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GIRIS

Insanlik tarihinin baslangicindan bu yana var olan her bireyin cesitli istek ve ihtiyaglari
bulunmaktadir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinde de belirttigi gibi kisi, Ik olarak yeme,
icme, uyuma gibi zorunlu ihtiyaclar1 olan fizyolojik ihtiyaglarini; daha sonra barinma, can
ve mal giivenligi, kabul edilme, taninma, prestij kazanma, yaraticilik gibi ihtiyaglarim
gidermek durumundadir. Birey sadece kendi ihtiyaglarini degil; oOncelikle ailesinin,
¢evresinin daha sonra toplumun da belirli istek ve ihtiyaglarini gidermekle yiikiimliidiir. Bu
nedenle cesitli istek ve ihtiyaglar1 temin edebilmek i¢in bireylerin ¢aligmasi, en azindan
hayatini siirdiirebilecek kadar olan asgari licreti kazanmasi gerekmektedir. Bireyler
kazanmak i¢in de her tiir insanin bir arada bulundugu, birlikte ¢aligmalarin yiritildigi

isyerlerinde toplulukla birlikte ¢calismak zorundadir.

Ister kiigiik isletmeler olsun, ister biiyiik isletmeler olsun her isletmenin belirli bir amaci
vardir. Isletmeler bu amaci en iyi sekilde gergeklestirebilmek icinse isgiiciine yani ¢alisana

ihtiya¢ duymaktadir.

Sanayi Devrimi’nden Once ¢alisanlar1 makine gibi goren, bu calisanlar1 en etkin sekilde
kullanma derdine diisen, sadece kendi isletmelerinin etkinlik ve verimliligine 6nem veren
isletmeler bulunmaktaydi. Endiistrinin gelismesiyle birlikte Sanayi Devrimi’nden sonra
yapilan arastirmalarin (Neo-Klasik Donem arastirmalar1) ana fikri; ‘Bir organizasyon
yapist i¢inde calisan “insan” unsurunu anlamaktir. Onun yeteneklerinden azami Slgilide
yararlanabilmek, yapr ile insan davraniglari arasindaki iliskileri incelemek, organizasyon
icinde ortaya ¢ikan sosyal gruplart ve Ozellikleri tanimak ve kisaca yoneticiye
kullanabilecegi yeni ara¢ ve kavramlar vermektir. Yani, yeni siiregte sosyal bir varlik olan
calisanlarinda ihtiyaglarinin, beklentilerinin oldugunun farkina varilmig ve insan, isyeri
icin onemli bir varhik haline gelmistir. Isletmeler calisanlardan azami derecede
faydalanabilmek i¢in ¢alisanlarin motivasyonuna, is tatminine, orgiitsel bagliliklarina 6nem
vermekte, cesitli arastirmalar yapmakta, calisanlara egitimler vermekte, calisanlarin

eksikliklerini, ihtiyaclarini tespit edip siirekli gelistirmektedir.

Her bireyin kendine 6zgii yapisi, davraniglart ve ruhu vardir. Kimi hemen mutlu olurken
kimi kolay kolay hig¢bir seyden hosnut olmayabilir, kimi elindekiyle yetinmeyi bilirken

kimi her zaman daha fazlasini istemektedir. Odiillendirme, terfi, calisanlarin arasindaki yas



farki, bencillik, can sikintisi gibi nedenlerle bazi ¢alisanlar diger galisanlar1 kiskanmakta, o
calisanlarin  mutsuzlugu, isyerindeki huzursuzlugu onlara zevk vermektedir. Iste
isyerlerinde Karsilagilan bu rahatsiz etme, sikinti verme olgusuna ‘“Mobbing(psikolojik
siddet)” denilmektedir.

Mobbing, aslinda is yasaminda her zaman var olmus ama yakin zamana kadar
adlandirilamamis  bir olgudur. Giinimiizde ise Onlenmesi amaciyla uluslararasi
miicadeleler yapilmaya baslanmis olan ve giderek 6nem kazanan bir olgu niteligindedir.
Mobbing, bir kisinin diger insanlar1 kendi rizalari ile veya rizalar1 disinda bagka bir kisiye
kars1 etrafinda toplamasiyla; siirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay ve
karsisindakinin toplumsal itibarin1 diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir ortam yaratarak,
kisinin isten c¢ikmaya zorlanmasma giden siire¢ olarak tanimlanabilir. Amag isten
cikarmaya zorlamakla sinirli olmayacagindan bu olgunun; ¢alisanlara {istleri, astlar1 veya
esit diizeyde olanlar tarafindan sistematik bigimde uygulanan her tiirlii koti muamele,

tehdit, siddet, asagilama gibi davranislar1 da kapsadigi ifade edilmektedir.

Mobbing; ‘Isyerinde diger calisanlar veya isveren tarafindan tekrarlanan saldirilar seklinde

uygulanan bir ¢esit psikolojik terordiir.’

Psikolojik siddet magduru olan Kisi ve bu olgunun var oldugu isletmeler bedelini agir
odemektedir. Mobbingin hem birey hem de isletmelere olumsuz etkileri vardir. Mobbinge
maruz kalan bireyde huzursuzluk, depresyon artisi, isgiiciinde diislis, performansta
eksilme, fiziksel ve ruhsal rahatsizliklar, ise devamsizlikta artis ve buna bagh olarak da
orgiitsel baglilikta azalma goézlenmektedir. Mobbing yasanan isletmelerin bireye gore
kaybi daha agirdir. Bir ya da birkag¢ kisinin magdur olmas1 sonucunda diger calisanlar ayni
durumlarin kendilerinin baslarina gelebilme korkusu ile kisilerin ¢alisma performansini
etkileyerek, isyerine olan bagliliklarin1 ve giiven duygularini azaltmakta; boylece isletmeyi

olumsuz etkilemektedir.

Bir isletme i¢in mobbing kadar onemli konulardan bir digeri ise orgiitsel bagliliktir.
Orgiitsel baglilik, bir calisanin kabulii ve onun psikolojik bir sézlesmeyle ise girmesiyle
baslar. Orgiitiin bir iiyesi olarak hedefler, amaclar ve isin gerektirdikleri konusunda bilgi
edinmesiyle gelisir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel baglilik, bir kisinin belirli bir 6rgiit ile
kimlik birligine girerek olusturdugu giic birligidir(ince, 2005: 3).
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Isletme icinde orgiitsel bagliligin olabilmesi icin ilk olarak ¢alisanin drgiit icinde kendini
giivende hissetmesi gerekmektedir. Oncelikle isletmeye, sonra yéneticilerine ve calisma
arkadaslarina giiven duymalidir. Isletme, her calisana orgiitiin dnemli bir pargast oldugunu

hissettirmelidir.

