsterebilmektedirler. Bu da mobbing
davraniglarinin artmasina neden olmaktadir. Bu durumda 6rgiit yoneticileri mobbing
davraniglarinin sonuglarina katlanmak zorunda kalmaktadir (Mobbing ve Coziim
Onerileri Komisyon Raporu, 2011: 17).

Mobbing kavraminda, o&zellikle cocuklar ve kadinlar iizerinde Onemle
durulmaktadir. Ciinkii ¢ocuklar okullarda zorbaliga, kadinlar ise calisma yasaminda
cinsel tacize maruz kalmaktadir. Calisma ortaminda yetiskinlere uygulanan mobbing
davraniglar1 pek 6nemsenmemektedir (Yildirim, 2008).

Yapilan tanimlar ve arastirmalar incelendiginde ortak ii¢ noktada
uzlasilmaktadir. Bunlardan birincisi mobbing uygulayan kisinin niyetine
bakilmaksizin davranigin mobbing magduru iizerinde biraktig1 izler, ikincisi bu
izlerin magdura zarar verip vermedigi, li¢linciisii ise mobbing davranigmin siiriip
siirmedigi bakimindan kisinin 1srar etmesidir (Ozdemir, Unsal ve Oguzhan, 2012: 3).

Mobbing hakkinda yapilan aragtirmalar, tanimlar ve literatiir incelendiginde
mobbing hakkinda iizerinde durulmasi gereken bazi unsurlar vardir. Bunlar (Giin,
2010: 22).

a) Mobbing davraniglar1 bir ya da bir¢ok kisi tarafindan uygulanir.

b) Mobbing davranislar1 bir¢cok nedenden dolay1 uygulanir.

¢) Mobbing bireylere kars1 direk ya da gizli olarak uygulanir.

d) Mobbing bir ya da bir¢ok kisiye uygulanabilir.

e) Mobbing sistemli ve siirekli bir sekilde uygulanir.

f) Mobbing sozlii ya da s6zsiiz yapilabilir.

g) Mobbing, uygulanan kisiyi psikolojik yonden olumsuz etkiler.

1.2 Mobbing Kavramimin Tarihi Siirec i¢erisindeki Gelisimi

Mobbing kavrami, ¢alisma yasaminin baglangicindan bu yana var olan ancak
insanin dogas1 geregi agiklamasi zor olan bir kavramdir (Leymann, 1996: 167).

Ingilizce bir kelime olan mobbing kavramu ilk olarak kuslarm yuvalarmi
korumak i¢in, saldirganin etrafinda ug¢malarini agiklamak i¢in 19. Yiizyilin
baslarinda biyologlar tarafindan kullanilmistir (Davenport, 2003: 157). Konrad
Lorenz ise 1960’1 yillarda siirii halindeki kii¢iik hayvanlarin tek basina dolasan



biiylik bir hayvani tehdit etmesini ya da aym1 kulugkadan g¢ikan kuslarin iclerinde
bulunan en zayif ve giicsiiz kusu secerek onu yiyecek ve sudan uzak tutarak
dislamasi ve fiziksel saldirilarla 6ldiirerek onu grubun disina atmasini agiklamak i¢in
kullanilmistir (Leymann, 1996: 167). Daha sonra mobbing kavramiyla ayni anlami1
tastyan “Bullying” kavrami ile Isvecli Doktor Peter Paul Heinman okulda bir kag
cocugun, tek bir ¢cocuga karsi taraf almasini agiklamak i¢in mobbing kavramini
kullanmistir. 1976 yilinda ise ABD’li psikiyatrist ve antropolog olarak gorev yapan
Dr. Carroll Brodsky Isciler Tazminat Basvuru Kurulu ve Nevada Sanayi
Komisyonunun ag¢tig1 davalarda iddialar1 konu alan “The Haressed Worker” adli
ederi yayinlamistir (Davenport, 2003: 4). Andrea Adams ise mobbing davraniglarini
1980 yilinda “Isyeri zorbalig1” seklinde tanimlamistir (Adams, 1992).

Calisma alaninda ise mobbing kavramimi Heinz Leymann Isveg¢’te 1984 yilinda
“Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik” konulu bir raporun i¢inde kullanmustir.

Ulkemizde mobbing kavramryla ilgili ilk yaymn Davenport, Schwartz ve
Elliot’un “ Mobbing Emotions Abuse in the American Workplast™ adl1 eseri, Osman
Cem Onertoy’un “Mobbing: Isyerinde Duygusal Taciz” gevirisiyle Sistem yayincilik
tarafindan 2003 yilinda ¢ikmistir (Carik¢1 ve Yavuz, 2009: 52). Bu yayinlart Tutar,
Cobanoglu, Baykal ve Tinaz’in kitaplart 2005 yilindan sonra takip etmistir (Gtil,
Ozcan, 2012: 107-110).

1.3 Mobbingin Nedenleri

Mobbing kavrami tek bir nedene baglanmayacak kadar karisik bir siiregtir. Bu
ylizden orgiitler ve isletmeler i¢in 6nemli sorun teskil eden mobbing kavraminin
etkilerinin azaltilmasi veya onlenebilmesi i¢in nedenlerinin arasgtirilmasi ve ¢éziim
yollariin bulunmasi 6nem arz etmektedir (Reichert, 2002:7; Bayrakkok, 2006: 434).

Literatir arastirmalar1 incelendiginde mobbing uygulamalarin1  birgok
nedenden kaynaklandigi sOylenebilir. Bunlarin en dnemlileri bireysel nedenler ve

orgilitsel nedenlerdir (Giingor, 2008: 14).



1.3.1 Bireysel Nedenler

Calisma hayatinda c¢esitli nedenlerden dolayr karsimiza ¢ikan mobbing
davraniglarinin  nedenleri arastirildiginda bunun biiyilk bir oraninin bireysel
sebeplerden kaynaklandigi anlagiimistir (Giingor, 2008: 14).

Bireysel nedenleri mobbingi uygulayan ve mobbing davranislarina maruz kalan
taraflar acgisindan da inceleyebiliriz. Mobbing davraniglarini uygulayan kisiler
genellikle kontrolcii, korkak, iktidar olma 6zelligi olan, kendine giiveni olmayan,
kiskang ve fitne kisilige sahip olan kimselerdir (Davenport, Schwartz ve Elliott,
2003).

Mobbing magdurlar1 ise, islerinde yetenekli, basariya yonelimli, yaratici,
duygusal zekaya sahip, diirlist, glivenilir, uzlasmaci, kendilerini islerine ve
igyerlerine adamis, mesleki kariyerleri parlak ve orgiitlerine bagli pek ¢ok olumlu
yonleri olan kimselerdir (Cobanoglu, 2005: 33).

Bireysel nedenler bireyin psikolojisine ve karakter Ozelliklerine bagli etki
gosterir. Bireylerin psikolojisi ve karakterleri psikolojik baskiya ag¢ik olmasi
mobbing davraniglarinin artmasina yol agmaktadir (Giingdr, 2008: 17-18).

Bireysel nedenlerden dolayr uygulanan mobbing davraniglarini genellikle iist
yonetime yakin kisiler uygular. Bu goriis “....daha ¢ok psikiyatrist ve yoneticiler
tarafindan benimsenmistir” (Glingdr, 2008: 14).

Yapilan arastirmalar incelendiginde genellikle erkek magdurlarin erkekler
tarafindan mobbing davranislarina maruz kaldiklari, kadin magdurlarin ise kadinlar
tarafindan maruz birakildiklar1 goriilmiistiir. Ancak genel olarak erkek yoneticilerin
mobbing davraniglarini uyguladiklar: asikardir (Baykal, 2005: 12).

Farkli kisilik ozellikleri tasiyan ve digerlerinin amaglarina énemli derecede
engel olan kisilerin mobbing uygulamalarina maruz kalacagi kacinilmazdir (Fox ve
Stallworth, 2005).

Yapilan aragtirmalar ve literatiir incelendiginde bireysel mobbingin nedenleri
erkeklerin ¢ogunluk gosterdigi calisma ortamin da yalniz kalan kadinlar ya da
kadinlarin gogunluk gosterdigi ¢alisma ortaminda yalniz kalan erkekler, iistiin kisilik,
etkileyici bir giizellik, iistiin zeka, farkli inanglar, farkli gruplar, farkli 1k ve
kiiltiirler, gen¢ bir kisilik, yashh bey veya hanim seklinde bireysel nedenler
sOylenebilir (Aygiin, 2012: 5).



Mobbing uygulamalarinda bireysel nedenlere bakildiginda gerekli sikayetlerin
yapilmamas1 ve bireylerin basindan gecenleri tam anlamiyla ifade edememesi bu

davraniglarin ve etkilerinin artmasina neden olmaktadir (Hecker, 2007: 443).
1.3.2 Orgiitsel Nedenler

Mobbing uygulamalarmin diger bir nedeni ise oOrgiit icinde karsilasilan
nedenlerdir. Orgiitsel nedenler bireysel nedenlerin disinda kalan nedenlerdir (Olsen,
2010: 34).

Orgiit yapilar1 incelendiginde dikey ve yatay o&rgiit yapilart mobbing
uygulamalarina sebep olabilir. Dikey 6rgiit yapilarinda yani otoriter bir yonetim tarzi
benimsenen oOrgiitlerde yildirma davranislarina daha ¢ok rastlanir. Yoneticilerin
takindiklar1 sert tavirlar, birlik ve beraberlik anlayisinin yerlesmemesi, ¢alisanlarin
haklarinin korunmamasi, is yiikii, gorev dagilimindaki esitsizlik, belli olmayan
amaglar ve Orgiit kiiltiiriiniin olusmamas1 6nemli Orglitsel nedenler arasindadir
(Giingor, 2008: 20).

Orgiitlerde mobbing olaylarmin olusmasindaki sebeplere bakildiginda en
onemli faktoriin yonetimde bulunan kisilerin liderlik vasiflarinin eksik olmasidir.
Liderlik vasfi mobbing uygulamalarinin olusumunda ve Onlenmesinde en Onemli
faktorlerden birisidir. Ozellikle &rgiit ici catismalarda calisanlarm yonetimdeki
kisilere gliven duymamasi mobbing siirecini olumsuz yonde etkilemektedir
(Altuntas, 2010: 3001).

Orgiitler biiyiidiikce calisanlar icin daha iyi isler, daha {istiin makamlar ve
yiiksek ticretler o oOrgiitte mobbing uygulamalarina neden olabilmektedir. Mobbing
uygulamalari, magduru kendi iradesine bagimli tutma amacinda uygulanir.
Calisanlarin 6zgiivenini kaybederek, benliklerini yok ederek orgiite karsi saygili ve
kosulsuz itaat etmesini saglamaktir (Demir ve Cavus, 2009: 13-23).

Literatiir tarandiginda ve bu giine kadar yapilan arastirmalar incelendiginde
mobbing uygulamalarina neden olan unsurlar orgiitlerdeki asir1 hiyerarsik yapi,
orgiitlerin insan kaynaklarina yaptiklar1 harcamalarin énemsenmemesi, orgiit i¢inde
iletisim  kanallarmin  etkin  kullanilmamasi, yoneticilerdeki c¢atisma ¢6zme
yeteneginin zayifligi, ¢calisanlarin egitim diizeylerinin 6nemsenmemesi, kotli yonetim
politikasi, isyerlerinin yogun stresli olmasi, yoOneticilerin oOrgiitte mobbingin

olduguna inanmamasi, isyerinde ahlaksiz uygulamalar, personel seciminin hatali
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yapilmasi ve c¢alisanlar arasinda suclu bulma egilimi 6nemli orgiitsel nedenlerden
bazilaridir (Karahan ve Yilmaz, 2014: 5696).

Bireysel ve orgiitsel nedenlerin disinda toplumsal nedenler de mobbing
davraniglarinin uygulanmasina neden olabilmektedir. Bireyselligin etkin olmasi,
siddete deger verilmesi ve Ozglirliik gibi anlayislar toplumsal nedenler arasinda

gosterilebilir (Ulug ve Beydogan, 2009: 62).
1.4 Mobbingin Tiirleri

Calisma hayatinda gesitli sekillerde karsimiza ¢ikan mobbing davranislar tist
kademede calisanlarin ast kademede c¢alisanlara, ast kademede calisanlarin {ist
kademede calisanlara ya da ayni1 kademede calisan ast ve istlerin birbirlerine
uyguladiklar1 davramislardir. Isyerinde bireyler iistleri tarafindan, esit diizeyde
calisanlar veya astlar1 tarafindan siirekli bir sekilde her tiirli mobbing davranislarina
maruz kalabilir. Bu davranislar1 “yatay mobbing” ve “dikey mobbing” olarak iki

grupta inceleyebiliriz (Tutar, 2004: 91).
1.4.1 Yatay Mobbing

Calisma hayatinda aymi diizeyde calisan ast ve {stlerin birbirlerine
uyguladiklart mobbing davraniglarina “yatay mobbing” denir (Aktop, 2006).

Yatay mobbingin nedenleri arastirildiginda rekabet, farkli bir bolgeden ve
kiiltiirden gelme ve 1rke¢ilik en cok karsimiza ¢ikan nedenler arasinda gosterilebilir

(Tnaz, 2006: 127).
1.4.2 Dikey Mobbing

Caligma hayatinda iist kademelerden alt kademelere dogru veya alt
kademelerden iist kademelere dogru uygulanan mobbing davraniglarina “dikey
mobbing” denir (Aktop, 2006).

Dikey mobbing nedenleri olarak sosyal kisiligin zedelenmesi, yas farki,

kayirma ve politik nedenler gosterilebilir (Tutar, 2004: 93).
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1.5 Mobbing Siireci

Mobbing kavrami bir anda kendini gosteren bir olay degildir. Zamanla
kendisini hissettiren bir hastalik gibidir. Mobbing davraniglar1 genel olarak bir siire¢
igerisinde meydana gelmektedir ve bu siire¢ icerisinde etkiler daha da artmakta ve
sorunlar daha biiyiik boyutlara ulasmaktadir (Tinaz, 2006). Orgiitlerin ve bireylerin
mobbing uygulamalarini onleyebilmesi ve ¢6ziim yollarin1 bulabilmeleri ig¢in bu
asamalar1 bilmeleri gerekmektedir. Leymann bu asamalari bes asamada ele alip
incelemistir. Bu asamalar kisaca asagidaki asamalar gibi agiklayabiliriz (Leymann,
2005: 17):

1- Kritik Olaylar: Mobbing davraniginin birinci agsamasi olan bu asama evresi
heniiz anlagsmazlik evresidir. Bu asama heniiz eyleme doniismemistir. Fakat
doniisebilecek niteliktedir (Leymann, 2005).

2- Saldirgan Eylemler: Mobbing davranisinin ikinci evresi olan bu agama
psikolojik saldirilar barindiran eylemlerdir. Bu asamada yildirma faaliyetleri harekete
gecmeye baslar (Leymann, 2005).

3- Yonetimin Devreye Girmesi: Mobbing davranisinin bu asamasinda yonetim
daha Onceki asamada dogrudan olaya etki etmisse de bu asamada olay1 yanlis
degerlendirerek olumsuz olayn igine dahil olmustur (Leymann, 2005).

4- Dislama-Damgalama: Mobbing olayiin bu agamasinda mobbing magdurlari
iftiralarla damgalanarak kotii gidise hiz verilmektedir. Bu asamada zorunlu istifalar
ve isten kovulmalar goriilmektedir (Leymann, 2005).

5- Isine Son Verme: Mobbing olayinin son asamasinda ise isten kovulma olay1
goriilmektedir ve olaylarin etkilerinden dolay1 travma ve stres bozukluklari bas
gostermektedir (Leymann, 1993: 35).

Mobbing uygulamalarinin her biri kisiden kisiye farkli etki gdstermektedir.
Haksiz iftiralar, kiigiik diisiirmeler, genel tacizler ve duygusal suistimaller isin
boyutunu artirmakta ve kisiye olan etkilerini daha kotii hale getirmektedir (Samirkas
ve Caliskan, 2011: 31-32).

Mobbing siirecinde amag kisilerin 6zglivenini ve 0Ozsaygisini yok etmeye
caligmaktir. Mobbing egilimde olan kisiler birisini kendi kuralin1 kabul etmeye
zorlamak i¢in, diigmanliktan hoslandig1 i¢in, can sikintisi igerisinde zevk aradigi icin

ve Onyargilarini pekistirmek i¢in mobbing davranislarini uygular (Tinaz, 2006)
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1.6 Mobbingin Etkileri

Gliniimiiz de orgiitler i¢in 6nemli bir sorun olan mobbing kavrami dogrudan
calisanlar1 ve orgiitleri etkiledigi gibi dolayli olarak basta ¢alisanlarin aileleri olmak
lizere tepeden tirnaga herkesi etkileyen énemli bir kavramdir. Bireyler lizerinde ve

orgiitler tizerinde dnemli sonuglar doguran etkileri vardir (Tinaz, 2006).
1.6.1 Mobbingin Birey Uzerindeki Etkileri

Yapilan arastirmalar ve literatiir incelediginde mobbing uygulamalarinin
calisan bireyler lizerinde olumsuz bir etki yarattig1 goriilmiistiir (Tinaz, 2006).

Mobbing davranislar1 bireyler lizerinde stres, duygusal ve fiziksel rahatsizlik,
kazalar, sakatliliklar, tecrit edilme, mesleki kayip, arkadasglik ve dostluk kaybu,
intihar, terapi veya ilacla tedavi, issizlik, kapasite alt1 ¢aligma gibi olumsuz sonuglara
neden olabilmektedir (Hirigoyen, 2010).

Almanya ve Isve¢’te mobbing davranislarina maruz kalan calisanlar erken
emekli olmak zorunda kalip, psikolojik tedavi gorenler bile olmustur (Tinaz, 2006:
2).

Mobbing davranislari bireylerin orgiite olan sadakat ve bagliligini da olumsuz
yonde etkilemektedir. Orgiite bagliligi azalan ¢alisanlarin is performansi ve
verimliligi diiser. Duygusal ve fiziksel saglik problemlerine yol agar. Stres, erken
dogum, oliim, hastalik, kalp krizi ve hatta intihar olaylarina kadar uzanan olaylara
sebep olabilir. Is kaybi ve bununla birlikte ekonomik zorluklara neden olur
(Davenport, 2003).