Bu ¢aligmadaki amag; isletme igin son derece dnemli iki konunun yani psikolojik siddet ve
orgiitsel bagliligin ne oldugunu, ge¢misten giinimiize ne derece yol kat edildigini, bu
varliklar: etkileyen faktorlerin neler oldugu ve son olarak mobbingin orgiitsel bagliliga
etkisinin var olup olmadigimi arastirmaktir. Calismada anket yontemi uygulanmis olup
Mobbing boliimiinde Leymann’in, orgiitsel baglilik boliimiinde ise Allen ve Meyer’in

Ol¢iimleri kullanilmistir.

Bu amag ¢ergevesinde, ilk boliimde mobbingin tanimi, gegmisten giinlimiize mobbing,
mobbingi etkileyen faktorler ve mobbingin sonuglar1 okuyucu sikmadan 6nemli oldugu
diistiniilen bilgiler segilerek verilmistir. Bu kapsamda mobbing kavramimi agiklamaya
yonelik c¢esitli tanimlara, mobbingle karistiritlan bazi kavramlara, hangi davraniglarin
mobbing kabul edilecegine ve mobbingin tiirlerine yer verilmektedir. Ayrica mobbingin
ortaya c¢ikmasiin kisisel bir sebebe mi yoksa Orgiitsel bir sebebe mi dayandigi

aciklanmaya calisilmaktadir.

Ikinci boliimde mobbingde oldugu gibi 6rgiitsel bagliligin da kavramlari, tarihgesi, drgiitsel
baglilig: etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin sonuglart verilmistir. Orgiitsel baglilikta
etkin olan faktorlerin mobbing agisindan incelenmesi ve ortaya c¢ikan sonucun ayrica

degerlendirilmesi yapilacaktir.

Ugiincii boliimde ise kuramsal ve kavramsal ger¢evede mobbing ve orgiitsel baglilik
incelendikten sonra iki kavram arasindaki iliski incelenmis ve analiz edilerek belirli
sonuglara ulasilmistir. Bu amagla belirli bir orgiitte ¢alisan kisilere yonelik yapilan anketle
belirli varsayimlara ulagilmak istenmistir. Yapilan anket sonucunda ortaya ¢ikan veriler ve

sonuglar1 aktarilmaya calisilmistir.






1. BOLUM

MOBBING KAVRAMI

1.1. Mobbing Tanimi

Insanlar tarih boyunca bir arada yasamis diizenli topluluklardir. Bu nedenle de siirekli
olarak etkilesim igerisinde olmaktadirlar. Bununla beraber sosyal ve Kkiiltiirel olarak
birbirlerini etkilemektedirler. Bazen bu etkiler iyi sonuc¢lara neden olmakta, bazen de kotii

sonuglar dogurmaktadir.

Bu etkilesimin boyutu zaman igerisinde farkli sekillere biirlinmiistiir. Son yillarda ortaya
¢ikan en onemli kavramlardan biri ise mobbing olmustur. Insanlarin birbiri iizerinde

yapmis oldugu olumsuz etkiler bu isimle anilmaya baglanmistir.

Son zamanlarda, stres ve g¢alisma ortamlarinda meydana gelen degisimler nedeniyle is
tatminin azaldig1 ve isten ayrilmalarin arttigi gozlemlenmektedir. Bu durum ekonomik
kosullar, agir is yiikii ya da calisma ortamindaki olagan rekabete baglanabilecek olsa da
yasanan yogun psikolojik baski ve bu baskinin yarattigi yogun stres son yillarda mobbing

kavramu ile agiklanmaktadir.

Etkisiz kalabalik ve siddete yonelmis topluluk ve insan gibi anlamlar tasiyan Mobbing
kelimesi Latince ‘mobile vulgus’ sozciigiinden tiiretilmistir. Kelime koken olarak farkl
anlamlara gelmektedir. ‘Mob kelimesi Ingilizcede bir yerde toplanmak, saldirmak gibi
anlamlara gelmektedir. Cok farkli anlamlar tasidig: i¢in ¢ogu lilke direkt olarak Mobbing
kelimesini  kullanmaktadir. Ciinkii  kelime karsiigi olarak net bir anlami
bulunmamaktadir’(Cobanoglu, 2005: 19).

Mobbing sozciigii gibi ayn1 anlama gelen farkli kelimeler de bulunmaktadir. Psikolojik
yildirma, siddet, psikolojik siddet, baski, terdr, taciz, rahatsiz etme ve sikinti verme gibi

anlamlar1 bulunan kelimeler Mobbing yerine kullanilmaktadir.

Kavram ve koken olarak ¢ok farkli anlamlara geldigi icin ¢esitli arastirmalara ve tanimlara

da neden olmustur. Zaman igerisinde ¢ok farkli yazarlar ve bilim adamlar1 tarafindan
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incelenmistir. Ornegin Avusturyali Konrad Lorenz 1960’11 yillarda Mobbing kelimesini,
‘Hayvanlarin bir yabanciyr veya avlanmakta olan bir diismani kacirmak icin yaptiklar
davraniglar1 tanimlamak i¢in kullanmistir. Ayrica Mobbing terimini, kurbani yalniz birakan
ve umutsuzluk nedeni ile intihara gotiirebilen bu davranisin ciddiyetini vurgulamak igin
kullanmistir.1972 yilinda ‘Mobbing: Cocuklar Arasinda Grup Siddeti’ adli kitabini
yaymlamistir (Davenport vd. 2003: 3).

1980 yilinda ise Alman endiistri ve tip bilimcisi Dr. Heinz Leymann igsyerinde Mobbing
terimini ilk kez tamimlayan kisidir. Tanim olarak, "Bir veya birkag¢ kisi tarafindan etik
olmayan davraniglarla birlikte, sistematik olarak yapilan psikolojik teroér olarak
tammlamistir. Boylece kisi savunmasiz birakilmaktadir" (Leyman, 1996: 168). Is

hayatinda Mobbing kavramini da ilk olarak Leyman ileri stirmiistiir.

Amerika'da psikiyatrist ve antropolog olan Dr. Carroll Brodsky, 1976 yilinda isyerinde
mobbingi anlatan “Taciz Edilmis Calisan” isimli kitab1 yazmistir. Kitabinda ‘Daha ¢ok
siradan bir ¢alisanin giinliik hayatindaki zorluklarin yarattigi stres iizerinde durmustur.
1983'te li¢ ergenlik cagindaki gencin intihar etmeleri lizerine, Norveg’te cok genis ¢apli bir
arastirma baslatilmis ve arastirmada okullardaki zorbalik ve kurbanlarin durumlart ortaya
cikarilmaya calisilmis ve bu ¢alismada olguyu tanimlamak i¢in zorbalik anlamina gelen
“bullying” terimi kullamlmistir. 1988 yilinda Ingiliz gazeteci Andrea Adams BBC'de
yaptig1 programlarda bu olguya kamuoyunun dikkatini g¢eken ilk isimdir. 1992'de
“Isyerinde Zorbalik: Nasil Karsi Konulabilir ve Ustesinden Gelinir?” isimli kitabini
yaymlamistir’ (Ozkul ve Carikc1, 2010: 486). Adams zorbalik kavramini siirekli kusur

bulma ve bireyleri kii¢iik diisiirme olarak kullanmistir.