Mobbing davraniglarina maruz kalan bireyler baglarina gelenlere bir anlam
verememektedir. Bireyler iizerine uygulanan mobbing davranislarinin genellikle ii¢
asamada etkileri goriilmektedir. Birinci agamanin sonucunda bireylerde aglama, uyku
bozukluklari, alinganlik ve konsantrasyon bozukluklar1 goriilmektedir. Mobbing
uygulamalar1 devam ettik¢e ikinci asamada tansiyon hastaliklari, uyku problemleri,
mide ve bagirsak hastaliklari, asir1 kilo alip- verme, depresyon, alkol ve psikolojik
sorunlar, igyerinden kagma, ise gec kalma, izin almalarda artma ve alisik olunmayan
korku gibi etkiler goriilmektedir. Uciincii asamada ise kisiler is yapamaz hale gelirler

(Davenport vd., 2003; Jarreta, Campayo, Gascon ve Bolea, 2004; Zapt vd., 1996).
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Isten korku ve tiksinti hissederler ve isyerinde duramaz hale gelirler. Ciddi
hastaliklar, kazalar ve intihar girigsimleri baslar (Samirkas ve Caligkan, 2011: 7).
Yukaridaki acgiklamalar gosteriyor ki farkli sekillerde uygulanan mobbing
uygulamalar1 basta magdur olmak {lizere Orgiit igerisinde c¢esitli kalic1 zararlar
vermektedir. Ust yoneticilerin konunun {izerinde durmamasi zararin boyutunu
biiyiittiigli gibi 6rglitte mobbing uygulamalarini iistii kapali bir sekilde kabullenmeye
de sebep olmaktadir. Ayrica mobbing davraniglarinin hukuki bir su¢ olmamasi da

isin boyutunu arttirmaktadir (Aygiin, 2012: 5).
1.6.2 Mobbingin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Mobbing (yildirma) uygulamalar1 orgiitlerde bircok olumsuz etkilere sebep
olabilmektedir. Bu uygulamalar en tepeden en asagi Orgiitii etkiler ve cesitli
huzursuzluklarin, ¢atismalarin ve karmasikliklarin ¢ikmasina neden olabilir (Tinaz,
2006).

Bireyler iizerinde olduk¢a olumsuz etki yaratan mobbing uygulamalari 6rgiitler
iizerinde de bircok olumsuz etki gostermektedir. Orgiitlerde anlasmazliklar, orgiit
kiiltiiri olmayis1, bozuk moralli ¢alisanlar, yaraticiligin sinirlandirilmasi, mazeret
izinlerinin artmasi, yliksek personel devir orani, diisiik verimlilik, calisanlara
tazminat Odenmesi, is kalitesinin distikligli ve yiiksek personel giderleri gibi
olumsuz etkileri sayilabilir (Karcioglu ve Akbag, 2010: 3).

Mobbing uygulamalar1 orgiitlerde is kalitesi ve is miktarini azaltir. Verimlilik
ve karlilik diiger. Isyerinde calisan gruplari olumsuz etkiler. Orgiit imajin1 zedeler.
Orgiitlerde isgiicii devir oranm yiikseltir. Ise ve orgiite aidat duygusunu azaltir.
Calisanlar bagka bir ise girmek i¢in firsat kollarlar. Yetismis tecriibeli elamanlarin
ayrilmasina bu da isin kalitesinin ve verimliligin diismesine sebep olur. Izinlerde
artisa sebep olur. Ayrica ¢alisanlarin isten ayrilislarinda tazminat haklar1 agisindan
orgiitlere ekonomik agidan da yiiklii bir kiilfet olusturur (Einarsen, 2003).

Orgiitte yasanan taciz olaylar1 ahlaki rahatsizlik verir ve calisma ortamim
negatif yonde etkiler. Bu da fiziki, psikolojik ve sosyal acidan ¢alisma ortamini
olumsuz etkiler. Calisanlarin bagsar1 ve yaraticiligin1 engeller. Personel ve ekipman
kaybina sebep olur. Orgiitiin imajina ve prestijine zarar verir. Calisanlarin drgiitsel

bagliliginin azalmasina, iiretim maliyetlerinin artmasina ve basarili ¢alisanlarin isten
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ayrilmasina sebep olur. Kisa ve uzun vade de orgiitiin hedeflerinin sapmasina ve

amaglaria ulagmasina engel olur (Tinaz, 2006).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ TANIMI

2.1 Orgiitsel Baghhk Kavram

Baglhilik, bir varliga karst duygusal bir yonelme ve o varliga 6zdeslesmek
anlamma gelmektedir (Meyer ve Allen: 1984: 373). Orgiitsel baghlik ise orgiitiin
degerlerine inanmak, Orgiitiin amaglarina ulagsmasi i¢in elinden geleni en iyi sekilde
yapmaya c¢aligsmak ve orgiitiin hedefleriyle 6zdeslesmektir (Cetin, 2004: 90).

Baghilik kavramii, Tirk Dil Kurumu (TDK) “Kisilerin kendilerini bir
topluluk, toplumsal bir kesim ya da kiimenin iiyeleri olarak gdrmeleri” seklinde
aciklamistir (www.tdkterim.gov.tr).

Orgiitsel baglilik, calisanlarmn isyerlerine sadakat ve gorev duygusuna baglh
olarak 6zdeslesmesi anlamina gelmektedir. Calistiklar1 isletmeye duygusal bir tepki
niteligindedir. Calisanlarin ise katilmasi, sadakat duygusu ve orgiitiin inanglarina
bagli kalarak Orgiitiin amaglarina ulagmasi icin elinden gelen her seyi yapmalaridir
(Muthuveloo ve Rose, 2005: 1081). Calisanlarin 6rgiitte kalma arzusu i¢inde orgiitiin
amag ve degerlerine 6nem vermeleridir. Orgiit iiyeligini siirdiirmek igin siirekli
isteklilik gostermesidir (Yirik ve Yildirim, 2014: 25-44).

Yapilan arastirmalar incelendiginde Orgiitsel baghilik kavramini daha ¢ok
sosyologlarin ve psikologlarin inceledigi goriilmiistiir (Sabuncuoglu, 2007: 622).

Orgiitsel baghlik, calisanlarin drgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesine iliskin
bir kavramdir. Temel olarak istikrar1 saglama ve davraniglara yon verme olayidir.
Orgiitsel baghilik orgiitsel basarinin arkasindaki siiriikleyici bir giictiir. Orgiitsel
baglilik, is performansi, orgiitsel uyumluluk, verimlilik, is kalitesi ve is uyumu

arasinda olumlu bir iligkidir (Singh ve Grupta, 2008: 59).
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Orgiitsel baglilik, orgiitiin ama¢ ve hedeflerine inanmak, orgiit adina caba
gostermek ve Orgilit lyeliginin strdiiriilebilmesi i¢in istekli olmak olarak ifade
edilebilir (Becker, 1960).

Yapilan arastirmalar ve literatiir incelendiginde oOrgiitsel baglilik kavrami
yerine “kurumsal baglilik”, “organizasyona baglilik”, “isletmeye baglilik” kavramlari
da kullanilmaktadir (Sabuncuoglu, 2007).

Orgiitsel baglilik, calisanlarm kurumlarinda kalma ya da ayrilma igin 6nemli
bir etkendir. Orgiitiine baglhlik duygusu hissederek calisan bireylerin performanslari
pozitif yonlii artig gosterir. Ayrica bununla birlikte ¢aliganlar islerinden tatmin olarak
calisir ve ig performansina katki saglar. Bununla birlikte orgiitiin itibar1 da artar
(Karahan ve Yilmaz, 2014: 5692).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin ¢alistiklart kurumu ne derece Onemsedigini
gosteren bir kavramdir. Orgiite baglilikta is tatmini, performans artis1 ve kurumsal
itibar kendisini belli eden diizeyde artig gosterir (Caliskan, 2005: 4).

Bir bireyin ¢alistig1 orgiite bagl kalabilmesi i¢in ¢alistigt kurumda kendisini
giivende hissetmesi gerekir. Orgiitiinde giivenli oldugunu bilen kimsenin dncelikle
performansinda, is tatmininde ve Orgiite olan bagliliginda artig goriiliir (Mansur,
2008: 16).

Orgiite baglilik gdsterebilmesi i¢in bireyin kendisini érgiitiin bir parcasi olarak
gormesi gerekmektedir. Kendisini orgiitiin bir parcasi olarak goren kisi orgiitiin hedef
ve amaglar igin elinden geleni yapmak igin ¢aba sarf eder. Orgiitiin siirekliligi icin
emek harcar (Balay, 2000: 3).

Bir orgiitte ¢alisanlarin ¢alisma siirelerinin uzun olmasi, calisanlarin o Grgiite
bagl olduklarmi gdstermez. Orgiite baglilik {ist yonetime, amire ve c¢aligma
arkadaglarina baglihig da ifade etmektedir. Isyerinde giiven, istikrar, yenilik ve
kurumun hedefleri i¢in istekli olmaktir (Wasti, 2009: 18).

Orgiitsel baglilik kavrami orgiite sagladigi faydalar acgisindan ne kadar
onemliyse, toplum acisindan da bir hayli énemlidir. Orgiitsel baglilik toplumda mal
ve hizmet kalitesini yiikseltir, verimliligi artirir (Basak, 2010).

Bu giine kadar yapilan arastirmalar incelendiginde en ¢ok kabul goren baglilik
siniflandirmasinin Meyer ve Allen’in gelistirdigi baglilik siiflandirmasi oldugu
goriilmektedir. Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi kavramini psikolojik bir olay olarak

degerlendirmislerdir. Meyer ve Allen Orgiitsel Bagliligi “orgiitte calisanlarm 6rgiit
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ile olan iliskisiyle sekil alan ve c¢alisanlarin orgiitiin siirekli tiyelik kararini1 almalarin
saglayan davranig” olarak agiklamiglardir (Meyer ve Allen, 1984: 374). Meyer ve
Allen orgiitsel baghiligi; devamlilik bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baglilik
olmak tizere ii¢ boliimde incelemislerdir (Karcioglu ve Celik, 2012: 26).

Devamlilik  Baghiligi:  Calisanlarin  kisisel ~ ozelliklerindendir.  Orgiitte
caliganlarin  kendilerini  Orgiitte kalmaya zorunlu hissetmeleri, islerinden
ayrilmayarak ¢alismaya devam egilimleridir (Erdheim, 2006: 901).

Duygusal Baglilik: Calisanlarin orgiitlerine duygusal bagliligini ifade eder.
Calisanlarin oOrgiitleriyle biitlinlesmesi ve amagclariyla 6zdeslesmesidir (Dogan ve
Kilig, 2007: 45).

Normatif Baglilik: Calisanlarin  orgiitte kalmaya yonelik zorunlulugunu
ifade eder. Bireylerin orglitte kalmaya baglilik hissidir. Bunu bir gorev olarak

secmesi ve inanmasidir (Meyer ve Allen, 1991: 64).
2.2 (")rgiitsel Baghlik ve Benzer Kavramlar

Bu giine kadar yapilan arastirmalar ve literatiir incelendiginde orgiitsel baglilik
kavrami1 hakkinda bir ¢ok tanimlar yapilmasina ragmen 6rgiitsel baglilik kavrami net
bir sekilde agiklanamamistir. Bu ylizden orgiitsel baglilik kavrami birgok kavramla
karistirilmaktadir (Ince, 2005: 16). Iste bu yiizden &rgiitsel baglilign tam anlamiyla
anlayabilmek i¢in bu kavramlardan bazilarima deginmek gerekmektedir. Bu

kavramlardan bazilar1 asagida kisaca tartisilmistir.
2.2.1 ise Baghhk

Ise baghilik kavrami ¢alisanlarm kurumlan ile kendilerini dzdeslestirme ve
kendilerini ise verme anlamina gelebilir (Morrow, 1983: 493; Chusmir, 1982: 599).

Bagka bir ifadeyle calisanlarin ise etkin bir sekilde katilmasi, islerini yasam
bicimi sekline getirmeleri, islerini kendi 6zsaygilar1 olarak gorme ve kendilerini is

performansi olarak algilama seklinde aciklanabilir (Balay, 2000: 45).
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2.2.2 Meslege Baghhk

Meslek, para kazanmak amaciyla insanlara yararli olabilmek i¢in, mal ve
hizmet {iretmek icin belirli e8itim alarak beceriye dayali etkinliklerin biitiiniidiir
(Kuzgun, 2000: 3).

Meslege baglilik ise meslegin amac¢ ve degerlerine inanma ve benimseme,
meslegin gerektirdigi c¢abayr goniilli olarak gosterme ve meslek iiyeliginin

devamlilig1 i¢in ¢caba gostermedir (Balay, 2000: 46).
2.2.3 Calisma Arkadaslarina Baghhk

Orgiitsel baglilikla karistirilan bir diger kavramsa calisma arkadaslarina olan
bagliliktir. Calisma arkadaglarina baglilik, calisanlarin orgiitte calisan diger kisilerle

0zdeslesmesi ve onlara baglilik duymasi anlamina gelir (Demirgil, 2008: 44).
2.2.4 Orgiitsel Baghhk ve is Tatmini

Is tatmini, calisanlarin yaptiklari isler sonucu duyduklari haz ve mutluluk
anlamina gelmektedir. Yapilan arastirmalar orgiitsel baglilikla is tatmini arasindaki
ayrimi tam olarak agiklayamasa da is tatmini kisinin ise ve onun belli yonlerine
hissettigi duyguyu aciklasa da oOrgiitsel baglihlk daha genel bir duyguyu
acgiklamaktadir (Simsek, 2008: 2002).

2.2.5 Orgiitsel Baghihga itaat

Orgiitsel baglilikla karistirilan diger bir kavram itaattir. itaat bir gorev
duygusudur. Itaat orgiitsel baghlik kavrami igerisinde degerlendirilebilecek bir
kavramdir ya da orgiitsel baglilik itaat icerisinde degerlendirilebilir. Kisacasi itaat ile
orgiitsel baglilik zit kavramlar degil, birbirlerini tamamlayan kavramlardir (ince,

2005: 23).
2.2.6 Orgiitsel Baghhiga Sadakat

Orgiitsel bagliliga ¢ok benzeyen ve ¢ogu zaman orgiitsel baglilikla karistirilan

diger bir kavram ise sadakattir. Sadakat Orgiitsel baghligin alt kolu olarak
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degerlendirilebilir. Orgiitsel bagliliga gore daha dar anlamhdir. Orgiitsel baghlik is
kaynakli bir terim olmasina ragmen sadakat kiiltiirel kaynakli bir kavramdir (Yildiz,

2012: 46-51).
2.3 Orgiitsel Baghhgn Tarihi Siire¢ Icerisinde Gelisimi

Orgiitsel baglillk kavrami 1950°li yillardan giiniimiize kadar pek c¢ok
arastirmaya konu olmus bir kavramdir. Gilinlimiizde de 6nemi giderek artan ve
tizerinde durulmasi gereken bir konu haline gelmistir (Singh ve Grupta, 2008: 59).

Orgiitsel baglilik kavramini ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan “Orgiit
Insan1” adli arastirmasinda kullanmistir. Kisiyi sadece orgiitte calisan birey olarak
degil orglite ait bir kisi olarak dile getirmistir. Bir yere ait olma duygusu olarak
tanimlamistir (Becker, 1960).

Herold Guetekar ise (1956) orgiitsel baghiligi, “kisiyi belli bir diislinceye,
kisiye veya gruba olan bagliligt Onceden hazirlayan bir davranis” seklinde
aciklamistir (Guetkar, 1956).

Orgiitsel baglilik hakkinda yapilan arastirmalari inceledigimizde orgiitsel
baglilikla alakali 1950’lerden bu tarafa bir¢cok arastirmanin ve tanimlarin yapildig
goriilmiistiir. Orgiitsel baglilk 1970’ler den sonra daha ¢ok &nem kazanmaya
baslamistir. Bunun nedeni orglitsel bagliligin calisma ile alakali olumlu iliskisi
olmasi, orgiitsel bagliligin isi birakmayla ilgili olmasi, orgiitsel bagliligr yiiksek olan
calisanlarin aza olan calisanlardan verimliliklerinin ve performanslarinin yiiksek
olmas1 ve Orgiitsel baghiligin Orgiitler hakkinda etkili bir kavram olmasiyla

aciklayabiliriz (Becker, 1960)
2.4 Orgiitsel Baghhk Yaklagimlar

Orgiitsel baglilik kavram ile bu giine kadar yapilan arastirmalar incelendiginde
bu kavramin tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve coklu baglilik seklinde ii¢
boliimde incelendigi goriilmektedir. Bu arastirmada mobbing ile daha ¢ok ilgili olan
tutumsal baglilik {izerinde durulacaktir (Ince, 2005: 26).

Tutumsal Baglilik: Tutumsal baglilik, kisinin ¢alistig1 calisma ortamini analiz
etmesi sonucu olusan duygusal bir tepki olarak agiklanmaktadir. Kisinin orgiitle

biitiinlesmesi ve orgiite katilma, orgiitiin icinde kalma istegidir. Orgiitiin amag ve
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degerleriyle 0Ozdeslesme, islere yiiksek katilma ve Orgiite sadakat olarak da

aciklanabilir (Atalay, 2010: 56).
2.4.1 Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Etzioni Orgiitsel bagliligi, orgiitiin ¢alisanlarinin iizerindeki yetkilerinin ve
sorumluluklarinin, ¢alisanlarin orgiite yakinlagsmalarindan kaynaklandigini1 savunarak
aciklamistir (Balay, 2000: 15-16).

Etzioni orgiitsel baglilig1 ahlaki a¢idan yakinlasma, ¢ikara dayali yakinlagma
ve yabancilastiric1 yakinlasma olarak {i¢ sekilde ag¢iklamistir (Balay, 2000).

Ahlaki Ag¢idan Yakinlasma: Ahlaki agidan yakinlasma, moral baglilik
anlamindadir. Kisi orgiitlin amacmi ve igini onemli saymaktadir. Calisanlar igini
deger verdikleri i¢in yaparlar (Balay, 2000: 20).

Cikara Dayali Yakinlagma: Cikara dayali yakinlagma orglitler ve bireyler
arasindaki iliskiyi ifade eder. Calisanlar orgiite katkilar1 oraninda baglilik duyarlar.
Kisacasi bir alis- veris iligkisidir (Demirgil, 2008: 49).

Yabancilagtirict  Yakinlagma: Yabancilastirict  yakinlasma da bireylerin
davraniglart sinirlandirilmistir ve karmasiktir. Calisanlar tarafindan oOrgiite karsi
olumsuz bir yonelis baslar. Bireyler zarar gordiigiinii anladiklari zaman siire¢ baslar.
Kurum tarafindan zorlamalar ve olumsuz duygular yasanmaya baslar. Korkutma

giicii, 6dillendirici glic ve sembolik giic olarak ta ifade edilir (Gticlii, 2006: 16).
2.4.2 Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Penley ve Gould’un (1988: 43-59), orgiitsel baglilik yaklagimi Etzioni’nin
orgiitsel baglilik modeline dayandirmaktadir. Fakat Penley ve Gould bu yaklagimin
yeteri kadar acik olmadigin1 ve karmasik oldugunu ifade etmektedirler.