Bagka bir Ingiliz yazar olan Tim Field, “Gériiniirdeki Zorba” adl1 kitabmi yazmistir. Bu
kitap 1996 yilinda yayimlanmig ve isyerinde zorbaligin nasil tanimlanacagmin ve ele
alinacaginin anlatildig: bir kitap olmustur. Kitapta zorbalik ‘Bir Kisinin digerine, giivenini
ve 0zsaygisini zedeleyecek sekilde siirekli olarak saldir1 olarak tanimlanmistir. Buna neden
olarak da istiinliik kurmak, emri altina almak ve onu yok etme istegi gosterilmistir. 1998
yilinda da Uluslararas1 Calisma Orgiitii “Isyerinde siddet” baslikli bir rapor hazirlamis ve
bu raporda mobbing davranislari, zorbalik ve diger siddet hareketleri iizerinde durmustur’
(Davenport vd. 2003: 5).



Mobbinge tarihsel siire¢ agisindan bakildig1 zaman da, mantik disi, yas, 1rk, cinsiyet ayrimi
gozetmeden rahatsiz etme, taciz ve kotii davranis yolu ile herhangi bir kisiye yonelen
saldirganliklar mobbing olarak tanimlanmaktadir. Insan1 is yasamindan ve sosyal

ortamindan dislamak {izere kasith olarak yapilmaktadir.

Isyerinde isverenler veya ayni statiideki diger calisanlar tarafindan tekrarlanan saldirilar
seklinde de uygulanan bir ¢esit psikolojik teror olarak da ifade edilen kavram; calisanlara
iistleri, astlar1 veya esit diizeydeki calisanlar tarafindan sistematik bicimde uygulanan her
turlii k6tii muamele, siddet, asagilama, tehdit gibi davranislar olarak tanimlanmaktadir. Bir
davranisin mobbing sayilmasi i¢in bu davranisin, en az haftada bir kere biitiinde 6 ay gibi
bir siireye yayilmasi hatta bu siireyi gegmesi gerekmektedir (Leyman, 1996: 168). Ayrica
kisiye zarar veren ve giderek korkutucu bir hal alan davranislar, zamanla agik bir
suistimala doniismektedir. Kisinin c¢alistigi kurum da bu koti davraniglari sona

erdirmeyerek magdurun ¢aresiz duruma diismesine neden olmaktadir.

Genel olarak en az iki tip mobbingden soz edilmektedir. Biri hassas/duyarli mobbing,
digeri ise stratejik mobbingdir. Duyarli mobbingde, ‘Olaylar iki kisi arasinda
gerceklesmektedir. Siklikla amir ve galisan arasinda olmakla birlikte ayni zamanda
calisanlarin kendi aralarinda da yasanmaktadir. Stratejik mobbingde ise orgiit kasitli olarak
calisanlarina mobbing uygulanmasini saglamaktadir. Ozellikle 6zel sektdrde faaliyet
gosteren firmalar, isine son vermek istedikleri ¢alisanlarina mobbing uygulayarak onlar

bir nevi istifaya zorlamaktadirlar’ (Campo G. And E.Fattorini, 2007: 38).

Mobbingde birine kars1 bir cephe s6z konusudur. Oyle ki bu siirecte, kisiyi kiiciik diisiiriicii
hareketler ve davramislar sergileyerek onu hedef alma, uyumsuzlukla suclama,
yalnizlagtirarak bunaltma, kotii imalar ve dislayici tutumlar biciminde isleyen bir iletisim
stireci yasanmaktadir. Kisinin hem kendisine hem de orgiitteki gorevine zarar vermeyi
hedefleyen, ahlak dis1, diismanca ve bireyi savunmasiz ve caresiz birakan bir siire¢ olarak

da goriilebilir. Bu siire¢ yalnizca sozlii olarak degil, beden dili ile de uygulanabilmektedir.

Bu baglamda mobbingde, kisinin kendini ifade etmesini engellemek i¢in saldirilmaktadir.
Is ve 6zel hayat: siirekli olarak elestirilmektedir. Sosyal iliskilerini zayiflatmak igin, o
yokmus gibi davranilmaktadir. Arkasindan dedikodu yayarak, onu kiiglimseyici

konusmalar yaparak, sosyal itibar1 zedelenmeye calisiimaktadir. Kendi isi disinda



baskalarinin islerini de yapmaya zorlanarak, kendi igine zaman ayiramaz duruma
getirilmek istenir ve yasam ve is kalitesi alt list edilmeye caligilir. Fiziksel olarak
magdurun altindan kalkamayacagi isler verilerek, kisinin saghigimi tehlikeye atmak igin

ugrasilmaktadir (Uzungarsili ve Yologlu, 2007: 2).

Mobbing ¢ok degisik yollarla uygulanabilmektedir. Bir kisiyi yalancilikla suglamak,
onunla alay etmek, hakkinda dedikodu g¢ikarmak veya onunla iliskiyi kesmek mobbing
uygulamasinda kullanilan sadece birka¢ yoldur. Ayni zamanda kurbanin kendine olan
Ozgiivenine ve 6zsaygisina yonelik yapilan saldirilar da bu yollarin i¢indedir. Mobbingde
gittikge siddeti artan bir siire¢ s6z konusudur. Hedef secilen kisi olumsuz, sosyal agidan
dislayici davraniglara maruz birakilir. Her gegen zaman, yasatilan stresin ve korkunun dozu
arttirtlir ve tim bu siire¢ i¢inde iki tarafinda esit glice sahip oldugu sdylenemez. Aymn
zamanda calisanlarin birbirlerini rahatsiz ve huzursuz edici davraniglarla taciz etmeleriyle
baslay1p, birbirlerine kotli davranmalari, hakaret etmeleri gibi kisileraras: psikolojik siddet
uygulamalar1 mobbing siirecini sekillendirmektedir. Mobbing, orgiit icinde gerilimin ve
catigmali bir iklimin olusmasina neden olan tiim psikolojik faktorlerin birlesimi sonucunda
ortaya ¢ikar, orgiit sagligin1 bozan, ¢alisanlarin is doyumu ve calisma barisint olumsuz

yonde etkileyen temel bir 6rgiitsel sorundur (Acar ve Diindar, 2008: 112).



Cizelge 1.1. Mobbinge Iliskin Literatiirde Kullanilan Baz1 Terim ve Tanimlar

YAZAR

KULLANDIGI

TERIM

TANIM

Leyman, 1996

Mobbing: Isyerinde

Psikolojik Taciz /

Bir ya da birden fazla kisinin genellikle bir kisi ile sistematik
olarak, uzun dénemde diigmanca ya da etik olmayan iletisim

Psikolojik Teror kurmasi ve devam eden bu iletisim sonucunda diismanca
davraniglara maruz kalan kiginin yardima muhtag ve
savunmasiz hissetmesidir.

Einarsen, Hoel, | Is yerinde Zorbalik Birini taciz etmek, rahatsiz etmek, sosyal iligkiler agisindan

Zapf ve diglamak veya birinin gorevini, isini yapmasini olumsuz

Cooper, 2003 etkilemek gibi durum ve davraniglari icermektedir.

Salin, 2006 Isyeri Zorbalig Bir veya birden fazla kigiye yoneltilen, gozle goriilen bir giig
esitsizligini yansitan ve igyerinde diismanca bir ortanu yaratan,
tekrar eden ve siirekli devam eden negatif davraniglardir.

Brodsky, 1976 | Taciz Bir bireyin diger bir bireye eziyet vermek, onu yipratmak veya

onun tepkisini ¢ekmek amaciyla tekrar eden ve 1srarci
girigimlerde bulunmasidir.

Wilson, 1991 Isyeri Travmasi Bir calisanin, igverenin veya yoneticisinin, gorlinen ya da iistii
ortilii, tekrar eden, kasith ve koti niyetli davranislarinin
sonucunda kisiliginin par¢alanmasidir.

Bjorkvist, Isyeri Tacizi Herhangi bir nedenden &tiirii kendini savunamayan bir ya da

Osterman  ve birden fazla bireye zihinsel agidan zarar vermek amaciyla

Hjet-Back, yoneltilen tekrar eden davramiglardir.

1994

Hoel ve | Isyeri Zorbalig: Bir ya da birden fazla bireyin, belirli bir siire i¢inde devamli

Cooper, olarak bir ya da birden fazla kisi tarafindan olumsuz

2000 davraniglara maruz birakilmasidir.

Varita, 2003 Isyeri Zorbalig1 Bir veya birkag kisinin, Gistii veya istleri, asti veya astlari, es
deger pozisyonda ¢alisan bir ya da birden fazla kisi tarafindan
devamli ve tekrar eden olumsuz davraniglarina maruz
brrakildigi ve hedef kiginin bu davranislar karsisinda kendisini
savunmasiz hissettigi siirectir.

Namie, 2000 Isyeri Zorbalig1 Bir ¢aliganin bir ya da birden fazla c¢alisan tarafindan siirekli
olarak kotii niyetli ve hedef kisinin sagligini tehlikeye atacak
olumsuz davraniglara maruz birakilmasidir.

Keashly ve | Isyeri Zorbalig1 / Bir igyerinde ¢alisan bir ya da birkag kisiye yoneltilen tekrar

Jegatic, Duygusal Taciz eden diismanca sozlii ve sozlii olmayan, ¢ogu zaman fiziksel

2003 olmayan davraniglardir.

1.2. Mobbingle Benzerlik Gosteren Kavramlari

1.2.1. Zorbahk

Zorbalik ¢ok farkli alanlarda ortaya c¢ikan, Ozellikle okullarda Ggrenciler arasindaki

gruplasmalar1 ve bu gruplarin davraniglarin1 inceleyen disiplini ifade etmek igin

kullanilmigtir. Mobbing igerisinde zorbalik da anlam olarak kisiye yapilan siddeti ifade

etmektedir. Mobbingle zorbalig1 karsilastirdigimizda mobbingin igerisinde psikolojik Sinsi

planlar daha ¢ok yer almaktadir. Zorbalikta tehdit ve fiziksel saldir1 6n plana ¢ikarken,

mobbing de buna daha az rastlanmaktadir. Zorbalik da ciddi bir giic dengesizligi

bulunmaktadir. Kisiye ciddi fiziki zararlar verilmektedir.
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Leyman, ‘Mobbing ve zorbalik kelimelerinin kullanim alanlarini birbirinden ayirmustir.
Zorbalik kavramini daha ¢ok okullardaki fiziksel saldir1 hareketleri olarak tanimlarken, is
yerlerindeki yetiskinler arasinda yasanan kotii davranislari ise mobbing olarak ifade
etmektedir’ (Leyman, 2011: 2).Mobbingin genellikle bir grup tarafindan uygulandigi da
sOylenebilir soyle ki; bir kisi 6zellikle daha ¢ok amir, astina yapsa da yanma diger
calisanlar1 da gekerek, bir grup olugsmasini saglayabilir. Zorbalik ise daha ¢ok tek kisidir.
Zorba denilen Kisi, tek basina hem fiziksel hem de psikolojik olarak yipratici davranislarda

bulunmaktadir.

Zorbalik kavramimnin, Ingiltere'de ve Ingilizce konusulan birtakim iilkelerde, mobbing
davranislar1 olarak adlandirilan pek ¢ok davranisi ifade etmek amaciyla kullanildig
goriilmektedir. Askeriyede, okullarda ya da c¢esitli isyerlerinde, bireyin duygusal yonden
incelenmesine yonelik yapilan calismalarda, farkli arastirma gruplar tarafindan farkli
terimler kullanilmaktadir. Ancak bunlar ayirt etmek i¢in “bullying at school” (okulda
zorbalik) ve “bullying at workplace™ (isyerinde zorbalik) gibi zorbaligin ortaya ¢iktigi yer
belirtilmektedir. ABD'de yapilan arastirmalarda ise; okullarda zorbalik kelimesinin,

isyerlerinde ise mobbing s6zciigiiniin kullanildigi goriilmektedir (Tinaz, 2008: 17).

Zorbalik kavraminin farkli sekillerde ortaya ¢iktig1 agikca goriilmektedir. Ornegin is yeri
zorbaligl, is yerinde calisan kisi ve kisiler lizerinde sistemli bir bigimde baski yaratarak
bunaltma, korkutma, tehdit, cephe alma, duygusal saldirida bulunma gibi davraniglarla
kisiyi depresyona, isten ayrilmaya ve hatta intihara kadar siiriikleyen bir siire¢ olarak
tanimlanabilmektedir. Bu davranislarin haftada en az bir kez goriilmesi ve en az alti ay
sirmesi durumunda bireylere zorbalik uygulandigi kabul edilmektedir. Bu agidan
bakildiginda, bireyler arasindaki ¢atigsmalarin ya da anlik saldirgan davranislarin duygusal
zorbalik kategorisinde ele alinamayacagi sOylenebilmektedir. S6z konusu davraniglarin
stirekli olarak hedef aldig1 kisiler, kendilerine yoneltilen yikici hareketlere karsi koymakta
giiclilk cekmekte ve miicadele siirecinde olduk¢a agir bir donem gegirebilmektedirler

(Y1ldiz, 2009: 135).