Penley ve Gould, ahlaki baghligi; orgiitin amaclarin1 kabul etme ve
O0zdeslesme, Orgiitiin basarili olmast i¢in kendini sorumlu hissetmesi olarak
aciklamaktadirlar. Cikarci baghiligi; alig-veris temeline dayandirarak, katki-6diil-
tesvik iligkisiyle aciklamaktadirlar. Yabancilagtirici bagliligi ise kisinin Orgiitle
kontroliiniin ~ bulunmadigi, alternatif is imkanlarmmin  arandigr  algilara
dayandirmaktadirlar. Orgiitte kapana kisilma hissine kapilma hissi yaratir (Ince,

2005: 37).
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2.4.3 Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Kanter, orglitsel baglilik yaklagimini, ¢alisanlarin enerji ve bagliliklarini orgiite
vermeye arzulu olmalar1 seklinde agiklamustir. Thtiyaglarini tatmin edecek sosyal
iliskilerle kisiliklerini birlestirirler. Yani sosyal ve kisilik sistemidir. Sosyal kontrol,
grup birligi ve sistemin devamliligidir (Ince, 2005: 29).

Kanter (1968) orgiitsel bagliligi, devama yonelik baglilik, kenetlenme baglilig
ve kontrol baglilig1 olarak ti¢ boliimde acgiklamistir (Bakan, 2011: 83).

Devama Yonelik Baglilik: Devama yonelik baglilik, c¢alisanlarin orgiitiin
stirekliligi icin kendilerini adamasi anlamima gelmektedir. Calisanlar Orgiitten
ayriligin maliyetinin Orgiitte kalmanin maliyetinden biiyiik oldugunu diistintirler
(Giigli, 2006: 18).

Kenetlenme Bagliligi: Kenetlenme baghligi calisanlarin sosyal iliskilerle
baglanmas1 anlamina gelmektedir. Kisaca birlesme anlamina da gelir. Bir grubun
veya kisilerin birbirleriyle baglanmasidir (Giiglii, 2006: 18).

Kontrol Bagliligi: Kontrol baglhiligi c¢alisanlarin orgiitiin normlarina bagl
olmalaridir. Uyulmasi gereken kurallar1 kabul etmeleri ve otoriteye itaat etmeleridir

(Kanter, 1968: 500).
2.4.4 Allen ve Mayer’in Orgiitsel Baghihk Yaklagim

Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi kavramini psikolojik bir olay olarak
degerlendirmislerdir. Meyer ve Allen Orgiitsel Baglihigi “orgiitte galisanlarm 6rgiit
ile olan iliskisiyle sekil alan ve caligsanlarin orgiitiin siirekli {iyelik kararini almalarini
saglayan davranis” olarak agiklamislardir (Allen ve Meyer, 1990). Meyer ve Allen
orgiitsel bagliligi; devamlilik bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baglilik olmak
tizere li¢ boliimde incelemislerdir (Karcioglu ve Celik, 2012: 26).

Duygusal Baglilik: Calisanlarin orgiitlerine duygusal bagliligini ifade eder.
Calisanlarin orgiitleriyle biitiinlesmesi ve amaglariyla 6zdeslesmesidir (Meyer ve
dig., 2002: 22).

Devamliik  Baghiligi:  Calisanlarn  kisisel — ozelliklerindendir.  Orgiitte
calisanlarin  kendilerini  Orgiitte kalmaya zorunlu hissetmeleri, islerinden

ayrilmayarak c¢alismaya devam egilimleridir (Meyer ve dig., 2002: 22).
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Normatif Baglilik: Calisanlarin 6rgiitte kalmaya yonelik zorunlulugunu ifade
eder. Bireylerin orgiitte kalmaya baglilik hissidir. Bunu bir gérev olarak se¢gmesi ve

inanmasidir (Meyer ve dig., 2002: 22).
2.4.5 O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, rol {istii davraniglar ve orgiitte
kalma istegi acisindan farkli yaklasimlarla agiklamaya calismiglardir. Rol iistii
davraniglar 6rgiit yararina olan davraniglardir. Bu davraniglara sahip kisilerin orgiitte
kalma istekleri oldukca yiiksektir (Cengiz, 2001: 30).

O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel yaklagimlarina gore orgiitsel baglilik kisinin
orgiite psikolojik olarak baglanmasidir. Bu baglanmayir 6zdeslesme, uyum ve
i¢sellestirme olarak ii¢ boyutta aciklamislardir (Balay, 2000: 22-23).

Ozdeslesme: Ozdeslesme orgiite olan bir psikolojik bagdir. Orgiitiin bir parcasi
olarak kalma istegidir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492).

Uyum: Uyum 0rgiitsel bagliligin ilk basamagidir. Maddi odiilleri elde etmek
icin etkin bir aragtir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492).

Icsellestirme: Igsellestirme kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyumdur.
Bireyin tutum ve davranislarinin orgiitiin sistemiyle uyumlu kilinmasidir (O’Reilly

ve Chatman, 1986: 492).
2.5 Orgiitsel Baghhga Etki Eden Etmenler

Orgiitsel bagliliga etki eden belli basl nedenler vardir. Bunlar kisisel faktérler,
orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktdrler olarak ii¢ grupta inceleyebiliriz (Ince, 2005:

57).
2.5.1 Kisisel Faktorler

Yas: Orgiitte calisanlarin yaslariyla 6rgiite bagliliklar1 arasinda olumlu ydnde
bir iligski vardir. Calisanlarin yaglar1 ilerledikce Orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir
(Varol, 2010: 18).

Cinsiyet: Orgiitte calisanlarin 6rgiite bagllikla cinsiyetleri arasinda anlamli bir
iliski yoktur. Fakat yapilan arastirmalar incelendiginde kadinlarin erkeklerden daha

cok calistiklar orgiitlere bagl olduklar1 goriilmiistiir (Giiglii, 2006: 58-59).
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Medeni Durum: Calisanlarin medeni durumlart orgiitsel bagliliklariyla
yakindan iligkilidir. Literatiir incelendiginde evli ¢alisanlarin bekar calisanlardan
orgilitsel bagliliklarinin fazla oldugu goriilmistiir (Giiglii, 2006: 60).

Egitim Diizeyi: Orgiitte calisanlarin egitim diizeyleriyle orgiitsel baglilik
arasinda negatif yonde bir iliski vardir. Ogrenim diizeyi arttikca orgiite baglilik
azalmaktadir (Bakan, 2011: 124).

Calisma Siiresi: Bireylerin orgiitlerde ¢alisma siireleri arttikga Orgiite olan

bagliliklar1 da artmaktadir (iraz, 2010: 27).
2.5.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglihig1 etkileyen orgiitsel faktorler incelendiginde, oOrgiitiin
biiyiikliigii, orgilitiin yapisi, Orgiitiin calisma kosullari, orgiitiin calisma saatleri,
yoneticilerin liderlik tarzlari, orgiit imaji, kalite yOnetimi, c¢alisanlarin {icretleri,
maddi ve manevi 6diil sistemi, yonetim tarzi ve Orgiit kiiltiirii 6nemli faktorlerdir
(Bakan, 2011: 139-140).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen 6nemli bir etken orgiitiin yapisidir. Orgiitiin
calisma kosullar1 ve calisma saatleri orgiite bagliligi 6nemli dl¢lide etkilemektedir.
Orgiitlerde performans sisteminin olmamasi da orgiitsel bagliligi olumsuz derecede
etkimektedir. Calisanlarin iicret diizeyleri ise isi birakmada ve bagka is olanaklar
aramada 6nemli bir etkidir (Atalay, 2010: 79-82).

Bu faktorlerin igerisinde Orglitsel bagliligi etkileyen en Onemlileri Orgiit
kiiltiirii, yonetim tarzi ve orgiitsel adalettir (Bakan, 2011: 137).

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin davranislarini ydnlendiren kurallar,
davraniglar, degerler, inanglar ve aligkanliklarin tiimiidiir. Baska bir ifadeyle “Grgiit
tiyelerinin diisiince ve davranislarin1 sekillendiren degerler ve inancglardir” (Bakan,
2011: 139-140).

Orgiit kiiltiirii islerin nasil yiiriidiigiiniin gostergesidir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii
oldugu orgiitlerde orgiitsel baghliginda giiclii oldugu goriilmektedir (Bakan, 2011:
139-140).

Yonetim Tarzi: Yonetim tarzi denildiginde, oOrgiitlerde amag¢ ve hedeflere
ulagsmak i¢in yoOneticilerin iy yapma tarzi diye akla gelebilir. Diger bir ifadeyle
yoneticilerin ¢alisanlarini harekete gecirme ve yonlendirme sekilleridir. Bu yonetim

tarzlariyla calisanlarinin oOrgiite bagliliklarini ve sadakatlerini 6nemli derece de
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etkilemektedirler. Baskici ve siddetli yonetim tarzi yeni fikirlerin korelmesine
calisanlarin verimliligi ve performanslarin1 6nemli derece de etkiler. Daha 1limh ve
yumusak yonetim tarzi ise orgiitsel bagliligi ve verimliligi daha ¢ok artiracaktir
(Atalay, 2010: 81).

Orgiitsel ~ Adalet: Orgiitsel adalet calisanlarin iirettiklerine  iliskin
degerlendirmeleri, adaletin Orgiit icinde paylastirilmasi ve yoneticilerin iiretimin
paylastirilmasinda dogru yol izlemeleridir (Cengiz, 2001: 63).

Yapilan arastirmalar incelendiginde Orgiitsel adaletin dagitimsal ve yonetimsel
olarak iki tirlii incelendigi goriilmektedir. Dagitimsal adalet, maddi ve maddi
olmayan odiiller, gorev ve sorumluluklarin ¢aligsanlar arasinda esit bir sekilde
dagitilmasidir. Yonetimsel adalet ise iiriin ve hizmetler ile calisanlari etkileyen

kararlarin adaletli bir sekilde alinmasidir (Atalay, 2010: 79-84).
2.5.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglhlig1 etkileyen faktorlerden kisisel ve orgiitsel faktdrlerin disinda
onemli bazi faktorlerde orgiit dis1 faktorlerdir. Bu faktorler arasinda profesyonellik,
yeni ig imkanlari, sektériin durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu ve issizlik
orani sayilabilir (Bakan, 2011: 210).

Orgiitsel baglilig: etkileyen nedenlerden birisi karizmatik yoneticilerdir. Bu
kisiler kendi kisiliklerini kullanarak calisanlarini etkilemekte ve onlar1 kurumda
tutmay1 basarabilmektedirler (Demirgil, 2008: 61).

Orgiitsel baglihig1 etkileyen diger bir orgiit dist faktér ise liderlik
davraniglaridir. Liderlik davraniglart calisanlar1 olumlu yonde etkilemektedir.
Calisanlart yonlendirme de ve etkileme de liderlik davramiglart 6nemli rol
oynamaktadir (Varol, 2010: 27).

Orgiitsel baglilig: etkileyen bir diger neden de verimlilik ve 6diil politikasidir.
Bu politika calisanlar pozitif yonde etkileyerek oOrgiite bagliliklarini artirmaktadir
(Duygulu ve Abaan, 2007: 61-73).

Orgiitlerde isin kapsamu, icerigi, rol celiskisi ve isten doyum memnuniyeti
orgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Calisma ortamindaki az stres, daha fazla is doyumu

orgiite olan baglilig1 artirmaktadir (Giiner, 2007: 49-50).
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2.6 Mobbing Orgiitsel Baghlik iliskisi

Mobbing kavrami bireyler lizerinde ne kadar ¢ok etkili ise orgiitler lizerinde de
o denli etkili olan ve lizerinde durulmasi gereken bir olaydir (Tutar, 2010).

Orgiitler de kurumsal kiiltiirel anlayisinin olusmamasi, ydnetimin otoriter lider
anlayisi, yonetimle calisanlar arasinda etkin iletisimin kurulamamasi, takim
calismalarina izin verilmemesi, Orgilit igerisinde ¢atismalarin  sebebinin
arastirilmamasi, ¢oziim yolarmin bulunmamasi ve c¢atisma sebeplerinin goz ardi
edilmesi, kisisel oOzelliklerin  belirsizligi, Orgiitiin  hiyerarsik yapis1, ekip
calismalarinin yetersizligi, orgiitiin sorun ¢éziimlemedeki yetersiz yonetimi, ¢atisma
yonetimindeki etkisizlik mobbing uygulamalarinin artmasina ve bireylerin o Orgiite
olan baglilik duygularinin azalmasina neden olmaktadir (Calis ve Tokat, 2013: 103-
120).

Orgiitlerde mobbing uygulamalarinin yasanmasi calisanlar1 kisa ve uzun
vadede onemli derecede etkilemektedir. Calisanlarin orgiitlerde kendisini degersiz
hissetmesine ve Ozgliven kayiplarina neden olabilmektedir. Bununla birlikte o6rgiit
faaliyetlerinde verimli olamama ve performanslarinin olumsuz etkilenmesine sebep
olmaktadir. Calisanlarin orgiite olan ilgilerinin ve bagliliklarini azalmasina,
sorumluluk duygularmin yok olmasma sebep olmaktadir. Islerinde hata yapma ve
yetersizlik duygularinin artmasina neden olmaktadir (Tutar, 2004: 111).

Orgiitsel bagliliga etki eden 6nemli bir neden de orgiitiin yapisidir. Orgiitiin
uyguladigi kati yonetim yapist calisanlarin orgilite olan ait olma duygusunu
zedelemektedir. Calisanlar da baglilik diizeyinin azalmasi is performanslarinda,
verimliklerinde ve is doyumlarinda azalmaya neden olur. Caligsanlarin orgiitsel
yaraticiliga ve orgiite karsi olan giivenlerini azaltir (Crawford, 1997: 223).

Glniimiiz teknolojinde kiiresel ekonominin gelismesi ve Orgiitler arasinda
olusan asir1 rekabet ve basar1 yakalama hirs1 yonetimin c¢alisanlarina isteyerek ya da
istemeyerek uyguladiklart mobbing davraniglar1 c¢alisanlarin Orgiite bagliligim
olumsuz yonde etkilemekte ve Orgiitiin gelecegi ve basarisi tehlikeye girmektedir

(Karcioglu ve Celik, 2012: 64).
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2.6.1 Mobbingin Duygusal Baghihk Uzerindeki Etkileri

Gilintimiizde c¢alisma hayatinin kurallar1 degismeye baslamistir. Calisanlarin
birbirleriyle olan ikili iliskileri ve nasil anlastiklar1 6nem kazanmustir. Calisanlarin
fikirlerini agik¢a beyan edebilmeleri, birbirlerini rahatca elestirebilmeleri, aralarinda
olan dayanigsma duygusu yani “Biz olma” hissi bir orgiitte olmasi gereken onemli
ozelliklerdendir. Boyle orgiitlere kurumsal anlamda duygusal zekaya sahip orgiitler
denilebilir. Duygusal zekaya sahip orgiitlerin ¢alisanlar1 kendi duygularini yonetme,
kendini motive etme, empati kurabilme ve sosyal becerilere sahip kisilerdir
(Cobanoglu, 2005: 57-58).

Duygusal bagliliklar yiiksek olan ¢alisanlar, ¢alistiklar: orgiitte istedikleri i¢in
kalirlar ve oOrgiitin amag¢ ve hedefleri icin biiylik caba sarf ederler. Bu yilizden
calisanlara verilmek istenilen baghilik tiirii duygusal bagliliktir. Is tecriibeleri ve
bireysel yetenekler duygusal baglilik {izerinde dogrudan etkiye sahiptir (Meyer ve
Allen, 1997).

Ozellikle 1970’1i yillardan sonra yasanan ekonomik gelismelerdeki degisimler
ve asir1 rekabet anlayisi ¢alisanlar iizerinde yi1ldirma davranislarinin artmasina neden
olabilmektedir. Bir orgiitte ¢alisan bireylerin c¢alistiklar1 Orgiitii sadece gelir kapisi
olarak degil ikinci evleri olarak diisiiniilebilir. Bu nedenle kisilerin calistiklar:
orgiitleri benimsemeleri ve kendilerini gilivende hissetmeleri gerekmektedir

(O’Moore ve dig., 2003: 85).
2.6.2 Mobbingin Devam Baghhg Uzerindeki Etkileri

Orgiitlerde devam bagilig1 kisilerin ¢alistiklar1 orgiitten ayrilmasi durumunda
dogacak zararlardan veya is olanaklarinin az olmast nedeniyle oOrgiit liyeliklerini
stirdiirmeleridir. Devam baglilig1 yiiksek olan calisanlar ekonomik ve diger
kayiplardan kacinmak icin calistiklar1 orgiitte kalmayr zorunlu hissederler. Bu
yiizden devamlilik bagliligi orgiitler acisindan istenmeyen baghlik tiirtidiir.
Calisanlarin oOrgiitte calistiklar1 siire zarfinda harcadiklar1 emek, zaman, caba,
kazandiklar1 para ve statiileri ne kadar fazla ise Orgiitten ayrildiklari zaman
ayrilmanin getirdigi maliyetlerde o kadar fazla olacagi i¢in kisilerin orgiite bagliligini
artirir. Ayrica calisanlarin is olanaklarmin azligina ne kadar inanirlarsa oOrgiite

bagliliklar1 o kadar yiiksek olacaktir. Bu yiizden yapilan aragtirmalar gostermistir ki
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Orgiite yapilan yatirimlarin ve is olanaklarimin azlhigi varsayilldiginda devamlilik
baglilig1 belirleyici bir gostergedir (Meyer ve Allen, 1997).

Mobbing davraniglarina maruz kalan kisiler yaptiklar1 is ile biitiinlesmis
kisilerdir. Islerine biiyilk baglilik duyarlar ve mutlulugu onda ararlar. Ancak
mobbing uygulamalart mesleki biitlinliigiinii ve benlik duygusuna zarar verir. Kisinin
kendisine yonelik siiphesini artirir. Yaptigi isi daha ¢ok hayatini siirdliirmek igin
gerekli bir arag olarak goriir. Kendisini gelistiremez ve kendinde biiylime olanagi
gormez. Mobbing uygulandiginda kolayca baska bir yere gidebilir (Davenport, 2003:
61).

2.6.3 Mobbingin Normatif Baghlik Uzerindeki Etkileri

Normatif baglilik, calisanlarin orgiitte kalmay1 ahlaki bir sorumluluk olduguna
inanmasindan dolay1 drgiitte kalmaya devam etmesini ifade eder. Kisacasi ¢alisanlari
yiikiimliiliik duyduklari i¢in orgiitte kalirlar (Balay, 2000: 72).

Calistiklar1 orgiitlere bagliliklart az olan ve ya olmayan kisiler, kendilerini
calistiklar1 orgiitiin bir pargasi olarak gormedikleri icin ise gelmeme, ise ge¢ gelme
ve isten ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Meyer ve Allen,
1997).

Yapilan arastirma sonuglar1 bagliligi yiiksek olan g¢alisanlarin isten ayrilma
olasiliklarinin diisiik oldugunu gostermistir (Movday, 1979).

Ulkemiz de yapilan bir arastirmaya gore duygusal ve normatif baglilik ise isten
ayrilma arasinda negatif bir iliski oldugu, devamlilik bagliligmin isten ayrilma

niyetini etkileyen bir faktor olmadigi goriilmistiir (Wasti, 2000).
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UCUNCU BOLUM

MOBBING VE KiSi-iS UYUMU

Gliniimiizde rekabetin son hiziyla yagsandigi ¢aligma hayatinda orgiitler veya
isletmeler ayakta kalabilmek ve isletmenin devamliligini getirmek i¢in kurumu
basariya tasiyacak olan calisanlar segmek ve basarisina katki saglayan mevcut
calisanlarin1 da orgiit siireclerine aktif sekilde katmak sartiyla basarisini siirdiirmek
zorundadirlar. Bunu gergeklestirmek i¢in en 6nemli yollarindan biri yaptig1 isle kendi
yetenekleri bagdasan calisanlar1 ¢alistirmaktan gegcmektedir (Celebi ve Ulker, 2013:
14). Kristof-Brown (2000)’e gore bir kisi belirli bir isin gerektirdiklerini
karsiladiginda veya is kisinin ihtiyaglarina cevap verdiginde meydana gelen bu
durum kisi-is uyumu olarak degerlendirilir.

Is orgiitlerinin teknik yapisi ile sosyal yapilarmin biitiinlestirilmesi giiniimiiz is
yasaminin en Onemli konularindan birisidir. Calisma yasaminda ¢alisan mutlu,
verimli ve isiyle uyumlu calisabilmesi biiyiilk 6nem tasir. Bu alanda ortaya ¢ikacak
uyum sonucunda ¢alisan etkinligi ve verimliligi miimkiin olacak neticede orgiitsel
etkinlik saglanabilecektir. Bu yiizden isletme ve Orgiitlerin etkin ve verimli

caligabilmesi i¢in kisi-is uyumu 6nemlidir (Akat ve dig., 1994: 315-316).
3.1 Kisi — Is Uyumu

Is ve ¢alisma kavramlar1 insanlik tarihi kadar eski kavramlardir. Insanoglu bir
arada yasamak zorunda olduklarindan beri, ilk dnce gereksinimlerini karsilamak icin
islerini kendileri yapmis olup, zaman gectikce aralarinda is paylasimu ile siirekli
olarak is ve ¢alisma hayati igerisinde bulunmuslardir. Zaman gectikce is kavrami,
insanin ekonomik ve sosyal yasamini devam ettirebilmesi i¢in olmazsa olmaz deger
kazanmigtir. Gergek anlamda is, karsiliginda bir iicret kaynagi olusturmakta ve alinan

ticretle kisi temel fizyolojik ve sosyal ihtiyag¢larini karsilamaktadir (Tinar, 1996).
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Is kavrami genel anlamiyla “kisinin zihinsel veya bedensel caba harcamasidir”,
Baska bir ifadeyle insanlarin gelir saglamak amaciyla yaptiklari bedensel ve diisiinsel
cabalarin biitiiniine is denir (Simsek, 2002: 21). Is, insanlarin temel fizyolojik ve
toplumsal ihtiyag¢larini karsilamak i¢in vazgecilmez bir unsurdur (Simsek, 2002: 21).

Is kavramini sadece ekonomik yoniiyle ele almak hatali olacaktir. Is ve isyeri
ayn1 zamanda sosyo-psikolojik ihtiyaglara cevap veren, kisiligin gelismesine katki
saglayan onemli merkez konumundadir. Buna gore isin islevlerini ve ekonomik
faktoriin yani sira insanin ¢alisma nedenlerini; isin hem ¢alisan kisiye hem de onun
ailesine sosyal bir statii saglamasi, sosyal etkilesimin kuruldugu igyerinin dayanisma,
paylagsma, bir gruba iiye olma vb. gibi sosyal yeteneklerin gelismesine aracilik
etmesi, kiginin kendini tanimasi ve bireysel kimligin gelismesi, igin sagladig gelir ile
is disindaki yasamin maddi temelini olusturmasi i¢in yapilan isin icerigi ve mesleki
sosyallesme olgusu biiylik 6nem tagimaktadir. Kisinin yaptig1 ise uyum saglamasi
calisma yasaminin 6nemli sorunlarindan bir tanesidir (Yazici, 1987: 12).

Orgiitlerin degisen cevre kosullarinda verimli ve etkin olabilmelerindeki
kosullardan bir tanesi de is giiclinden etkin bir sekilde yararlanabilmektir. Nitelikli is
giicii istthdam etmek kadar is gorenlerin uygun islerde istihdam edilmeleri gerekir
(Hellriegel, 1995: 651).

Calisanlarin igse almirken subjektif ve bilimsel olmayan yontemler yerine
objektif ve bilimsel yontemlerden (zeka, ilgi, yetenek, kisilik, bilgi testleri vb.)
yararlanilmalidir (Megginson, 1990: 547). Ornegin ise almada bilimsel yontemlerden
yararlanildig1 takdir de daha fazla sorumluluk almaya egilimli bir ¢alisan ile diger
calisanlar arasinda bir rekabet ortami olusur. Bu rekabeti yoneticiler basarili bir
sekilde yonetebildikleri takdir de isletmenin performansina biiyiikk olgiide katki
saglanmis olacaktir (George ve Jones, 1996: 195).

Uygun ise uygun Kkisilerin alinmasi, calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesini saglayarak, adil bir {icret politikasinin gelistirilmesine de katki
saglayacaktir. Boylece performansi yiiksek olan ¢aliganlar ddiillendirilmis ve motive
edilmis olur (Dessler, 330).

Kisi-is uyumunun saglanabilmesi icin yararlanilan kriterlerden bir tanesi de
kisilik testleridir. Isletmelerde yapilacak islerin istenilen etkinlik, verimlilik ve

kalitede gerceklestirilebilmesi i¢in, calisanin sahip oldugu kisilik ozellikleri ile
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yapilan is birbirine uyumlu olmalidir. Bu nedenle kisi-is uyumu agisindan kisilik
ozelliklerinin degerlendirilmesi &nem arz edebilir (Barutcu ve Oktem, 2003: 41-49).

Isin gerekleri ile calisanin karakteristikleri arasinda iyi bir uyum, tatminkar bir
c¢ikti ile dengeli bir ¢alisan mizacina neden olurken, zayif bir uyum diger yandan tam
tersi bir etki yaratabilecektir (McKenna 1987: 369-370). Bilinmesi gereken en
Oonemli husus is ile is yapmanin temelden farkli seyler olduklaridir. Calisan hem isin
geregine hem de is yapmanin dinamiklerine uygun yonetilmelidir (Drucker, 1977:
238). Bu yiizden mobbing davranislar is ile is yapan {izerinde olumsuz sonuclara
neden olabiliyor.

Calisan ile ilgili ilk boyut fizyolojik boyuttur. Buna gore ¢alisan bir makine
degildir. Makine gibi calisamaz. lkinci boyut psikolojik olanidir. Mobbing
davranislar1 ¢ok ciddi psikolojik rahatsizliklara sebep olabilmektedir. Is, ¢alisan igin
topluma girisi simgeler, sosyal ve toplumsal bir bagdir. Bir diger boyut, isin bir hayat
tarzi, bir yasam tarzi olusudur. Modern toplum calisanlar toplumudur ve bdyle de
kalacaktir (Drucker, 1994: 237-244).

Kurumlarin basarisinda onemli faktorlerden biri olan kisi-is uyumunun
dayandigi cesitli teoriler bulunmaktadir. Dawis (2005)’e gore bunlardan kisi ¢evre-
uyumu teorileri kisi ve cevre parametrelerine bagli olarak gelistirilmistir. Bu
degiskenler davranig veya davranislarin sonuglarinin olugsmasina sebep olur. Her ne
kadar kisi ve cevre teoriye katkida bulunsa da kisinin belirli bir davranisini ancak kisi
ve ¢evre kombinasyonu agiklayabilir (Dawis, 2005: 4).

Kisi-cevre uyumu teorilerinden olan Ozellik-Faktdr Teorisi (Williamson-1939)
kisinin yetenekleri, becerileri, basarilar, ilgileri, degerleri ve kisiligiyle mesleklerin
kosul ve sartlarinin bagdasmasi gerektigi iizerine odaklanir (Madukolam, 2000: 4).
Ozellik ve faktor teorisinin terimleri kisi ve meslegin karakteristik 6zelliklerinin
degerlendirilmesi anlamma gelir (Maduakolam, 2000: 4). Ozellik-faktor teorisine
gore kisiler farkli 6zelliklere sahip olup, kisilerin farkli yetenekleri olciilerek farkl
islerle eslestirilebilir (Patton ve Mcmahon, 2006: 22).

Gothard’a (2001) gore kisinin mesleki basarisini belirlemede eslestirmenin
dayandig1 temelleri sdyle siralamaktadir: Kisiler becerileri ve kapasitesi (6zellikleri)
acisindan smiflandirilabilirler; bu 6zellikler farkli meslek dallarinin gereklilikleriyle

iligkilidir; her kisi becerilerini verimli bir sekilde kullanabilecegi bir ¢alisma ve
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yasama sekli bulmak ic¢in kendi 6zelliklerini tanimlamaya g¢alisir (Gothard, 2001:
11).

Yine kisi-¢evre uyumu teorilerinden olan Is Uyumu Teorisi (TWA-Dawis ve L.
Lofquist-1984) ise gilincel bircok uyum teorisinin tersine, yapilacak is belirlendikten
sonra mesleginde basarili olma ile kismi ilgilenir (Renfro ve dig., 2009: 19).
Gothard (2001)’e gore, ise uyum teorisinin dayandigi temel kisi ve c¢evrenin
birbirleriyle uyum gostermek adina ugrastiklar1 ve bunun her iki taraf i¢in de tatmin
sagladig1 varsaymmi vardir (Gothard, 2001: 13). Gothard’in bu teorisine gore kisinin
cevrenin gereksinimlerini karsilayacak yetenekleri vardir. Is yetenekleri bilissel,
duygusal, motor ve fiziksel temel insani yeteneklerden tiiremistir. Kisinin ihtiyaglar
gibi, temel yeteneklerde de kalittm yoluyla elde edilir ve farkli ¢evrelerde
bulunmaktan dolay1 6grenmeler yoluyla sekillenir (Dawis, 2005: 5).

Holland’in Tipoloji teorisi (Holland-1959) ise 2 temel varsayima dayanir: Ayni
meslekle ugrasan kisiler benzer kisilik 6zelliklerine sahip olup kisiler yaptiklar
mesleklerini kisilik 6zellikleri dogrultusunda belirler (Miller, 2005: 20). Holland bu
teorisinde 6 kisilik tipinin oldugundan bahsetmektedir: Bunlar gercekei, aragtirmaci,
sanatg1, sosyal, gelenekei ve girisimei kisilik tipleridir. Kisi en ¢ok benzedigi kisilik
tipinin Ozelliklerini gostermeye egilimlidir ve meslek secimini de bu dogrultuda
yapmalidir (Gottfredson ve Johnstun, 2009: 103). Ornek verilecek olursa,
aragtirmaci/sosyal kisilik tipinin 0Ozellikleri bir fen Ogretmeninde goriilebilir
(Gothard, 2001: 15). Eger kisi kendi tasidigi ozellikler dogrultusunda meslek
secimini yapmazsa bu mesleginde doyumsuzluk yasamasina, performansinin ve
verimliliginin diigmesine sebep olarak kurumunun basarisini da olumsuz yonde
etkileyebilir.

Spakana ve Cruza-Guet (2005) ise Holland’in tipoloji teorisinin dayandig: 4
temel varsayim lzerinde durmustur: Bunlardan ilki kisinin kisilik 6zellikleri ve
calismak istedigi veya calistig1 is cevresi arasindaki uyumun derecesi anlamina gelen
uyum, ikincis kisinin dahil oldugu kisilik tipinin uyumunu gdsteren tutarlilik,
ticlinciisii kisinin kisilik profilindeki acik farklilik anlamina gelen farklilasma ve
dordiinciisii ise kisinin hedef, bilgi ve yeteneklerini acik bir sekilde anlayabilme
derecesi anlamina gelen kimlik olarak siralanabilir (Spakana ve Cruza-Guet, 2005).

Kisi-is uyumu kisinin becerileri ile isin gereksinimleri (demands-abilities) veya

kisinin istekleriyle isin 6zellikleri arasindaki uyum olarak ifade edilmistir (Edwards,
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1991). Baska bir ifadeyle kisi-is uyumu dogru isler i¢in dogru insanlar1 ¢aligtirmak
olarak da nitelendirilebilir. Shane (2010)’a gore ise kisi-is uyumu sadece belirli isler
icin dogru insanlar1 bulmak anlamina gelmez; ayn1 zamanda bir orgiitiin kiiltiiriine
uyum saglayan kisileri belirlemek anlamma da gelir. Orgiit kiiltiirii ne olursa olsun
bir orgiit, is degerleri Orgiitiin felsefesiyle uyum igerisinde olan calisanlar1 segerek
kurum basarisini artirabilir (Shane, 2010: 200).

Lauver ve Kristof-Brown (2001) ise kisi-is uyumunu ya kisinin iist diizey
ihtiyaclar ile is gereklilikleri ya da ¢alisan kisinin 6zellikleri, becerileri, yetenekleri,
kisilik ve is gereksinimleri arasindaki bagdasma olarak degerlendirmistir (Kristof-
Brown, 2001: 457). Calisan kisinin ozellikleri, kisinin psikolojik veya biyolojik
ihtiyaglari, degerleri, hedefleri, yetenekleri, becerileri veya kisiligi igerebilirken
cevre Ozellikleri igsel veya dissal ddiiller, fiziksel veya psikolojik talepler, kiiltiirel
degerler veya 1smnma, barinma, yeme-igme gibi ¢evresel kosullar olarak

nitelendirilebilir (Cable ve Edwards, 2004: 822; Statt, 1999: 126).
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Kisi is uyumu, kisinin yetenekleri ile isin beklentileri veya 6zellikleri ve kisinin
istekleri arasindaki uyum olarak tanimlanabilir. Buna gore “is” istihdam karsiliginda
bireyden beklenen gorevlerdir (Edwards, 1991).

Kisi-is uyumu kisisel bilgi, beceriler ve isin gereksinimleri veya bir kisinin
ihtiyag ve istekleri ve is tarafindan neyin saglandiginin eslesmesidir (Kristof, 1996).

Kisi-is uyumu is performansi, is memnuniyeti ve kariyer basarist ile iligkilidir.
Kisi is uyumu ihtiyaglar-arzlar bakis acis1 ve gereksinimler- beceriler bakis agisini
igerir. Diger bir ifadeyle kisi-is uyumu bir kisinin becerileri ve igin gerekleri veya bir
kisinin istekleri ve isin nitelikleri arasindaki uyum olarak agiklanabilir. Kisilerin
istekleri; amaglari, psikolojik ihtiyaglari, ¢ikarlar1 ve degerleri igerirken, arz ise
meslegin genel 6zellikleri ve diger nitelikleri olarak tanimlanir. Bu bakis agis1 kisinin
cikarlari lizerine odaklidir (Uganok, 2008).

Kisinin yetenekleri ve isin talepleri arasindaki uyumu talepler-yetenekler
uyumu olarak, kiginin arzusu ile isin dzellikleri arasindaki uyumu ise ihtiyag-kaynak
uyumu olarak aciklayabiliriz. Baska bir ifadeyle kaynaklar ve degerler uyumu olarak
tanimlanabilir (Sekiguchi, 2004).

Kisi is uyumu hakkinda yapilan aragtirmalar ve literatiir incelendiginde kisi- is
uyumunun igin taleplerini, nitel ve nicel is yiikiinii ve is gereksinimlerini kapsadigi
goriiliir. Is gereksinimleri bilgi, beceri ve yeteneklerden olusur. Yetenekler egitim,
deneyim, is uyumu veya bilgi, yetenek ve becerileri igerir. Calisanlarin isin
gereklerini karsiladigr yetenekleri 6zellikleri ¢alisanlar i¢in deneyin ve egitim olarak
aciklanabilir (Edwards, 1991).

Kisi-is uyumu calisanlarin arzulari, psikolojik ihtiyaglari, amaglari, degerleri,
cikarlar1 ve tercihleri olarak tarif edilir. Genel arzular bagligi altinda incelenebilir
(Cable ve Judge, 1997).

Kisi-is uyumu iki yolla degerlendirilebilir. Bunlardan ilki algilanan uyum yani
subjektif uyumdur. Algilanan uyum da is ile uyumlu olan bireylerin kararidir.
Ikincisi ise gercek uyum yani tarafsiz uyumdur. Gergek uyumda isin &zellikleri ile
bireylerin karsilagtirmasidir. Algilanan uyum insanlara agik¢a sorulan sorularla
Olciiliir. Gercek uyumda ise bireyin karakter Ozelliklerinin is gerekleri ile

karsilastirarak ol¢tliir (Bulut, 2006).
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3.1.1 Kisi-Is Uyumu Tiirleri

Kisi-gevre uyumu kisi ve kisinin isi, ait oldugu grup, orgiitii veya meslegi
arasindaki uyum seklinde c¢esitli bi¢imlerde tanimlanabilir. (Kristof, 1996). Kisi-
orglit uyumu, kisi-meslek uyumu, kisi-is uyumu, kisi-grup uyumu ve kisi-yonetici
uyumu kisi-gevre uyumu hakkinda cesitli basliklar ve bu uyum cesitleriyle ilgili
cesitli arastirmalar yapilmistir (Kristof, 1996; Lauver ve Kristof-Brown, 2001;
Kristof-Brown ve dig., 2005). Bu calisma mobbingin orgiitsel bagliliga ve kisi-is
uyumuna etkisine odakli olsa da Hamid ve Yahya (2011) ancak is uyumu ve orgiit
uyumu olan kisilerin kurum bagarisina katki saglayacaklarini ifade etmistir. Ciinkii
Ehrhart (2006)’ya gore kisiler calistiklar1 orgiit veya isletme ile daha {iist diizeyde
uyum saglayabilirken, bu kurumda yaptiklar is i¢in ayni algiyr tasimamalart s6z
konusu olabilir (Ehthart, 2006: 195).