1.2.2.Catisma

Catisma, iki veya daha fazla kisi ya da grup arasindaki cesitli kaynaklardan dogan

anlagsmazlik olarak ifade edilmektedir. Diger bir deyisle, ‘Amaglarin uyusmamasindan ve
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birbirine zit davranislardan kaynaklanmaktadir. Bunun yaninda c¢atigma, faaliyetleri
engelleyen, dogal olmayan, degistirilmesi ve kontrol edilmesi gereken davranigsal bir
sapma olarak da tanimlanmaktadir. Uyusmazlik ve ¢atisma, catismaya taraf olan kisiler
iizerinde baskilara neden olmakta ve sonugta bu kisilerde davranis bozukluklarina yol

acmaktadir.’

Catisma sirasinda kisiler hem fizyolojik hem de sosyo-psikolojik ihtiyaclariin tatminine
engel olan sikintilardan kaynaklanan gerginlik halleri yasamaktadirlar. Bireyler, farkli
amaclara sahip olduklar1 i¢in olaylar karsisinda davranis ve tutumlar1 degisik olabilir. Bir
kisinin amag¢ ve degerleri diger kisilerin amag ve degerlerine ters diisebilir. Kisiler, farkl
kiiltiirlerde degisik sekillerde yetistikleri, duygular1 ve zevkleri farkli oldugu i¢in ayni
davranislar1 sergilemeyebilirler. Bu baglamda cesitli duygu, diisiince ve goriis ayrilig

yasayabilmektedirler (Eren, 2001: 543).

Catisma bir yanls anlasilma iizerine de ortaya cikabilmektedir. Iletisimin zayif olmasi
nedeni ile yanlis anlagilmalarin yorumlar1 da kotii bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Boylece
kontrolden ¢ikilmaktadir. Ancak kontrolden ¢ikildigi anlarda kaginilmasi gereken bir
durum halini alir. Normal dozda bir ¢atisma giinliikk yasam i¢inde normal hatta faydali
olabilirken, dozun kagmasi durumu tersine ¢evirmektedir. Catismanin siddetinin siirekli
olarak artmasi halinde mobbing siireci de baslamaya hazir hale gelmektedir. Ancak
isyerinde mobbing, temelde iki yonden ¢atismadan ayrilmaktadir. Birincisi mobbing, ahlak
disidir. Ikincisi ise, catismanin yararlar1 yerine mobbingin, biiyiik zararlara hatta hasarlara
yol agan bir etkisi s6z konusudur. Buna ek olarak, ayn1 zamanda ¢atismanin mobbinge
dontstiigiinii belirtmek i¢in siireye dikkat etmek gerekir. Kisa siireli, zaman zaman
anlasmazliklarla ortaya ¢ikan ve degisik Kisiler arasinda goriilen her gatisma i¢in mobbing

olgusu s6ylenememektedir (Tinaz, 2008: 33-37).

Isyerinde yasanan herhangi bir gatismayla, mobbing olgusunun ayrimimi yapmak gok
onemlidir. Catigmalar zaman zaman bir yonetim stili olarak da uygulanabilir. Bu tarz bir
yonetim benimsenmisse ¢atismalarin olmasi kaginilmazdir. Yalniz bu ¢atigmalar olumsuz
yonde gelisir ve siirekli olarak tekrarlanirsa, bu asamada mobbing olgusunun basladig:
diisiiniilebilinir. Ayni1 zamanda bir isyerinde c¢alisanin adaletsiz iicretlendirildigini
diistinerek ya da prim tarzi1 6demelerini eksik aldigin1 savunarak olay ¢ikarmasi, bu konuda

santaj yapmasi mobbing olarak degerlendirilemez. Isyerinde diger meslektaslarinin terfi
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almas1 ya da ikramiyesinin fazla olmasi iizerine catisma yaratan, hakkini aramak igin
huzursuzluk yaratan kisiler i¢in de mobbing uygulaniyor denemez. Bu olaylar izlenir,
stiresi Ve gidisat1 géz oniine alinarak mobbing olup, olmadig: kanisina varilir. Ayrica gegici
ve nadiren goriilen ¢atismalar mobbing olarak algilanmamalidir. Oyle ki; mobbing olarak
kabul edilebilmesi icin; taraflar arasinda mutlak bir gli¢ dengesizligi, olumsuz bir
davranigin varligi, hedef alinan kisi tarafindan davranislarin olumsuz olarak algilanmasi,
olumsuz davranisin siirekliligi ve sikligi, davranisin kurban iizerinde olumsuz etkilerinin

olmas1 gerekmektedir (Aydin ve Ozkul, 2007: 173).

Bir ¢atigmanin mobbinge doniismesi i¢in birtakim asamalardan geg¢mesi gerekmektedir.
Birinci agamada, bir ¢atisma baslar ve devaminda bu ¢atisma ¢oziimlenemezse ve giderek
anlamsiz bir sekilde saldirilara doniisiirse mobbingin ilk isaretleri su yliziine c¢ikabilir.
Sonrasinda kisi kendini altiist olmus, gergin ve depresif hisseder ve fiziksel sagligi
etkilenir. Iste bu asamada mobbing baslamistir. Mobbing git gide siddetini arttirir. Tatmin
edici olmayan bir performans baslar. Catisma daha ¢ok tirmanir ve kiginin fiziksel/zihinsel
sagligt daha da bozulur. Bu noktada artik yogunlasmis bir mobbing s6z konusudur.
Catismanin etik olmayan davraniglar icererek devamiyla birlikte yogun mobbing de siirer
ve hastalik iiretken c¢alismanin Oniine geger. En sonunda istifa ya da kovulma
gerceklesmektedir. Kurban olan kisiye basit bir catisma gibi gelen olaylar aslinda

mobbingin sadece baslangi¢ evresi olabilmektedir.

1.2.3. Stres

Kisileri en ¢ok etkileyen etmenlerin basinda stres yatmaktadir. Insanin verimliligini ve
etkilesimini etkilemektedir. Stres, ‘Hicbir sey yokken kendiliginden olusmaz. Stresin
olusmasi i¢in kisinin i¢inde bulundugu veya yasadigi c¢evrede meydana gelen
degisikliklerin Kisiyi etkilemesi gerekir. Bu degisikliklerden bazi bireyler daha ¢ok ve daha
hizli etkilenirken, bazilar1 daha yavas ve az etkilenir. Bu durumda stres, bireyin yasadigi
cevrede meydana gelen bir degisim veya bireyin ortam degistirmesinin onun iizerinde

etkiler birakmasiyla ilgilidir’ (Eren, 2001: 291).

Kisilerin is ortamlarinda yasadiklar stres, onlarin yeteneklerindeki yetersizliklere, fiziksel
ya da psikolojik nedenlere bagh olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Is stresi calisma ortaminda

ortaya ¢ikmakta ve g¢alisanlar i¢in potansiyel bir zorlanma durumu olusturmaktadir. Stres
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caligma yasaminda kaginilmaz bir deneyim olmakla birlikte, stresin siklig1 ve siiresi bireyin
bas edebilme giiclinden fazla oldugunda sorunlar ortaya g¢ikmaktadir. Stres bireyi ¢ok
yonlii etkilemenin yaninda, calisilan is yerini de etkileyerek kurumda deneyimli personel

kaybina ve buna bagli kurumsal sorunlara neden olabilmektedir.

Yasanan stresle birlikte depresyon, endise ve fiziksel semptomlar olugsmakta ve bunlarin
yasanmasi bireye ayri bir stres kaynagi yaratmaktadir. Ayn1 zamanda uzun donemli olarak
stres uyaranlarma maruz kalmak da benzer bi¢imde ciddi saglik sorunlar
yaratabilmektedir. Stres her zaman devaminda mobbinge neden olmamaktadir. Calisma
ortaminda calisanlarin sinirlendigi, stresin doruk noktaya c¢iktigt ve bu baglamda
kizginhigin kotii sozlere doniistiigli ve tartigmalarin yasandigi zamanlar olabilir. Bu
davranislar, kural olarak mobbing olusturmazlar. Tartisma ve kiskanglik insanin yapisi
geregi sik sik olabilir, ancak bu davranislar mobbinge yol acar diye bir sey
soylenememektedir. Mobbing, sistematik olarak bireyin psikolojik tacize ugramasidir.
Burada, davranigin kaynagi bir olaya degil, bir kisiye odaklanmistir. Mobbingde kasitl
olarak kotii davranislarda bulunma, sistematik olarak tekrarlama ve uzun zaman devam

ettirme s0z konusudur (Laginer, 2007: 2).

Stres kaynagima verilen tepkiler, zamanla diger stres kaynaklarini ortaya ¢ikarir. Bu
durumda stres kaynagi ve buna verilen tepkilerden dogan yeni stres kaynaklar1 bir dongii
olusturur. Birey, stres kaynagina tepki verirken elinde olmadan bagka bir stres kaynagi
yaratmis olur. Bdylece kisir bir dongili i¢inde miicadele eder. Mobbingde de durum
benzerdir. Hedef tepki verdikge, saldirgan daha farkli olumsuz davranis gosterir ve siireg
devam eder. Bu agidan bakildiginda mobbing is yerindeki stres kaynaklarinin en ug
noktasidir. Mobbingin diger stres kaynaklarindan farki, magdurun yildirici davraniglara
belirli bir siire boyunca, 1srarla maruz birakilmasidir. ‘Stresle miicadele etmeyi her insan
basaramayabilir. Bazi bireyler daha hizli bir sekilde stres kaynaklarindan kurtulurken,
bazilar1 uzun zaman stresin etkisinde kalarak zarar goriirler. Is hayatinda beceri ve
yetenekleri is kosullar1 ile uyumlu olan galisanlarin daha az stres ve gerilim yasadiklari
saptanmistir. Uyumsuzlugun zararl etkilerinin zayif performans gosteren kisilerde, yliksek
performans gosteren kisilere gore oOzellikle daha fazla depresyon ve fiziksel saglik
problemlerine yol actig1 tespit edilmistir. Kisiler kendilerini ¢alistiklar1 yerle yani orgiitle
ne derece uyumlu goriirlerse o derece az stres yasadiklarini fark etmislerdir’ (Gokge, 2008:

69).
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Strese dayaniklilik ve stresle basa ¢ikma hem is hayatinda, hem de normal hayatta kisiden
kisiye farklilik gostermektedir. Bazi insanlarin kisilik yapisit yogun strese dayanabilecek
hatta onunla bas edebilecek giicte olabilmektedir. Baz1 kisilerin ise kisilikleri en ufak bir
stresi bile kaldiramayacak gilictedir. Bu durumda insanlar yapilarina gore stresten kaginma

ya da onun iistiine gitme gibi yollar1 segebilmektedirler.
1.2.4. Cinsel Taciz

Taciz sozciigi, bir kisinin rahatim1 kagirma, canini sikma, tedirgin etme ve sikint1 verme
gibi anlamlara gelmektedir. Taciz; renk, milliyet, yas ve siyasi goriis gibi pek ¢ok nedenle
degisik sekillerde gergeklesebilmektedir. Cinsel taciz olgusuyla ise; ‘Evde, okulda,
hastanede ve de ozellikle igyerinde karsi karsiya kalmak miimkiindiir. Daha ¢ok kadinlara
yonelik kullanildig1 icin cinsiyet ayrimciligina da sebep olmaktadir. Kisi tarafindan hos

karsilanmayan, istenmeyen davranislar da cinsel taciz ¢ercevesinde degerlendirilmektedir.’

Cinsel taciz kavraminin ortaya ¢ikis yeri Amerika Birlesik Devletleridir. Amerikan
feministleri tarafindan 1975 yilinda kullanilmaya baslayan bu sozciik, kisa bir siire sonra
Amerika'da medyanin ilgisini ¢eken popiiler bir kavram olmus, birbiri ardina verilen
mahkeme kararlariyla ¢ok Onemli bir hukuksal boyut kazanmistir. Bir siire sonra ise,
Avrupa'ya, hatta Japonya'ya sigramistir. Bunun yaninda cinsel taciz kavramina bakis her
iilkede farkli sekillerde olmus ve konuya iliskin yasal diizenlemelerde c¢ok Onemli
farkliliklar gozlemlenmistir. Ayrica 1976 yilinda ABD'de bir psikiyatrist ve antropolog
olan Dr. Carroll Brodsky, “Taciz Edilmis Calisan (The Harrassed Worker)” isimli
kitabinda taciz kelimesi; baskasini yipratmaktir. Ayn1 zamanda ona eziyet etmek, onu
engellemek veya ondan tepki almak amaciyla tekrar tekrar ve siirekli olarak yapilan
girisimler; kisiyi kigkirtan, ona baski yapan, korkutan, yildiran ya da onun rahatin1 kagiran
davraniglarda bulunmak anlaminda kullanilmigtir. Bu ydniiyle taciz kavrami mobbing

kavramiyla drtiismektedir (Ozdemir, 2006: 87).