Kisi-is uyumu bireyin bir isle olan uyumu ifade ederken, kisi-orgiit uyumu
kisinin calistig1 Orgiitiin amaglari, degerleri, hedefleri ve misyonuna ne derece
uyumlu oldugu ifade eder (Lauver ve Kristof-Brown, 2001: 455). Bu nedenle
biitiinleyici uyum (complementary fit) kisilerin sahip oldugu 6&zellikler mevcut
cevrede bir boslugu doldurdugunda veya bunun tam tersi durumda gergeklesir
(Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005: 288) Burada énemli olan kisi veya
isletmenin ozelliklerinin bir digerinin istek veya ihtiyaglarimi karsilamasidir (Cable
ve Edwards, 2004: 822). Tamamlayict uyum ise kisiler ve orgiitlerin temel 6zellikleri
arasindaki iliskidir. Orgiit icin bu 6zellikler genellikle su unsurlar icerir: kiiltiir,
iklim, degerler, hedefler ve normlar. Kisi acisindan ise bu oOzellikler degerler,
hedefler, kisilik ve tutumlar olarak siralanabilir. Genellikle bireyin sahip oldugu
degerlerin is degerleriyle uyum igerisinde olmasi olarak da degerlendirilir (Kristof,
1996: 3-4; Cable ve Edwards, 2004: 822; Kristof-Brown, 2000: 646; Kristof-Brown
ve dig., 2005: 288).

Kristof-Brown ve digerleri (2005: 291) yaptiklar1 degerlendirmeler sonucunda
kisinin kendisiyle ¢evresi arasinda gerceklesen uyumu Algilanan Uyum; Kisinin
aktardigr  kisi-gevre parametrelerin  karsilastirmas1  yoluyla dolayli olarak
degerlendirmelerinde gergceklesen uyumu Siibjektif Uyum; farkli kaynaklar tarafindan
aktarilan sekliyle kisi-cevre parametrelerinin karsilastirmasi yoluyla dolayli olarak
degerlendirmelerinde  gerceklesen uyumu da  Objektif Uyum  olarak
nitelendirmislerdir (Kristof-Brown, 2005: 191).
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Siibjektif uyum kisilerin bir i3 veya meslege ne kadar uyumlu olduklar
konusundaki algilar1 olarak da degerlendirilebilir (Kristof, 1996). Ornek verilecek
olursa, burada c¢alisanlara islerinin kendi tercih ve ihtiyaclarini ne kadar karsiladigi
konusu {iizerinde durulabilir (Ehrhart, 2006: 195). Diger taraftan objektif kisi-is
uyumu ise kisinin yetenekleri ile is veya meslegin dissal yargilarinin bagdasmasi
olarak ifade edilebilir (Kristof, 1996). Kisinin sdyledigi tercih ve yeteneklerinin bir
isin sahip oldugu 6zelliklere nasil uyum sagladig ile ilgilidir. Burada da is arayan
birinin tercihleri hali hazirda o isi yapmakta olan kisilerin isin gereklerini
degerlendirmeleriyle karsilastirabilir (Ehrhart, 2006: 195).

Kisi-is uyumunun yapi itibariyle ¢esitliligini vurgu yapan Scroggins (2008) is-
uyumu kapsaminda benlik-kavrami-is uyumu, ihtiyag-arz uyumu ve talep-yetenek
uyumu boyutlarindan sdz etmektedir. (Scroggins, 2008: 68). Ihtiyag-arz durumuna
gore Orgilitler ¢alisanlarina finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar saglamalarinin
yan1 sira isle ilgili, kisileraras1 ve gelisme firsatlar1 da verirler. Orgiit tarafindan bu
saglanilanlar ¢alisanlarin taleplerini karsilarsa ihtiyag-arz uyumu gerceklesir (Kristof,
1996: 3-4). Kisi-is talep-yetenek uyumu ise ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yeteneklerin basarili is uygulamalarina odakli sekilde is gereksinimleriyle uyumu
olarak ifade edilir. Bu uyum tiirii kisinin igi bagarmasi i¢in spesifik bilgi, beceri ve
yeteneklere sahip olmasi gerektigine isaret eder (Hamid; Yahya, 2011: 7; Kristof,
1996: 3).

3.1.2 Kisi-Is Uyumu Onciilleri

Uzmanlar calisanlar1 dogru islere ve isverenlerle eslestirmenin is performansi
ve verimliligi i¢in ¢ok Onemli olduguna inanirlar. Bu ylizden 1yi yoneticiler
calisanlarina hangi isi vereceklerine karar verirken c¢alisanlarinin yetenekleri,
becerileri, zekasi, tutumlari, degerleri ve genel anlamda kisiliklerini dikkate alirlar
(Shane, 2010: 199-200). Dolays1 ile ise alim evrelerinde adaylar orgiit kiiltiiriine
uygunluk kapsaminda kisi-is uyum derecelerini ortaya c¢ikarmak i¢in uygulanan bir
dizi orgiitsel degerlendirmelere maruz kalirlar (Jansen ve Kristof-Brown, 2006:
203).

Jansen ve Kristof-Brown (2006)’ya gore kisi-is uyumuna etki eden birgok
onciiller bulunmaktadir (Jansen ve Kristof-Brown, 2006: 199). Baskalariyla

gecinebilme, diirtistliik, sosyal deger ve basar1 degeri Kisisel Farkliliklar, cevre

36



kiiltiirlinlin giicli, boyut ve hiyerarsi derecesi Cevresel Farkliliklar, ise alinma oncesi,
ise alinma/is arama, ise alinma/is secenegi, sosyallesme ve uzun siire kadroda kalma
da Zamansal Asama kategorisinde sayilabilir (Jansen ve Kristof-Brown, 2006: 199).
Kisi-is uyumu hakkinda az sayida da olsa arastirma yapilmistir. Ornegin,
Ehrhart ve Makransky (2007) kisi-is uyumunun Onciilleri konusunda yaptiklar
arastirmada mesleki ilgilerin algilanan kisi-is ve algilanan kisi-meslek uyumunu
belirlemede kisilikten daha etkin bir unsur oldugunu ortaya koymuslardir. Supatn
(2011) 1ise yaptig1 arastirmasinda ise yeni baslayan calisanlarin sosyallesme
taktiklerinin is uyumlarim1 ne derece etkiledigini arastirmis ve calistigi grupla
sosyallesmenin kiginin ise uyum siirecini kolaylastirdigi yoniinde sonuglara

ulagmistir (Supatn, 2011).
3.1.3 Kisi-is Uyumu Ciktilart

Calisanlarin gosterdikleri is tutumlar1 isin sundugu odiillerin kendi taleplerini
karsilama derecesini yansitir ¢iinkii ancak bdylelikle psikolojik talepleri karsilanir
(Cable ve Edwards, 2004: 824). Is uyumu kapsaminda kisiler ve is cevreleri
arasindaki uyum olumlu psikolojik sonuglar dogurarak hem oOrgiitiin basarisint hem
de kisinin kariyer basarisin1 olumlu yonde etkiler (Ehrhart, 2006: 194; Chen, 2010:
390). Kisisel yetenekler kisilerin is ¢evrelerindeki uyum algilarin1 belirlemede ¢evre
ozellikleriyle etkilesimde bulunurlar; bu durum da i tatmini, ige katilim, orgiitsel
adanmislik, iiretkenlik, kariyerde istikrar, giiven, mutluluk ve basar1 veya performans
gibi ¢iktilara sebep olur (Ehrhart; Makransky, 2007: 206; Statt, 1999: 126; Edwards,
1991).

Kisi-is uyumu calisan yetenekleri ve kisiligiyle, is gereksinimleri arasindaki
uyum olarak ifade edildiginde uyum ile performans arasinda olumlu bir iligkinin
varligindan soz edilebilir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001: 457). Bilissel yetenekler
ve kisilik ozellikleri ile ilgili degerlendirmeler genellikle performans ve verimlilik
gibi kriterleri tahmin etmede kullanilir. Iyi bir kisi-is uyumunun bir isin ¢ekiciligini
ve motivasyonel potansiyelini iyilestirdigi diistiniiliir (Scott ve Reynolds, 2010: 22).
Kisinin degerleri orgiitiin degerleriyle uyustugunda kendi roliiniin disinda aktiviteler
sergilemek de kisiyi deger kazanimi agisindan tatmin eder (Scott ve Reynolds, 2010:
459). Aksi takdirde bu durum ve ise gitmeme, isten ayrilma ve strese neden olur

(Shane, 2010: 200; Edwards, 1991; Statt, 1999: 126).
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Yapilan is kisilerin ideal benlik algilar1 ve tam olarak ne olmak istedikleri ile
ilgili algilart ile uyum gosterdiginde bireyler yaptiklari isi anlamli olarak tecriibe
ederler. Isin gerektirdigi gdrevler sonucunda sergilenen performans bireyin
Ozgiivenini gelistirdiginde de is anlamli olarak tecriibe edilir (Scroggins, 2008: 70).
Yaptiklar1 isle uyum saglayan calisanlar isi gergeklestirmek i¢in harcadiklari ¢aba,
zaman ve emegin degerli oldugunu diisiiniirler; bu da yiliksek derecede anlamli isi
temsil eder. Ayrica calisanlarin islerine bagliliklariyla iliskili olan anlamli is
calisanlarin islerine yiiksek diizeyde katilimini saglayabilir. Calisanlarin gonilli
olarak ige katilimi da ozellikle sikintili donemlerde orgiitlere yarar saglar (Hamid,
Yahya, 2011: 15-16).

Kisi-is uyumunun neden oldugu ¢iktilarin c¢alisanlarin  orgiit destegi
konusundaki algilarina iligskin yapilan aragtirmalar kapsaminda Chen (2010) kisi-is
uyumu ve bunun yani sira verilen orgiitsel destegin kisinin is tatminini olumlu yonde
etkileyecegini ortaya koymustur. Dawley, Houghton ve Bucklew (2010) ise
yaptiklar1 arastirmada kisi-is uyumunun c¢alisanin orgiit destegi konusundaki algisini
1yl yonde etkiledigini ve kisi-is uyumunun yonetici ve orgiit destegi iliskisini kismen

yonlendirdigini ortaya koymustur (Dawley, Houghton ve Bucklew, 2010).
3.2 Mobbingin Kisi-is Uyumuna Etkisi

Calisanlar mobbing uygulamalarindan en ¢ok etkilenenlerdir. Mobbing diizenli
bir sekilde olumsuz sonuglar dogurur. Calisanlar i¢in mobbing siirecinde maddi ve
manevi agidan kayiplar yasanmaktadir. Calisanlarin kaybolan fiziki ve psikolojik
saglig1 icin yapilan harcamalar ve ¢alisanin istifasiyla ge¢cimini saglayacak ekonomik
giicliniin ortadan kaybolmast ile ugradigi ekonomik zararin boyutudur. Kisi
mobbinge maruz kaldiginda orgiit icinde imaji zedelenmeye baglamistir. Calisma
ortaminda kendini yalniz hissetmeye baglar ve oOrgiitte calisan olarak kendini
gormemesi hem sosyal hem de ailevi cevresi etkilenmektedir. Kisi is yerinde
mobbinge maruz kaldiginda, durum karsisinda herhangi bir agiklama yapamadig
gibi sorunun kendisi oldugu diisiincesi hakim olur. Kendini yalniz hisseder ve saglik
sorunlar1 ortaya ¢ikar. Bu durum kisinin 6z gilivenini kaybetmesine neden olur. Kisi
bu durum karsisinda saskinliga ugrar, beceriksizlik hissi baslar, korkmaya, utanmaya

ve c¢ekinmeye baslar. Bu sorun sadece isyerinde degil kisinin ikili iliskilerinde de
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fark edilir. Mobbinge maruz kalan kisilerde hem zihinsel hem de fizyolojik olarak
cesitli sorunlar ortaya c¢ikar (Jansen ve Kristof-Brown, 2006: 203).

Kisi-is uyumu is memnuniyeti, i performansi, devamsizlik, ¢alisan devir hizi,
ayrilma niyeti, kirginlik, ise katilim, baglilik, giiven ve calisan refahiyla iliskilidir.
Kisi is uyumu devamsizlik ve isten ayrilma ile negatif yonlii iliskilidir. Ise katilim,
baglilik, giiven ve ¢alisan refahi ile ise pozitif yonlii iligkilidir (Dawley, Houghton ve
Bucklew, 2010).

Orgiitlerde ise alim kararlarinda elemanlarin kisi-is uyumu hakkindaki
Ongoriileri 6nem arz eder. Ayrica is memnuniyeti, diisiikk is stresi, motivasyon ve
performans kisi is uyumundan pozitif etkilenen sonuglardir (Scroggins, 2008: 70).

Kisi is uyumu calisanlarin ne istedigi ve yapilan isten ne alindig1 arasindaki
eslesme olarak incelendiginden artan iy memnuniyeti, orgiitsel baglilik ve azalan
isten ¢ikma istegi ile de iliskilendirilir (Edwards, 1991).

Isinin 6nemli olduguna inanan kimseler yani isi hayatlarinin merkezi olarak
goren kisiler Orgiitli ve isini gelistirmek i¢in elinden gelenin en iyisini yapmaya
calisacaktir. Kisi isin 6nemine inansa da, eger isin kendisi i¢in dogru oldugunu
hissetmezse Orgiite baglanmayabilir (Yasar, 2009).

Mobbing uygulamalarimin azaldigi oOrgiitlerde sadakat ve is tatmini olumlu
etkilenir. Mobbing uygulamalar1 olan Orgilitlerde ise gilivensizlik, orgiit kiiltiirliin
kotiiye gitmesi ve Orgiit ici iletisiminin zayif olmasi gibi sorunlar c¢alisanin
yaraticiligini engellemektedir. Kurum i¢inde insanlarin birbirine giiven duymasi ve
bu giiveni saglamak i¢in calisanlara belli yetki ve sorumluluklar verilmesi ile
calisanin s6z sahibi olacagi bir ortam olusturularak ve saglikli bilgi alis verisinin
yapildiginda kuruma karsi giiven artar. Bu durum is tatminini artirarak olumsuz
sonuclar1 engellemektedir. Is tatmininde kisinin yonetim bicimi, calisma ortamu,
maas ve is giivenligi gibi elde edilen bilgiler kisisel bir degerlendirmedir. Orgiitler
i¢cin olumsuz bir orgiit ortami yaratan, calisanin isle ilgili deneyimi, ¢evresel iligkisini
ve ruhsal ve fiziksel sagligini olumsuz etkileyen mobbing, is tatminini azaltarak
calisan istifaya zorlamaktadir. Is tatminini artirmak icin 6rgiit iginde gerekli ortamlar
olusturulmalidir (Shane, 2010: 200; Edwards, 1991; Statt, 1999: 126).

Kisi-is uyumu kavrami orgiitsel davranis ve endiistriyel psikoloji alanlarinin
onemli konularindandir. Asil bu uyum, kisisel ve orglitsel sonuglarin, kisi ve isin

ortak belirleyicileri oldugunu ifade eder. Bu kavram motivasyon, i memnuniyeti, is
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stresi ve meslek se¢imi gibi bircok arastirma alanlarinin temelini olusturmustur.
(Edwards, 1991).

1960 - 1989 yillar arasinda yayimlanan 92 caligmanin literatiir arastirmasinda,
Edwards (1991), kisi-is uyumunun diger orgiitsel degiskenler tizerindeki etkilerine
iligkin 6nemli bulgular bildirmistir. Edwards bu c¢alismalara dayanarak mobbing ile
kisi i uyumunun negatif olarak iligskilendirildigini gostermistir (Edwards, 1991).

Yapilan arastirmalara bakildiginda mobbinge maruz kalan kisilerin kisi-is
uyumunun bozuldugu ve isi birakma egiliminin arttig1 gériilmiistiir. Isine uyumu
olmayan ¢alisanin ise devamsizlik yapmasi, isten kagmasi, ruh ve beden sagliginin
bozulmasi, tiikenmislik duygusunu yasamasi, iste hata yapmasi ve sonug olarak da isi

birakmasi kaginilmaz bir durumdur (Jansen ve Kristof-Brown, 2006: 203).
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE YONTEMI

4.1 Arastirmanin Amaci

Yapilan bu aragtirmanin amaci, giinlimiiziin ¢ok giincel bir konusu olan
mobbing kavraminin orgiitsel baglilik ve kisi is uyumuna etkisini 6lgmektir. Bu amag
kapsaminda Ornek olarak bir kamu kurumu secilmesi ve se¢ilen bu kurumun
calisanlarinin kisilik ozellikleri ve iginde bulunduklar1 orgiit kiiltlirii baglaminda
maruz kaldiklar1 yildirma davraniginin 6rgiitsel bagliliklar ve kisi-is uyumu {izerine
etkisini ortaya koymayir amaglamaktadir. Ayrica bu kamu kurumu calisanlarinin,
mobbing davranislarina maruz kalip kalmadiklarini, en ¢ok hangi tip yildirma
davranigina maruz kaldiklarini, ne kadar siklikla bu yildirma davraniglarim
yasadiklarini, yildirma davranmisina maruz kalma nedenlerini, kim ya da kimler
tarafindan bu davranisa maruz kaldiklarini, yildirma davranisinin  kendileri
tizerindeki etkilerini, verdikleri tepkileri ve bu yildirma davranislarinin c¢alistiklart
orglite bagliklarina ve kisi-is uyumuna etkisini arastirmayi amaglanmistir.

Ayrica ileride bu alanda yapilabilecek calismalara kaynak olusturmasi ve bu
caligmalara yol gostermesi acisindan bu alanda yerel bir 6rnek teskil etmesi diger bir

amagtir.
4.2 Arastirmanin Onemi

Mobbing giiniimiiz isletmelerinde sik¢a karsilasilan fakat nedenleri ve etkileri
kolay gozlemlenemeyen bir olgudur. Son yillarda dikkatleri iizerine c¢eken bu
kavramla ilgili, basta Avrupa iilkeleri olmak iizere pek ¢ok iilkede, cok sayida
aragtirma yapilmistir. Ulkemizde ise mobbing konusunda yapilan ¢alismalar oldukga

siirlidir.
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Gegmisten gilinlimiize kadar aslinda var olan; fakat kimsenin dillendiremedigi
mobbimg, son donemlerde sessizligini bozarak varligini hissettirmeye, dnemli bir
sorun oldugunu fark ettirmeye baslamistir. Sadece ¢alisanlar i¢in degil tiim insanlarin
basina gelen veya gelmesi muhtemel olan bu konunun varliginin tespit edilmesi, var
ise nerelerde karsilasildigi ve bu sorunu onlemek igin ne gibi ¢6ziim yollarina
basvurulmasi gerektigi en kisa zamanda arastirilmalidir. Mobbing; yavas etki eden
zehir gibidir. Once varhigin1 bile hissetmezsiniz, sonra yavas yavas tedirgin
olursunuz, daha sonra tedbir alinmadig takdirde tiim benliginizi sarmis, hem fiziksel
hem de ruhsal sorunlarin i¢inden ¢ikamaz hale gelmissinizdir.

Orgiitlerde ¢alisanlarin daha verimli, daha iiretken, daha mutlu olabilmesi igin
orgiit ve kendi i¢inde huzurlu, orgiite bagli, daha tiretken, calisma kosullarindan ve
ortamindan memnun, maddi ve manevi yonden tatmin edilmis olmas1 gerekmektedir.
Isyeri iginde sikintilar1 olan bir kisinin 6rgiite baglhilig1 ve is uyumu beklenemez.

Bu caligma, orgiitlerde yasanan yildirma olgusuna yoneticilerin, ¢alisanlarin ve
kamuoyunun dikkatini cekmek ve bilgilendirmek, diger sektorlerde de yasanabilecek
boyle bir sorunu en aza indirmek ve mevcut c¢alisani isletmede uygun calisma
kosullar1 altinda, psikolojik baskiya maruz birakmadan etkin, verimli, huzurlu ve

orgiite bagimli olarak ¢aligmasini saglamak agisindan 6nem tasimaktadir.
4.3 Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri
Arastirmanin konusunu kapsayan hipotetik modeli Sekil 4.1°de yer almaktadir.

Bagimsiz Degisken Bagimli Degiskenler

Orgiitsel
Baglilik

RS

Sekil 4.1: Arastirmanin modeli (Hipotetik model).

Mobbing
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Arastirmanin hipotezleri su sekilde olusturulmustur:

Hipotez 1 (H): Calisanlarin mobbing algist oOrglitsel baglilik diizeyi ile
iliskilidir.

Hipotez 2 (H»): Calisanlarin mobbing algisi kisi-is uyumu ile iliskilidir.

Hipotez 3 (Hs): Calisanlarin mobbing algist orgiitsel baglilik diizeyini negatif
etkiler.

Hipotez 4 (H4): Calisanlarin mobbing algis1 kisi-is uyumunu negatif etkiler.

Hipotez 5 (Hs): Calisanlarin mobbing diizeyi demografik o6zelliklerine bagl

olarak farklilasir.
4.4 Evren ve Orneklem

Yapilan bu arastirmada Yildirmanin (mobbing) Orgiitsel Bagliliga ve Kisi-Is
uyumuna Etkisini incelemek i¢in 6rnek uzayi olarak bir kamu kurumu secilmis olup,
bu kamu kurumu c¢alisanlarina yapilan anket sonucu 100 kisiden tam geri doniis
olmustur.

Ankete katilan katilimcilar bir kamu kurumunda gorev yapan calisanlar olup,
deneklerin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, isyeri pozisyonu ve ¢alisma
stiresi temsil etmesi saglanmaya c¢aligilmistir.

Orneklemi olusturan deneklerin 20’si (%20) Yiiksek Lisans, 40’1 (%40)
Lisans, 16’s1 (%16) On Lisans ve 24’{i (%24) Lisesi mezunundan olusmaktadir.
Deneklerin 143’1 (%67,5) evli ve 69’u(%32,5) bekardir. Deneklerin 66°s1 (%66)
erkek, 44’1 (%44) kadindir. Deneklerin 14’1 (%14) yonetici, 62°si (%62) memur, 5’1
(%5) sozlesmeli, 6’s1 (%6) isci ve 13710 (%13) sirket elemanidir. Ortalama hizmet
siiresi 11,1 yildir. Denekler arasindaki en diisiik hizmet siiresi 1, en yiiksek hizmet

siiresi ise 28 yildir. Orneklemle ilgili demografik verileri Tablo 4.1°de gorebilirsiniz.
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Tablo 4.1: Ornekleme iliskin demografiksel veriler tablosu.

Demografik Degiskenler Say1 Oran (%)
[kdgretim/Ortaokul 0 0
Lise 24 24
On Lisans 16 16
Egitim Durumu
Lisans 40 40
Yiiksek Lisans 20 20
Doktora 0 0
Evli 60 60
Bekar 35 35
Medeni Durum
Dul 2 2
Bosanmis 3 3
Erkek 66 66
Cinsiyet
Kadin 44 44
0-5 Y1l 49 49
5-10 Y1l 23 23
10-15 Y1l 5 5
Calisma Siiresi
15-20 Y1l 3 3
20-25 Y1l 15 15
25 Yildan Fazla 5 5
25°ten Kiiciik 15 15
25-35 51 51
Yas 36-40 12 12
41-50 18 18
50’den Biiyiik 4 4
Y onetici 14 14
Memur 62 62
Isyeri Pozisyonu Sozlesmeli 5 5
Isci 6 6
Sirket Elemani 13 13
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4.5 Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin evreni belirlenen kamu kurumunda yaklasik 4500 gorevli
personel olusturdugundan toplamda veriler 100 kamu personelinden goniilliiliik
esasma gore toplanmistir. Bu Orneklemin evreni tam homojen olarak temsil
etmesinde bir kisitliliktir. Mobbing algisi bir kamu kurumunda calisan personellerin
orgiitsel baglilik ve kisi-is uyumuna etkisi incelenmistir. Ancak mobbing algisinin
0zel sektorde veya diger sektorlerde farkli bagimsiz degiskenlere etkisi incelenebilir.
Ornek verecek olursak mobbing algisinin is tatminine, drgiit kiiltiiriine, ¢alisanlarin
performansina, kisilik kavramu ile iligkisine vb. hususlara etkisini 6lgmek maksadiyla
incelenebilir.

Diger bir kisitsa ¢alisma sadece yonetici, memur, sdzlesmeli personel, isci ve
sirket eleman1 personellerine yapilmistir. Ayn1 ¢alisma ayni1 esaslar dogrultusunda bu
kamu kurumunda c¢alisan diger personel ve gorevlilere de yapilabilir. Ilave olarak ve
degerlendirmeye yoOnetim kadrolarindaki personele de uygulanarak bu kisit
kaldirilabilir.

Tez bitirme siiresi ayr1 bir kisit olarak degerlendirilebilir. Bundan sonraki
calismalarda, veriler belli zaman diliminde degil de genise yayilarak toplanmasi

arastirmaya daha da derinlik katacagi degerlendirme kisitin1 da ortadan kaldirabilir.
4.6 Arastirmamin Veri Toplama Araci

Yapilan bu calismanin literatiir kismi {niversitelerin kiitliphanelerinden,
internetten, yurt ici ve yurt dis1 ¢esitli siireli yaymlardan elde edilecek, kitap, makale
ve tezlerden yararlanilarak olusturulmustur. Ayrica yapilacak literatiir taramasi
sonucunda konu ile iligkili aragtirmalar incelenerek ve sonuglart ¢alismaya
eklenilmistir.

Arastirmada yontem olarak veri toplama tekniklerinden anket yOntemi
uygulanmistir. Bu anket verilerinin sonuglarima dayanan bulgular dogrultusunda,
calisanlarin mobbing davranislarina maruz kalma durumlarina gére bu davraniglarin
orgiitsel baglilhlk ve kisi-is uyumuna etkisinin olup olmadig1 belirlenmeye
calisilmigtir. Anket envanterinin olusturulmasinda ve sorularin gegerlilik-giivenilirlik
analizinin yapilmasinda ti¢ farkli calismadan yararlanilmistir. Bunlardan birincisi

Hatun Korkmaz’in “Kamu Kurumlarinda Yildirma (mobbing) Etkisi” isimli
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calismasi olup, bu calismada arastirmada kullanilan anketin yildirma davranislarina
yonelik 54 énciil alinmistir. Ikincisi Oznur Basak’m “Mobbing’in Orgiitsel Bagliliga
Etkisi ve Bir Uygulama” isimli ¢alismasinda arastirmada kullanilan anketin Orgiitsel
baglhiliga iliskin sorularindan 15 6nciil alinmistir. Ugiinciisii ise Basak Uganok’un
“The Effects Of Work Values, Workcentrality And Person-Job Fit On Organizational
Citizenship Behavior” isimli ¢aligmasinda kullanilan anketin kisi-is uyumuna iligkin
9 onciil alinmustir.

Yapilan bu anket dort boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler
(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, igyeri pozisyonu ve calisma siiresi)
gibi onciiller yer almaktadir. ikinci béliimde mobbinge iliskin arastirma onciilleri yer
almaktadir. Ugiincii boliimde Orgiitsel Baglihiga iliskin onciiller yer almaktadir.
Anketin son boliimii olan dérdiincii boliimde ise “Kisi-Is Uyumu™ ile ilgili onciiller

yer alip katilimcilardan kendilerine en uygun yanit1 vermeleri istenmistir.
4.6.1 Mobbing Olcegi

Yapilan bu c¢alismada mobbing oOl¢egi, Hatun Korkmaz’in “Kamu
Kurumlarinda Yildirma (mobbing) Etkisi” isimli ¢aligmasinda kullanilan anketin
yildirma davraniglarina yonelik 54 6nciil alinarak 6l¢iilmeye calisilmistir. Bunlardan
ilk 7 soru “Kendini ifade Etme ve Iletisimin Engellenmesine Yonelik Yildirma
Davranislart” ile ilgili dnciillerdir. Daha sonraki 4 soru “Sosyal Iliskilere Y®nelik
Yildirma Davranislarr” ile ilgili énciillerdir. Daha sonraki 8 soru “Is ve Goreve
Yonelik Yildirma Davraniglar1” ile ilgili onciillerdir. Daha sonraki 15 soru “Kisilik
ve Itibara Yonelik Yildirma Davranislarr” ile ilgili nciillerdir. Daha sonraki 3 soru
“Kisisel Sagliga Yonelik Yildirma Davranislarr” ile ilgili dnciillerdir. Ikinci boliimiin
son 17 énciilii ise “Yildirmanin Etkisi ve Sonucu” ile ilgili dnciillerdir. Olgek 5°1i
Likert tipinde (1) Tamamen Katiliyorum, (2) Katiliyorum, (3) Fikrim Yok, (4)
Katilmiyorum ve (5) Higbir Sekilde Katilmiyorum seklinde hazirlanmistir.
Katilimcilardan kendilerine uygun en uygun yanit1 vermeleri istenmistir.

Yapilan giivenilirlik analizine gére Cronbach Alpha degerleri; Kendini ifade
Etme ve Iletisimin Engellenmesi 0,83; Sosyal iliskilere Yonelik Yildirma 0,79; Is ve
Goreve Yonelik Yildirma 0,90; Kisilik ve Itibara Yénelik Yildirma 0,94; Kisisel
Sagliga Yonelik Yildirma 0,79 olarak bulunmustur.
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4.6.2 Orgiitsel Baghhk Olcegi

Calismada katilimcilarin orgiitsel bagliliklarini dlgmek igin Oznur Basak’mn
“Mobbing’in Orgiitsel Bagliliga Etkisi ve Bir Uygulama” isimli ¢alismasinda
arastirmada kullanilan anketin Orgiitsel baghliga iliskin sorularindan 15 O6nciil
kullanilmistir. Olgek 5°1i Likert tipinde (1) Tamamen Katiliyorum, (2) Katiliyorum,
(3) Fikrim Yok, (4) Katilmiyorum ve (5) Higbir Sekilde Katilmiyorum seklinde
hazirlanmigtir. Katilimcilardan kendilerine uygun en uygun yaniti vermeleri
istenmistir.

Yapilan giivenilirlik analizine gére Cronbach Alpha degerleri; Duygusal
Baglilik 0,83; Normatif Baglilik 0,78; Devam Baglilig1 0,79 olarak bulunmustur.

4.6.3 Kisi-is Uyumu Olgegi

Calismada katilimcilarin  kisi-is uyumluluklarint 6lgmek i¢in ise Basak
Ucanok’un “The Effects Of Work Values, Workcentrality And Person-Job Fit On
Organizational Citizenship Behavior” isimli ¢alismasinda kullanilan anketin kisi-ig
uyumuna iliskin 9 6nciil alinmistir. Olgek 5°1i Likert tipinde (1) Tamamen
Katiliyorum, (2) Katiliyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Katilmiyorum ve (5) Higbir
Sekilde Katilmiyorum seklinde hazirlanmistir. Katilimcilardan kendilerine uygun en
uygun yanit1 vermeleri istenmistir.

Yapilan giivenilirlik analizine gére Cronbach Alpha degerleri; Uyumluluk 0,88

ve Uyumsuzluk 0,88 olarak bulunmustur.
4.7 islem ve Verilerin Analizi

Veriler, anket teknigi ile katilimcilara internet yoluyla ulastirilmis ve
toplanmustir. Ilk asamada veriler incelenerek anketler degerlendirmeye almmustir.
Elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 19 ve AMOS programlar1 kullanilarak
yapilmistir. Oncelikle 6lgeklerin giivenilirligini 6lgmek amaciyla Cronbach Alpha
giivenilirlik kat sayilar1 belirlenmistir. Daha sonra, 6lgeklerin gecerliligini tespit
etmek ve degiskenler arasindaki yapiyr ortaya koymak amaciyla dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Degiskenler arasi iliskilerin belirlenmesi i¢in Pearson Momentler
Carpim1 Korelasyon Katsayisi, yordayict degiskenlerin incelenmesinde Coklu

Dogrusal Regresyon Analizi, katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
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durumu, is yeri pozisyonu ve hizmet siiresi gibi demografik degiskenlere gore

farkliliginin analizinde ise t-testi ve ANOVA kullanilmistir.
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BESINCI BOLUM

BULGULAR

Besinci boliimde aragtirmanin tanimlayic istatistik ve korelasyon ve regresyon

analizleri yapilarak hipotezler test edilecektir.
5.1 Tamimlayic Istatistik ve Korelasyon Analiz Bulgular

Arastirmanin degiskenlerine ait ortalama, standart sapma, korelasyon ve
giivenilirlik degerleri Tablo 5.1°de gosterilmistir.

Mobbing bagimli degiskeninin boyutlar1 dahil olmak iizere, bagimsiz degisken
boyutlar1 (6rgiitsel baglilik ve kisi-is uyumu) incelenmistir. Olgeklerde yer alan
maddelere verilen cevaplar toplu sekilde degerlendirmeye alinarak aritmetik
ortalamast alinmis ve tabloda gosterilmistir. Almnan aritmetik ortalamalarin
yorumlanmasinda 3 orta deger olarak alinmakta ve yorumlar buna gore
yapilmaktadir. Boyut ortalamalari ayrintili olarak incelendiginde Kendini ifade Etme
ve Iletisimin Engellenmesi 3,74; Sosyal Iliskilere Yonelik Yildirma 3.81; Is ve
Goreve Yonelik Yildirma 3,44; Kisilik ve Itibara Yonelik Yildirma 3,87; Kisisel
Saglhiga Yonelik Yildirma 4,04; Duygusal Baghlik 3,46; Normatif Baghlik 3,15;
Devam Baglilig1 2,98; Uyumluluk 2,94 ve Uyumsuzluk 3,21 oldugu goriilmektedir.

Alinan aritmetik ortalamalardan hareketle calisanlarin yildirmaya yonelik
algilarmin ortalamadan yiiksek oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik algilar1 ise
duygusal baghilik ve normatif baghlik ortalamanin iistiinde, devam bagliliginin ise
diisiik seviyelerde oldugu goriilmektedir. Kisisel uyumluluk algilarinda ise
uyumlulugun diisiik seviyede oldugu, uyumsuzlugun ise ortalamanin iistiinde oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 5.1: Ortalama, standart sapma ve korelasyonlar.

Boyut Ort. | S.S. 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9.

LKIEIE | 3,74 | ,74 1

2.81YY 3,81 82 | 728" 1

3.1GYY 3,44 | 87 | ,579™ | ,693* 1

4KiYY 3,87 | 75 | 729" | ,757 | ,785% 1

5KSYY 4,04 ,85 | ,705™ | ,652™" | ,573" | ,789™ 1

6.DUYB 3,46 97 | 6477 | ,604™ | ,676™ | 769" | 616" 1

7.NORB 3,15 95 -173 | -268™ | -387" | -,354™ | -,148 | -,444™ 1

8.DEVB 2,98 12 ,165 ,020 | -,059 | ,075 ,167 ,080 | ,383"™ 1

9.UYUM | 2,94 1,04 | -,166 |-289™|-359™ | -337" | - 213" | -383™ | ,794™ | 364" 1

10.UYSZ | 3,21 1,00 | -057 | -253" | -,323" | -241" | -,123 |-348" | ,704™ | ,338" | ,770™"

**p<0,05; *p<0,10

Tablo 5.1°de degiskenler arasi iliskilere bakildiginda, ** alanlarda %95 giiven
seviyesinde aralarinda anlamli seviyede iliski bulunmustur. Tablodaki *alanlarda
%90 giiven seviyesinde aralarinda anlamli seviyede iliski bulunmustur. Kalin ve

koyu renkli alanlarda ise iliski olmasina ragmen anlamsizdir.

5.2 Hipotez Testleri

Bu kisimda arastirmanin hipotezleri test edilecektir. Hipotezler regresyon

analizi ve T testi ve ANOVA analizleri yapilarak test edilecektir.

5.2.1 Regresyon Analizleri

Aragtirmanin bu asamasinda bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda bir iliski
olup olmadigi; olast bir iliskide, iliskinin giicii ve yoOniiniin tespit edilmesi
maksadiyla ¢coklu regresyon analizi uygulanarak hipotezler test edilmistir. Hipotezler
bagimsiz degisken olan mobbingin Oncelikle orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi,
miiteakiben kisi-is uyumu {iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu dogrultuda regresyon
analizinin ilk asamasinda kontrol degiskenleri (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim,
pozisyon, c¢alisma siiresi, kendini ifade etme ve iletisimin engellenmesi, sosyal

iligskilere yonelik yildirma, is ve goreve yonelik yildirma, kisi ve itibara yonelik
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yildirma, kisisel saglhiga yonelik yildirma) modele dahil edilerek kontrol altina

alinmis; diger asamalarinda bagimsiz degiskenlerin etkisi incelenmistir.

Mobbingin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini gérmek i¢in yapilan regresyon

analizinin sonuglar1 Tablo 5.2°de sunulmustur.

Tablo 5.2: Orgiitsel baglihik regresyon analizi sonuglar1.

Duygusal baglilik Normatif baglilik Devam baglilig
Boyutlar
Model-1 Model-2 Model-1 Model-2 Model-1 Model-2
Cinsiyet ,131 ,112 ,162 ,140 ,048 ,040
Yas ,123 ,109 -,050 -,088 ,229 ,194
Medeni
-,079 -116 -,054 -,076 -,063 -,086

durum
Egitim ,112 ,060 ,006 -,015 ,055 ,011
Pozisyon ,017 ,042 -,069 -,087 -,097 -110
Caligma

. -,014 -119 -,030 -,066 -,096 -,208
suiresi
KIEIE 111 -,306% ,225
Siyy -,047 -,225 -,146
IGYY -,202 =221 -,166
KiYYy -,504%* ,030 -,318*
KSYY -,317%* ,176 ,074
R? 0,4 0,23 0,2 0,11 0,5 0,18
F 0,734 2,437** 0,426 2,031* 0,804 2,828%

*p<0,10 **p<0,05

Tablo 5.2°de yapilan analiz sonuglarina gore;

duygusal baglilikta model 2,

%095 seviyesinde anlamli bulunmus olup, agiklayicilik kat sayis1.23’tiir ve oldukca

iyi diizeydedir. Mobbing boyutlarindan Kisisel itibara Yénelik Yildirma (KIYY) ile

Kisisel Sagliga Yonelik Yildirma (KSYY) anlamli ve negatif olarak duygusal

baghlig: etkilemektedir. Buna gére KIYY duygusal baglilik iizerinde en etkili

faktordur.