Bununla birlikte is yerinde yasanan her tiirlii hos olmayan davranislar cinsel taciz olarak
degerlendirilmemektedir. Bir davranigin igyerinde cinsel taciz olarak degerlendirilmesi
icin; davranigin igyerinde veya isle ilgili bir ortamda meydana gelmesi, davranisin kisinin
cinsiyeti, cinsellik veya cinsellik ¢agrigtiran konularda olmasi, davranigin istenmeden veya

karsisindakinin onay1 olmadan yapilmasi, kisinin ¢alisma sartlarini veya ¢alisma ortamini
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etkilemesi ve siireklilik gdsteren bir davranis olmasi gerekmektedir. Bazen tek bir davranis
cinsel taciz olarak kabul edilebilecegi gibi bazi1 davramiglarin cinsel taciz olarak

degerlendirilebilmesi i¢in tekrar ediyor olmalar1 gerekmektedir.

Kisi veya kisilerin cinselliklerine yonelik s6zlii veya yazili rahatsiz edici nitelikte cinsel
amagch her tiirli saldir1 cinsel taciz teskil eden davranis olarak kabul edilmektedir. Cinsel
icerikli laf atma, mektup yazarak cinsel iligki teklifinde bulunma ya da el kol hareketleriyle
cinsel siddet uygulama bu kavrama dahildir. Onemli olan, magdur hedef alinarak bunlarin
yapilmis olmasidir. Bu sug telefonla, mektupla, araya tigiincli bir kisi sokularak da
islenebilmektedir. Burada oOnemli olan, sucun sdz atmak seklinde gergeklesmesi
durumunda magdurun edep ve iffetine yonelmis olan sézlerin, onun bilgisine ulasacak

sekilde olmasidir.

Isyerinde cinsel taciz, mobbing uygulanmasi esnasinda ortaya cikabilmektedir. Magdura
yapilan ahlak dis1 davraniglar cinsel tacizle birlikte daha da zorlastirilmaktadir. Bu da bir
kisiyi kurban etmenin baska bir sekli olmaktadir. Mobbing saldirgani kirici, hos olmayan
cinsel icerikli sakalar yaparak magduru igyerinde utandirarak onun onurunu kirici s6z ve

hareketlerde bulunmaktadir (Taspinar ve Sayli, 2011: 5).
1.2.5. Siddet

Siddet, "Uygulayicisi tarafindan bilingli olarak karsi tarafa ¢esitli amaglar adina ¢ikar elde
etmek, onlara kars: iistiinlik ya da hakimiyet kurmak, istenilen hal ve hareketlerin elde
edilmesini saglamak, imtiyaz ya da ayricalik saglamak, sayginlik ya da sevgi kazanmaktir.
Kisacast maddi ve manevi ¢ikar ve menfaatlerin elde edilmesini saglamak amact ile
fiziksel, sozlii, psikolojik ya da isaretler yardimi ile uygulanan hareketlerin tiimiine
denmektedir. Kars: taraf bir ya da birden fazla kisi olabilir. Kurum ya da kuruluslar hatta
canli diger varliklar da olabilir. Amag; yasam, 6zgiirliik, irade, istek, hak ve sagliga zarar
verici, bu haklar1 ortadan kaldiric1 ya da gegici siire ile bunlarin ortadan kaldirilmasin
saglayici hareketlerde bulunmaktir. Bu baglamda gilic ve baski uygulayarak insanin
bedensel ya da ruhsal yonden zarar gormesine neden olan hareketlerin tiimii siddet i¢inde
yer almaktadir. Siddet yoluyla Kisi veya gruba gii¢ ve baski uygulayarak, istegi disinda bir
sey yapilir veya yaptirilabilir. Bir seye siddet diyebilmek i¢in iki temel 6ge bulunmaktadir.

Birincisi; gii¢ bulundurma, ikincisi ise zorlama ya da zorbaliktir. Bunun yaninda siddet,
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fiziksel siddet olabildigi gibi psiko-siddet yani hakaret ve asagilama seklinde de

olabilmektedir. Ayn1 zamanda kiiltiirel, duygusal ve cinsel olarak da goriilebilmektedir."”

Siddet, saldirganlikla iliskili bir davranistir. Kisiye yonlendirilmis, Kisinin istemedigi ve o
Kisiyi tahrik edici, yipratici olabilmekte ve zaman zaman davranistan ka¢inmayi ya da o
davranisi yapmamayi igermektedir. Bu durumda da fiziksel her davranis siddet tanimi
icinde degerlendirilirken fiziksel olmayan bazi davranislar psikolojik siddet tanimi iginde

yer almaktadir.

Bilindigi iizere, mobbing kelimesindeki mob sézciigii “kanun dis1 siddet uygulayan
diizensiz kalabalik veya ¢ete” anlaminda kullanilmaktadir. Bir siddet tiirii olarak psikolojik
siddet yani mobbing siirecinde: kisinin; sayginligina, giivenilirligine ve mesleki
yeterliligine saldirilmaktadir. Olumsuz, asagilayici, hirpalayici ve kotii niyetli mesajlar
verilmekte, bir ya da daha fazla kisi tarafindan gergeklestirilmektedir. Tiim bunlar
sistematik ve siirekli olarak uygulanmakta, kurban kusurlu duruma diisiiriilmekte, kurban
duruma boyun egmeye zorlanmakta, isten ayrilmaya mecbur edilmekte ve bu durum,

kurbanin kendi se¢imi olarak gosterilmektedir (Tutar, 2004: 15).

Mobbing, isyerinde siddetin en hizli biiyiiyen seklidir. Bu siddet tiiriinde, is Yyerinde
saldirgan bir kisinin, isini daha iyi yapabilecek yetenek ve giice sahip bir bagka Kisiye veya
bir gruba karsi calisma hayatin1 zorlagtirict bir takim davramslar sergilemesi soz
konusudur. Mobbing, bir psikolojik siddettir. Genelde fiziksel miidahale ve somut iz
birakan fiilleri diislinliince siddet akla gelse de, fiziksel olmasinin yaninda ekonomik,
siyasal, psikolojik nitelikleri de oldugu goz ardi edilmemelidir. Siddetin soyut bigimi olan
mobbing, fiziki siddet de igeren zorbaliktan daha tehlikelidir ve kalic1 psikolojik etkiler
birakabilmektedir. Birey, yasadig1 psikolojik siddet sonrasinda onun etkisinden ¢ikmakta
zorlanmakta ve bazen hayatina kaldigi yerden devam etmekte giicliik c¢ekmektedir.
Kendisinde kalict rahatsizliklar olusabilmekte ve zaman zaman yardim almak zorunda

kalmaktadir.