Yapilan analiz sonucunda normatif baglilikta model 2, %90 seviyesinde

anlamli bulunmus olup, agiklayicilik katsayisi.11’dir. Mobbing boyutlarindan sadece

51



Kendini ifade Etme ve Iletisimin Engellenmesi anlamli ve negatif olarak normatif
baglilig1 etkilemektedir.

Yapilan analiz sonucunda devam bagliliginda model 2, %90 seviyesinde
anlamli bulunmus olup aciklayicilik katsayisi.18’dir. Mobbing alt boyutlarindan
sadece Kisisel Itibara Yénelik Yildirma (KIYY) anlamli ve negatif olarak devam
bagliligin1 etkilemektedir. Bu bulgular dogrultusunda, aragtirmanin birinci hipotezi
(H1) ve tiglincii hipotezi (Hz) kabul edilmistir.

Mobbingin kisi-is uyumu iizerindeki etkisini gérmek ig¢in yapilan regresyon

analizinin sonuglar1 Tablo 5.3’de sunulmustur.

Tablo 5.3: Kisi-is uyumu regresyon analizi sonuglari.

Uyumluluk Uyumsuzluk

Boyutlar

Model-1 Model-2 Model-1 Model-2
Cinsiyet ,126 ,119 -,007 ,003
Yas ,289 ,225 -,272 -,243
Medeni durum ,097 ,074 -,058 -,035
Egitim ,199 ,163 -,265% -,205%*
Pozisyon -,183 -,235 ,080 ,080
Caligma siiresi -,203 -,336** ,170 ,301
KIEIE -, 445%% -,195
SiYY -,370%* -,007
IGYY -,168 ,205
KiYY -152 S11%*
KSYY -,012 -,062
R? 0,13 0,28 0,12 0,36
F 2,369%* 3,089%** 2,099* 4,513%**

*p<0,10 **p<0,05 ***p<0,001

Tablo 5.3’de mobbing davranislarindan Kendini Ifade Etme ve Iletisimin
Engellenmesine Yonelik Yildirma Davramislar1 (KIEIE), Sosyal iliskilere Yonelik
Yildirma Davranislari (SIYY), Is ve Goreve Yonelik Yildirma Davranislar: (IGYY),
Kisilik ve Itibara Yonelik Yildirma Davramslari (KIYY) ve Kisisel Saglhiga Yonelik
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Yildirma Davranislar1 (KSYY) ve demografik 6zelliklerin (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim, pozisyon ve caligma siiresi) kisi-is uyumunu etkileyip etkilemedigi
ortaya konmaya ¢alisilmistir.

Tablo 5.3’deki sonuglar incelendiginde kisi-is uyumunun uyumluluk alt boyutu
iizerinde KIEIE ve SIYY’nin negatif ve anlamli etkileri oldugu, modelin agiklama
giicliniin.28 oldugu goriilmektedir.

Tablodaki bulgular kisi-is uyumunun uyumsuzluk alt boyutu iizerinde ise
KIiYY’nin anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugunu gdstermektedir. Model,
uyumsuzluk alt boyutunun %36’s1in1 agiklayabilmektedir.

Sonuglara bakildiginda modellerin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular
dogrultusunda, arastirmanin ikinci hipotezi (Hz) ve dordiincii hipotezi (H4) kabul

edilmistir.
5.2.2 ANOVA Analizleri (Demografik Degiskenlerin Etkileri)

Orgiitsel Baghiik ve Kisi-is Uyumunun demografik degiskenlere gore
(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, kurumdaki pozisyon ve ¢aligsma siiresi) farklilik
gosterip gostermedigini belirlemede One Way Anova (Tek Yonlii Varyans

Analizi)’dan yararlanilmistir.

Tablo 5.4: Yas degiskeni anova tablosu.

Boyut Grup Ortalama F Anlamlilik
25’ten kiiglik 3,7714
Kendini Ifade Etme ve 25-35 3,6779
Hetisimin Engellenmesine 36-40 4,0779 ,993 0,415
Yonelik Yildirma Davranislari 41-50 3,8016
50’den biiyiik 3,3214
25’ten kiiglik 4,1000
25-35 3,8431

Sosyal iliskilere Yonelik

36-40 4,0000 2,036 0,096
Yildirma Davranislari
41-50 3,5278
50’den biiyiik 3,0625
25’ten kiiglik 3,8500
. ) 25-35 3,3578
Is ve Goreve Yonelik
36-40 3,6250 2,036 0,096
Yildirma Davranislari
41-50 3,4583
50’den biiyiik 2,5625
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Tablo 5.4 (Devam): Yas degiskeni anova tablosu.

25’ten kiiglik 4,1033
R . 2535 3,8529
Kisilik ve Itibara Y o6nelik
36-40 4,2591 3,084 0,020
Yildirma Davranislari
41-50 3,7500
50’den biiyiik 2,9000
25’ten kiiglik 4,1778
- _ 2535 4,0719
Kisisel Sagliga Yonelik
36-40 4,2424 1,637 0,171
Yildirma Davranislari
41-50 3,9444
50’den biiyiik 3,0833

Yapilan ANOVA analizleri ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum, egitim
seviyesi, kurumdaki pozisyon ve calisma siiresi degiskenlerinin hi¢bir yildirma
boyutunu farklilagtirmadigini géstermistir.

Tablo 5.4’te yas degiskeninin yildirma iizerindeki farklilastirici etkisini test
eden ANOVA tablosu gosterilmistir. Tablo 5.4’de yapilan analiz sonuglarina gore
Yas degiskeninin Sosyal iliskilere Yonelik Yildirma, Is ve Goreve Yonelik Yildirma
ve Kisisel Irtibata Yonelik Yildirma boyutlarinda fark yarattigi goriilmektedir. Bu
sonuclara gore calisanlarin yaslan ilerledik¢e yildirma davraniglarina maruz kalma
algilar1 azalmaktadir. Yani genel anlamda gencler daha fazla yildirma davranisi
gordiiklerini  diistinmektedir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirmanin besinci

hipotezi (H5) red edilmistir.

54



ALTINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Arastirmanin bu boliimiinde oncelikli olarak yapilan ¢alismanin sonuglari,
hipotezlerin dogrulugu veya yanlishgr baglaminda detaylar1 ile birlikte
yorumlanacak, bunun yaninda yazina katkisi vurgulanmaya caligilacaktir. Yapilan

calismanin uygulamacilara katkisi ayrica bu boliimde degerlendirilecektir.
6.1 Mobbing Algisinin Degerlendirilmesi

Arastirmanin yapildigi kamu kurumunda calisanlarin mobbing algilarim
olemek igin yapilan ankette Kendini ifade Etme ve iletisimin Engellenmesine
Yénelik Yildirma Davramglari (KIEIE), Sosyal Iliskilere Yénelik Yildirma
Davranislar1 (SIYY), Is ve Géreve Yonelik Yildirma Davranislart (IGYY), Kisilik ve
Itibara Yénelik Yildirma Davramislart (KIYY) ve Kisisel Saghiga Yonelik Yildirma
Davranislarina (KSYY) yonelik sorular sorulmustur.

Yapilan analizler sonucunda boyut ortalamalar1 ayrintili olarak incelendiginde
Kendini Ifade Etme ve Iletisimin Engellenmesi 3,74; Sosyal lliskilere Yonelik
Yildirma 3,81; Is ve Goreve Yonelik Yildirma 3,44; Kisilik ve Itibara Yonelik
Yildirma 3,87; Kisisel Saglhiga Yonelik Yildirma 4,04 oldugu goriilmiistir. Bu
bulgulardan anlasilan bu kamu kurumunda c¢alisanlara uygulanan yildirma
davraniglarinin en ¢ok kisisel sagliga yonelik oldugu ve saglik problemlerine yol
actig1 cikarilmistir. Daha 6nce de belirttigimiz gibi mobbing davranislar1 ¢alisanlar
tizerinde stres, duygusal ve fiziksel rahatsizlik, intihar, terapi veya ilacla tedavi gibi
olumsuz sonuglara neden olabilmektedir (Hirigoyen, 2010). Daha sonra en yiiksek
ortalamanin kisilik ve itibara yonelik yildirma davranislarinda oldugu goriilmektedir.
Yani bu kurumda c¢alisanlarin kisiligine ve itibarina yonelikte yildirma davraniglari

uygulanmaktadir. Bu yildirma davranislarina maruz kalan c¢alisanlarin kisiliklerine
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saygisizlik yapildigin1 hissedip, 6zgiivenlerini kaybederler. Kendini ifade etme ve
iletisimin engellenmesine yonelik yildirma davraniglart ise en tepeden en asagi
orgitii etkiler ve gesitli huzursuzluklarin, ¢atismalarin ve karmasikliklarin ¢ikmasina
neden olmaktadir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 3). Sosyal iliskilere yonelik yildirma
davraniglar1 oranimin da ortalamanin iistiinde ve diger yildirma davraniglarina gore
yikksek oldugu goriilmektedir. Sosyal iliskilere yonelik mobbing davranislar
arkadaslik ve dostluk kaybina neden olmaktadir (Hirigoyen, 2010). Bu bulguda
mobbing davranislarinin bu kurumda arkadaslik ve dostluk iliskilerini olumsuz
etkilediginin gostergesidir. Is ve goreve yonelik yildirma davramslarmin oranimimn
diger oranlara gore en diisiik oldugu goriilmektedir. Is ve goreve yonelik yildirma
davraniglarinin - bu  kurumda diger yildirma davranislarina gore daha az
uygulandigmin kamitidir. Is ve géreve yonelik yildirma davranislar bozuk moralli
calisanlara, disiik verimlilige ve is kalitesinin diismesine sebep olmaktadir
(Karcioglu ve Akbas, 2010: 3).

Yapilan analizler sonucunda bu kurumda ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, isyeri pozisyonu ve calisma siiresi gibi demografik 6zelikleri
mobbing algilarina etki etmedigi goriilmiistiir. Sadece insanlarin yaslari ilerledikge
yildirma davranislarina maruz kalma algilar1 azaliyor. Yani bu kurumda genel
anlamda gengler daha fazla yildirma davranigi gordiiklerini diisiiniiyor. Bu bulgular
dogrultusunda, arastirmanin besinci hipotezi (Hs) red edilmistir.

Sonug olarak, arastirmanin yapildigi kamu kurumunda calisanlarin mobbing

algilarinin genel itibariyle yiiksek oldugu goriilmektedir.
6.2 Mobbingin Orgiitsel Baghihk Uzerindeki Etkisinin Degerlendirilmesi

Arastirmanin yapildigi kamu kurumunda c¢alisanlarin mobbing algilarinin
orgiitsel bagliliklarina etkisini dlgmek ic¢in yapilan ankette Orgiitsel bagliligin alt
degiskenlerinden duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig: ile ilgili
sorular sorulmustur.

Yapilan analizler sonucunda boyut ortalamalar1 ayrintili olarak incelendiginde
Duygusal Baglilik 3,46; Normatif Baglilik 3,15; Devam Bagliligt 2,98 oldugu
goriilmiistiir. Calisanlarin orgilitsel baglilik algilarindan duygusal baglilik ve normatif
bagliliklar1 ortalamanin {istiinde, devam baghliklar1 ise diisiik seviyelerde oldugu

gorilmektedir.

56



Mobbingin  orgiitsel bagliliga etkisini duygusal baghlik acgisindan
incelediginde, duygusal baglilik oraninin anlamli ve diger oranlardan daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Yani bu kurumda uygulanan mobbing davranislarinin
calisanlarin orgiitsel baglihigin1 duygusal yonden daha az etkiledigi goriilmiistiir.
Duygusal bagliliklart yiiksek olan calisanlar, calistiklar1 orgiitte istedikleri igin
kalirlar ve Orgiitin amag¢ ve hedefleri icin biiylik caba sarf ederler. Bu yiizden
calisanlara verilmek istenilen baglilik tiirii duygusal baghliktir. Is tecriibeleri ve
bireysel yetenekler duygusal baglilik iizerinde dogrudan etkiye sahiptir (Meyer ve
Allen, 1997).

Mobbingin orgiitsel bagliliga etkisi normatif baglilik agisindan incelediginde,
normatif baglilik oranimnin anlamli ve duygusal baghlik oranindan az oldugu
goriilmiistiir.  Yani c¢alisanlar kendilerini bu kurumda ¢alismaya zorunlu
hissediyorlar. Normatif baglilik, ¢alisanlarin orgiitte kalmay1 ahlaki bir sorumluluk
olduguna inanmasindan dolay: orgiitte kalmaya devam etmesini ifade eder. Kisacasi
calisanlan yiikiimliliik duyduklar i¢in orgiitte kalirlar (Balay, 2000: 72). Calistiklar
orgiitlere baglliklar1 az olan veya olmayan kisiler, kendilerini 6rgiitiin bir pargasi
olarak gormedikleri i¢in ise gelmeme, ise ge¢ gelme ve isten ayrilma olasiliklarinin
daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Meyer ve Allen, 1997).

Mobbingin orgiitsel baghiliga etkisini devamlilik bagliligi agisindan
incelediginde, devamlilik baglilik oraninin anlamli ve diger oranlardan daha diisiik
oldugu goriilmiistiir. Yani bu kurumda uygulanan mobbing davranislarinin orgiitsel
bagliligin1 devamlilik yoniinden daha fazla etkilemistir. Yani ¢alisanlar bu kurumda
kalmaya yonelik kendilerini zorunlu hissederler. Orgiitlerde devam bagilhig1 kisilerin
caligtiklar1 orgiitten ayrilmasi durumunda dogacak zararlardan veya is olanaklarinin
az olmasi nedeniyle orgiit liyeliklerini stirdiirmeleridir. Devam baglilig1 yiliksek olan
calisanlar ekonomik ve diger kayiplardan kacinmak i¢in calistiklar1 orgiitte kalmay:
zorunlu hissederler. Bu yiizden devamlilik baghiligi orgilitler agisindan istenmeyen
baglilik tiiriidiir. Calisanlarin orgiitte calistiklar1 siire zarfinda harcadiklari emek,
zaman, ¢aba, kazandiklar1 para ve statiileri ne kadar fazla ise orgiitten ayrildiklar
zaman ayrilmanin getirdigi maliyetlerde o kadar fazla olacag: icin kisilerin orgiite
bagliligini artirir. Ayrica ¢alisanlarin is olanaklarinin azligina ne kadar inanirlarsa

orgiite bagliliklart o kadar yiliksek olacaktir. Bu ylizden yapilan arastirmalar
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gostermistir ki orglite yapilan yatirimlarin ve is olanaklarinin azlig1 varsayildiginda
devamlilik baglilig1 belirleyici bir gostergedir (Meyer ve Allen, 1997).

Sonu¢ olarak bu kamu kurumunda uygulan mobbing uygulamalarinin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bu bulgular
dogrultusunda, arastirmanin birinci hipotezi (Hi) ve {lglincli hipotezi (H3) kabul

edilmistir.
6.3 Mobbingin Kisi-Is Uyumu Uzerindeki Etkisinin Degerlendirilmesi

Aragtirmanin yapildigr kamu kurumunda calisanlarin mobbing algilarinin Kisi-
is uyumuna etkisini dlgmek igin yapilan ankette Kisi-Is Uyumu ile ilgili sorular
sorulmustur.

Yapilan analizler sonucunda boyut ortalamalar1 ayrintili olarak incelendiginde
Uyumluluk 2,94 ve Uyumsuzluk 3,21 oldugu goriilmektedir. Yani bu kurumda
uygulan mobbing davranislarinin calisanlarin  kisi-is uyumlarim1 negatif yonde
etkiledigi goriilmiistiir. Kisinin mobbinge maruz kaldiginda orgiit icinde imaji
zedelenmeye baslamistir. Calisma ortaminda kendini yalniz hissetmeye baslar ve
orgiitte calisan olarak kendini gérmemesi hem sosyal hem de ailevi g¢evresini
etkilenmektedir. Kisi is yerinde mobbinge maruz kaldiginda, herhangi bir agiklama
yapamadig1 gibi sorunun kendisinde oldugu diislincesi hakim olur. Kendini yalniz
hisseder ve saglik sorunlar1 ortaya ¢ikar. Bu durum kisinin 6z giivenini kaybetmesine
neden olur. Kisi bu durum karsisinda saskinliga ugrar, beceriksizlik hissi baslar,
korkmaya, utanmaya ve ¢ekinmeye baglar. Bu sorun sadece igyerinde degil kisinin
fizyolojik olarak cesitli sorunlar ortaya cikar. Kisi-is uyumu is memnuniyeti, is
performansi, devamsizlik, calisan devir hizi, ayrilma niyeti, kirginlik, ise katilim,
baglilik, giiven ve calisan refahiyla iliskilidir. Kisi is uyumu devamsizlik ve isten
ayrilma ile negatif yonlii iliskilidir. Ise katilim, baglhlik, giiven ve calisan refah ile
ise pozitif yonlii iligkilidir (Yasar, 2009).

Sonug olarak calisanlarin mobbing algilarinin kisi-is uyumuna negatif yonli
etki ettigi goriilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda, arastirmanin ikinci hipotezi

(H») ve dordiincii hipotezi (Hs) kabul edilmistir.
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6.4 Hipotezin Sonuclari

Calismanin bu boliimiinde ortaya konan hipotezler ve bu hipotezlerin

arastirmanin bulgular1 1s1g8inda ortaya konan kabul veya red durumu Tablo 6.1°de

gosterilmektedir.
Tablo 6.1: Hipotezlerin kabul veya red durumu
Hipotez ) Aragtirma
Hipotez
Numarasi Sonucu

Calisanlarin mobbing algis1 oOrglitsel baglilik diizeyi ile

Hi Kabul
iliskilidir.

H, Caliganlarin mobbing algisi kisi-is uyumu ile iligkilidir. Kabul
Calisanlarin  mobbing algis1 oOrgiitsel baghilik diizeyini

H3 Kabul
negatif etkiler.

Hs Calisanlarin mobbing algisi kisi-is uyumunu negatif etkiler. Kabul

- Calisanlarin mobbing diizeyi demografik 6zelliklerine bagh Red
5 e
olarak farklilagir.

6.5 Yazina Katkisi

Yapilan literatlir g¢alismasinda mobbing kavraminin bir ¢ok kavramla
iligskilendirilerek aragtirildigr goriilmiistiir. Fakat mobbing kavraminin orgiitsel
baglilik ve kisi is uyumu konularinin biitiiniinii birden igeren Tiirk Dilinde yok
denilecek oranda az arastirmaya rastlanilmistir. Bu boyutta degerlendirildiginde bu
calisma 6zellikle Tiirk literatiirii agisindan 6nem tasimaktadir.

Bunun yani sira son zamanlarda giincel olan ve 6nemi yeni yeni anlasilmaya
baglanilan mobbing kavrami hakkinda yapilan calismalar goreceli olarak yeni
sayllmaktadir. Son zamanlarin giincel konusu olan mobbing kavrami konusunda
tilkemizde yapilmis olan caligmalarin azligi dikkat ¢ekmektedir. Bu yoniiyle ele
alindiginda mobbing kavramini1 odaga alan bu ¢alismanin alan yazina katki sagladigi

degerlendirilmektedir.
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6.6 Uygulamacilara Katkis1

Ister kamu isterse 0Ozel sektordeki orgiitler ve isletmeler agisindan
degerlendirilecek olursa mobbing kavrami iizerinde 6nemle durulmasi gereken ve
onlemlerinin bir an dnce alinmasi gereken bir kavramdir. Ozellikle drgiitlerin beseri
ve en Onemli sermayesi olan insan faktoriinden en yiiksek verimi ve performansi
alabilmek icin mobbing kavrami Onem arz etmektedir. Mobbing kavraminin
oncelikle nedenlerinin arastiritlip bulunmasi ve Onlemlerinin alinmasi1 Orgiitlerde
calisan hem iist kademe hem de alt kademedeki kisilere olumlu etki edecegi
kacinilmazdir. Mobbinge maruz kalmadan ¢alisan bireylerin ¢alistiklart 6rgiitler i¢in
fayda seviyelerinin artacagi bilinmektedir.

Mobbing kavrami bireylerin verimliligini ve performansini olumsuz etkileyen
onemli etkenlerden biridir. Calisma ortaminda mobbing uygulayan kisi veya kisilerin
arastirilmasi, mobbing davraniglarinin nedenlerinin arastirilip 6nlemlerinin alinmasi

orgiit performansinin artirilmasi agisindan da 6nemli olarak degerlendirilmektedir.
6.7 Sonuc ve Oneriler

Bu uygulamali aragtirmada, mobbingin orgiitsel bagliliga ve kisi-is uyumuna
etkisi incelenmektedir. Mobbingin orgiitsel bagliliga ve kisi i$ uyumuna etki ettigine
dair hipotezler kurulmakta ve bu hipotezler bir kamu kurumu c¢alisanlarindan olusan
orneklem tarafindan sinanmaktadir.

Arastirmanin yazina onemli katkilar1 bulunmaktadir. Tez ¢alismasi bir kamu
kurumu calisanlar1 {izerinde yapilmistir. Bu bakimdan c¢ikarilin sonuglar evrene
genellenmemeli fakat fikirsel agidan degerlendirilebilir. Ayrica, daha Once
belirtildigi gibi mobbing kavrami ile ilgili yapilan arastirma sayismnin fazla
olmamasindan dolayi, literatiire saglayacagi katki acisindan Onemli oldugu
diistiniilmektedir. Mobbingin orgiitsel bagliliga ve kisi-is uyumuna etkisinin
incelenmesi gelecekte kamu sektorii agisindan ve bagka sektorlerde yapilacak
caligmalara biiyiik katkisi olacagi degerlendirilmektedir.

Yazinda, mobbingin orgiitsel baglilik ve kisi-is uyumu iizerine olumsuz yonde
etki ettigine dair cesitli tespitlere ulasildigr goriilmektedir. Yazinda vurgulanan kamu
kurumu calisanlarinin mobbing algilarinin genel itibariyle yiiksek oldugu, orgiitsel

baglilik ve kisi-is uyumu algilarinin diisiik oldugu sonucu ¢ikarilmistir. Demografik
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Ozelliklerin ise genel olarak ¢alisanlarin mobbing algilarina, bununla birlikte 6rgiitsel
baglilik duygularina ve kisi-is uyumlarina etkisinin olmadigi ¢ikarilmistir.

Sonug olarak, yapilan arastirma sonunda ele alinan bagimsiz degisken olan
mobbing ile bagimh degiskenler orgiitsel baglilik ve kisi-is uyumu iizerinde olumsuz
etkilerinin ortaya c¢iktig1 goriilmistiir. Mobbing algi seviyelerinin demografik
degiskenlerinden yas degiskeni hari¢ farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Goriinen
o ki insanlarin yaglar1 ilerledik¢ce yildirma davraniglarina maruz kalma algilar
azaliyor. Yani genel anlamda gengler daha fazla yildirma davramisi gordiiklerini
diisiiniiyor.

Bu sonuglardan da goriildiigii gibi mobbingin o6rgiitsel baglilik ve kigi-is uyumu
tizerinde olumsuz etkileri vardir. Mobbingin varligin1 belirten Onciillerle iliskili
orgiitsel baglilik ve kisi-is uyumu analizleri bunu gostermektedir.

Sonug olarak bu aragtirma gostermistir ki, herhangi bir orgiitte ¢alisan kisilerin
is yerinde mobbing (yildirma) uygulamalarina maruz kalmalari, ¢aliganlarin igyerine
olan baghliklarm1 diisiirmekte ve kisi-is uyumluluklarini  olumsuz yonde
etkilemektedir. Dolayist ile bu durum orgiitiin ve isletmenin faaliyetlerdeki
basarisini, c¢alisanlarin performanst ve verimliligini hem de daha genel olarak
toplumda c¢alisan bireylerin refahini olumsuz etkilemektedir. Arastirma sonuglarinda
dikkat ¢eken nokta ise Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal baglilik ve
devam baghilig1 arasindaki farktir. Devam baghiligi daha c¢ok isyerine bagh bir
kavram oldugundan, calisanlarin mobbinge maruz kalmalar1 ile devam baglilig
arasindaki ters iliski, duygusal bagliliga nazaran daha azdir. Ote yandan duygusal
baglilik konusu ise daha hassas bir konu olup, kisinin i¢ diinyasinin gizemini de
icerdigi i¢in, ¢alisanlarin bu konuda olasi mobbinge maruz kalma durumlar ile
orgiitsel baglilik daha da diislik ¢gikmaktadir. Ancak her iki orgiitsel baglilik tiirliniin
de mobbingin varligr ile negatif iliski icerisinde olmasi, mobbingin varliginin

orglitsel baglilig azalttig1 goriilmektedir.
6.7.1 Gelecek Arastirmacilara Oneriler

Bu arastirmada Mobbingin Orgiitsel Bagliliga ve Kisi-is Uyumuna Etkisi
incelenmistir. Degiskenlerin sayisi artirilarak genis gerceve i¢cinde degerlendirilmesi

yararli olacaktir.
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Gelecekte yapilacak caligmalarda arastirmalarin evrenini belirlenen tek bir
kamu kurumunda degil de ayn1 degiskenler veya degiskenler sayisi artirilarak birkag
kamu kurumunda ya da tiim 6zel sektor kurumlari ¢alisma evrenine dahil edilebilir.

Aragtirma sadece kamu kurumlarinda c¢alisanlar yoneticiler, memurlar,
sOzlesmeli memurlar, is¢iler ile sinirlanmayabilir. Kamu kurumlarinda calisan pek
cok farkli calisan Orneklemi iizerinde de bu g¢alisma yapilabilir ve yazina katkisi
olacaktir.

Yapilan arastirmada veri toplama araci olarak anket tekniginden
yararlanilmigtir. Sonraki c¢alismalarda yararli olacagi disiiniilen farkli yontem
teknikler (goriisme teknigi, gozlem, vb.) kullanilabilir.

Orneklemin yurt igi ve dis1 aym gorevi yapan calisanlar arasi kiyaslama
yapilabilir. Her iki grup arasindaki mobbing uygulamalar1 ve etkiledikleri
degiskenler calisma yapilabilir.

Arastirmada mobbingin Orgilitsel baglilhlk ve kisi-is uyumuna etkisi ele
alimmistir. Daha sonra yapilacak olan caligmalarda bu arastirmanin devami olarak

mobbing algisinin baska degiskenlere etkisi hakkinda arastirmalar yapilabilir.
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Ek-A: Arastirma Anketi

Sayim Katilimet,

Bu anket calismasi1 Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali igin yiiriitilmekte olan “Mobbingin Orgiitsel Bagliliga ve
Kisi-Is Uyumuna Etkisi” isimli tez ¢alismasinda kullanilmak iizere hazirlanmustir.
Elde edilen veriler akademik amacli olarak kullanilacak olup, baska higbir kurum
veya kisiyle paylasilmayacak ve daha sonra imha edilecektir. Sorular igtenlik ve
tarafsiz olarak cevaplandirmaniz ¢calismanin bilimsel degerini artiracaktir.

Degerli zamaninizi bu calismaya ayirdigmiz igin tesekkiir eder, c¢alisma

hayatinizda basarilar dilerim.

Ozgiir KESKIN
Tiirk Hava Kurumu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Tez Ogrencisi
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BIRINCI BOLUM

Kisisel Bilgiler

(Liitfen size en uygun segenegi isaretleyiniz)

1. Cinsiyetiniz?: () Erkek () Kadin

2. Yasiniz?: () 25’ten kiigiik () 25-35 () 36-40 () 41-50 () 50°den biiyiik
3. Medeni durumunuz?: () Evli () Bekar () Dul () Bosanmis

4. Egitim durumunuz?: () ilkdgretim/Ortaokul () Lise () On lisans () Lisans
() Yiiksek Lisans () Doktora

5. Isyerindeki pozisyonunuz?: ()Yonetici () Memur () Sézlesmeli () Isci () Sirket

Elemant
6. Bu kurumdaki ¢alisma siireniz?: () 0-5 Y1l () 5-10 Y1l () 10-15 Y1l () 15-20 Y1l ()
20-25 Yil

() 25 yildan fazla

IKINCI BOLUM

Mobbinge Iliskin Arastirma Onciilleri

Bu bolimdeki sorular igyerinizdeki sistemli ve tekrarlanarak uygulanan

yildirma (mobbing) ile ilgili yargilara ne dl¢lide katildiginizla ilgilidir. Liitfen her bir

onciil i¢in size en uygun yanit1 veriniz.

Tablo A.1: Kendini ifade etme ve iletisimin engellenmesine yonelik yildirma davraniglari.

Yildirma Davranislari

Tamamen
Katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim Yok

Katilmiyorum

Higbir Sekilde

Katilmiyorum

. Konusurken sebepsiz yere ¢evremdeki ¢alisanlar

tarafindan s6ziim kesiliyor.

Is yerinde, kalabalik ortamda yiiksek sesle
azarlaniyorum.

Yaptigim isler haksiz yere elestiriliyor.

Ozel yasamima yonelik elestiriler alryorum.

Yazili ve sozlii olarak tehdit aliyorum.

SN Bl el g

Herhangi bir iletisim araciyla rahatsiz edici diyaloglara
maruz kaliyorum.

Bakislar veya imalar yoluyla herhangi biriyle iletisim
kurma istegim reddediliyor.
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Tablo A.2: Sosyal iligkilere yonelik yildirma davraniglari.

Yildirma Davranislari

Tamamen
Katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim Yok

Katilmiyorum

Hicbir Sekilde

Katilmiyorum

1. Cevrenizdeki kisilerin benimle konugmaktan
kagindiklar1 oluyor.

2. Bulundugum herhangi bir ortamda orada yokmusum
gibi davraniliyor.

3. Is arkadaslarimin benimle konusmalar1 yasaklaniyor.

4. Calistigim kurumdaki davetlere ve sosyal faaliyetlere

cagrilmadigim oluyor.

Tablo A.3: Is ve goreve yonelik yildirma davranislari.

Yildirma Davranislari

Tamamen
Katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim Yok

Katilmiyorum

Higbir Sekilde
Katilmiyorum

1. Sahip oldugum yeteneklerden daha az yetenek
gerektirecek isler veriliyor.

2. Itibarim1 ve &zgiivenimi diisiirecek sekilde niteliksiz
isler yapmam isteniyor.

3. Gorev yerim degistiriliyor.

4. Bana anlamsiz gelen isler yapmam isteniyor.

5. Herhangi bir bahane 6ne siiriilerek dnceden bana
verilen igler baskasina veriliyor.

6. Bana mali ylik getirecek zararlar veriliyor.

7. Calisma ortamim sizin istegim disinda sik sik
degistiriliyor.

8. Caligma materyali veya benzeri kurum kaynaklarini
kullanmam engelleniyor.
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Tablo A.4: Kisilik ve itibara yonelik yildirma davraniglari.

5| 5|5 | E |28
2El 2% |8 |58
Yildirma Davranislari s2| 2 | § g -
SE | E | 2 |2 | 8%
1. Isyerimdeki ¢calisanlar arkamdan kotii konusuyor.
2. Hakkimda asilsiz ihbar ve dedikodu ¢ikariliyor.
3. Psikiyatrik tedaviye ihtiyacim varmis gibi
davraniliyor.
4. Herhangi bir 6zriimle alay ediliyor.
5. Alayl bakislara maruz kaliyorum.
6. Politik veya dini inanglarimdan dolay1 baski
gorilyorum.
7. Etnik kimligimle alay ediliyor.
8. El, kol hareketlerim, sesim, yiiriiyiisiim taklit edilerek
alaya alintyorum.
9. Oz saygimi etkileyecek bir is yapmaya zorlantyorum.
10. Cabalarim ve basarilarim haksiz bir sekilde
elestiriliyor.
11. Yaptigim c¢aligmalar digerlerinkinden ¢ok takip edilip
kontrol ediliyor.
12. Kiiciik diisiiriicii hakaretlere ugruyorum.
13. Onur kiric1 isimlerle ¢agriliyorum.
14. Sahsima sozle veya davranisla cinsel imalarda
bulunuluyor.
15. Meslektaslarim tarafindan farkli kriterlerle
degerlendiriliyorum.
Tablo A.5: Kisisel sagliga yonelik yildirma davraniglari.
[}
<E|lg |2 |E|2E
g 2 2 — S) )
Yildirma Davraniglari Ec| ¢ g g 3 E
E= | 2 g .
S5 s 4 = o=

1. Fiziksel olarak gdrevimin gerektirdiginden daha agir

isler yapmaya zorlantyorum.

2. Calistigim is yerinde sozlii saldirtya maruz kaliyorum.

3. Fiziksel siddete maruz kaliyorum.
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Tablo A.6: Yildirmanin etki ve sonuglari.

Yildirma Tiirleri g | o § fé) §
o)
5E| 2|2 2] %2
E2| 2| e | E| £E
EE| 5§ | & g | 8§
= M M 23 M T M
1. Ise gelirken korku duyuyor ve is yerinde bulunmak
istemiyorum.
2. Kendime olan giiven ve saygim azaldi.
3. Goriiniir bir neden yokken kotii bir seyler olacakmig
gibi endise duyuyorum.
4. 1Isime odaklanamiyorum.
5. Performans ve verimliligimin diistiiglinii
diistiniiyorum.
6. Beslenme konusunda sorunlar yasiyorum.
7. Bazen depresyonda oldugumu diigiiniiyorum.
8. Isime kars1 yabancilastigimi diisiiniiyorum.
9. Uyku sorunlar1 yasiyorum.
10. Sirt, bag, mide agrilar1 gibi fiziksel problemler
yastyorum.
11. Yiiksek derecede stresli hissediyorum ve
istemeyerek de olsa baskalarina karsi sinirli
davraniyorum.
12. Kendimi yalniz hissediyorum.
13. Kimseye giivenim kalmadi.
14. Sosyal iligkilerimin zarar gérdiigiini diisiiniiyorum.
15. Isime bagh olarak ailevi sorunlar yastyorum.
16. Saglik ve tedavi giderlerimde artis oldugu igin
maddi sikintilar yagtyorum.
17. Psikolojik destek alryorum.
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UCUNCU BOLUM

Tablo B.1: Orgiitsel bagliliga iliskin arastirma énciilleri.

. £E| 8 E
Arastirma Onciilleri - g § G = = =
g S| o - 2| v
52| 2 £ E| £ E
ET | T B = | &€
s < < b < R
[ = M an iV
1. Calistigim Kurumun basarili olabilmesine katkida
bulunmak i¢in benden beklenenden daha fazla caba
gostermeye istekliyim.
2. Arkadaslarima, kurumumun ¢alisilabilecek en iyi
kurum oldugunu séylerim.
Kurumuma karsi ¢ok az baglilik hissediyorum.
4. Kurumumda galismayi siirdiirmek i¢in hemen her
tirlii gorevi kabul ederim.
5. Kendi degerlerimle, galistigim kurumun
degerlerinin ¢ok benzer oldugunu diisiiniiyorum.
6. Bagkalarma kurumumda ¢alistigimi soylemekten
gurur duyarim.
7. Yaptigim isin tiirii ayn1 oldugu siirece baska
kurumlarda da galisabilirim.
8. Calistigim kurum, is verimi yoniinden personelin
yapabileceginin en iyisini yapmasina olanak saglar.
9. Suandaki durumumda meydana gelecek en ufak bir
degisme, kurumumdan ayrilmamam neden olabilir.
10. Ise girerken inceledigim secenekler arasindan bu
kurumu tercih ettigim i¢in ok memnunum.
11. Calistigim kuruma sonuna kadar baglanmak bana
fazla bir yarar saglamaz.
12. Kurumumun, ¢alisanlariyla ilgili olarak yiiriittigi
personel politikasina genellikle katilmam.
13. Calistigim kurumun gelecegi ile gergekten
ilgileniyorum.
14. Bana gore bu kurum, ¢alisilacak kurumlarin en
iyisidir.
15. Kurumumda ¢aligmaya karar vermek benim igin

kesin bir hataydi.
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DORDUNCU BOLUM
Kisi-Is Uyumu ile Ilgili Arastirma Onciilleri
Asagida yer alan oOnciillerde su andaki isiniz ile ilgili cesitli ifadeler yer almaktadir.

Liitfen her bir ifadeye ne 6l¢iide katildiginizi belirtiniz.

Tablo C.1: Kisi-is uyumu ile ilgili arastirma 6nciilleri.

Gortisler

Hicbir Sekilde

Tamamen
Katiliyorum
Katiliyorum
Fikrim Yok
Katilmryorum
Katilmiyorum

1. Su anda yaptigim is aslinda beni hi¢ yansitmiyor.

Bu is gergekte yapmak istedigim is degil.

Bu is her anlamda bana uygun.

Yaptigim isin dogru bir is olmadigini diistiniiyorum.

R Il Il

Bu iste amaglarimin ve ihtiyaglarimin kargilandigini
diistiniiyorum.

=)

. Mevcut isim beni motive ediyor.

7. Kabiliyet, beceri ve yeteneklerimin mevcut isime
uygun oldugunu diisliniyorum.

8. Baska bir isin bana ¢ok daha uygun olduguna
eminim.

9. Mevcut isimde yetenek, beceri ve yetkinliklerimi
kullanabiliyorum.

Gosterdiginiz ilgi ve destek icin tesekkiir ederiz.
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