1.3. Mobbingin Taraflar:

Mobbing siireci icerisinde de taraflar mevcuttur. Bu siire¢ igerisinde rol alan

taraflar1 ili¢ farkli gruba ayrilmaktadir. Her grubun kendi igerisinde ayri ozelligi
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bulunmaktadir. Ayn1 zamanda diger gruplari da etkilemektedir. Bu gruplart su sekilde
siralayabiliriz; (Tinaz, 2008: 100).

1. Mobbingin magdurlar
2. Mobbingi uygulayanlar
3. Mobbingin seyircileri

Ug sekilde mobbingin taraflar1 ayrismaktadir. Simdi siras1 ile taraflar1 incelemeye

calisalim.
1.3.1. Mobbingin Magdurlar:

Mobbing; cinsiyet, egitim ya da herhangi bir seye bagli olmaksizin uygulanabilmektedir.
Bu nedenle, mobbing i¢inde kurban olma riski herkes i¢in gegerlidir. Mobbing magduru,
kendisine yonelik kotli davranislar konusunda siirekli kafasi karisik bir sekilde ¢alismaya
devam etmektedir. Zamanla bu zarar verici davranislar dyle bir duruma gelir ki artik
magdur ¢aligmakta, ise adapte olmakta ve dikkatini toplamakta zorluk ¢eker. Sonugta isini
kaybetme ve finansal olarak kayiplar yasama noktasina gelir. Mobbing olaylar1 karsisinda
kendini savunmasi ¢ok zorlasir ve siirekli tekrar eden kotii davranislar karsisinda nasil

davranacagini sasirir ve geri gekilir.

Mobbing siirecinde en fazla zarar goren taraf magdurdur. Mobbingle karsi karsiya kalan
kisi, Online gegilemez bicimde yildirilmaktadir. Mobbing siireci igerisinde kurbanin

yasadiklar1 su sekilde maddelesebilir (Tinaz, 2008: 101).

e 'Kiside hastalik belirtileri bas gosterir, ise gelemez ve isine son verilir.
e Yogun stres altinda kalir.

e Agir depresyon yasar

e Yasadiklarinda suglu olmadigina inanr.

e  Ote yandan hatasi var m1 diye siirekli diisiiniir.

e Kendine giiveni kalmaz.

e Kisilerin arasina giremedigini diisiin{ir.

e Her seyden kendini sorumlu tutar'.
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Mobbing uygulayan mobbing siirecinin baslamasiyla birlikte, magdurla olan iletisimin
bozulmasma yol acan tutum ve davranislar sergilemeye baslamaktadir. Ornegin onu
azarlamak, sitem etmek, is veya 6zel yasamiyla ilgili onu siirekli elestirmek, her tiirli
iletisimden bilingli olarak kaginmak ve magduru gérmezden gelmek bu tiir davraniglara
ornek gosterilebilmektedir. Yapilan arastirmalarda, mobbing magdurlarinin zeki, yetenekli,
yaratici, bagarili, diiriist, giivenilir ve politik davranmayan kisiler oldugu ortaya ¢ikmustir.
Islerini ¢ok iyi yapan, ¢alisma ilkeleri ve degerleri saglam ve bunlardan 6diin vermeyen,
diirtist, gilivenilir ve isleriyle 6zdeslesen kisiler olarak dikkat ¢ekmektedirler. Hassas,
duygusal zekasi yiiksek, iiretken, adil ve merhametli kisiler olarak da tanimlanmaktadirlar.
Etkili bir 6zge¢mise sahip olarak orgiitte fark edilebilen bireylerdir. Kolay ve ¢abuk terfi
basamaklarim1 ¢ikabilecekleri icin yoOnetim ve rakipleri tarafindan tehdit olarak

algilanabilmektedirler.

Diger yandan bir kisinin endiseli, saplantili, huzursuz ve kaygili yapiya sahip olmasi da
onun mobbing davranislarini ¢ekmesine neden olabilmektedir. Bu yapidaki kisiler ¢alisma
arkadaslar1 tarafindan hoslanilmayan ve rahatsiz kisiler olarak algilanabilir. Bu durumda da
bu yapidaki kisi, etrafina olumsuz enerji gonderecek ve belki de kendi kendine mobbingi
cagiracaktir. Yapilan bagka aragtirmalarda belirgin bir sekilde magdurun cinsiyet ve kisilik
profili saptanmamakla birlikte her magdurun mobbingden kendi kisilik 6zelliklerine gore
etkilendigi ve bu Ozellikler ¢ercevesinde tepki verdigi belirtilmektedir. Diisiik 6z giiven ve
yiiksek kaygi seviyesi gibi 6zelliklere sahip magdurlar kendilerini mobbing karsisinda daha
fazla yarali hissetmekte ve kendilerini daha zor savunma yoluna gitmektedirler. ‘Mobbing
magdurlar1 hakkini aramaktan ve kendini savunmaktan ileri derecede c¢ekinen ve
catismadan siddetle kagan, diiriist ve iyi niyetli kisilerdir. Magdurlarin bu iy1 niyetli ve ige
kapanik olmalar1 mobbing saldirganlarin1 harekete gecirmektedir. Yaratici ve bagimsiz
diistinerek yeni fikir ve yontemleri ileri siirmeleri diger ¢alisanlar rahatsiz etmekte ve bu

da mobbinge maruz kalma olasiligin1 arttiran bir 6zellik olmaktadir.

Mobbing saldirgani se¢im yaparken kendine nedeni anlasilamayan kisileri se¢ebilmektedir.
Sec¢ilen magdurlar, kendilerini siirekli devam eden hi¢ bitmeyecekmis gibi duran bir
tehditle kars1 karsiya bulurlar. Mobbing uygulayan kisi bos kaldigi siirece magdur igin
tehlike olusturmaktadir. Saldirilar zamani saptanamaz bir sekilde tekrarlanir. Eger magdur
onu kurtarabilecek etkili bir destek bulamazsa saldirilarin hedefinden kurtulabilecek yolu

da bulamamaktadir.
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Mobbinge maruz kalanlarin mobbing siirecinde tepkileride farkli olmaktadir. Farkli
tolerans diizeyleri nedeniyle bazi ¢alisanlar durumu kabullenirken, bazilar1 ¢atigmay1 goze
almaktadir. Cogu zaman kurbanlar pes etmekte ve kendini ortamdan
soyutlamaktadir.Ayrica kagarak ortamdan uzaklagsmaya c¢alisirlar. Psikolojileri bozulur ve
islerini kaybetme riskiyle kars1 karsiya kalabilirler. Catismay1 gbze alan kurbanlar ise her
gegcen giin yipranarak, sagliklarini kontrol altinda tutmakta zorlanmaktadirlar. Catisma
esnasinda hakli olduklar1 konular da bile haksiz duruma diisebilmektedirler. Catisma
yolunu se¢cen magdurlardan bazilar1 amacina ulasirken, bazilar1 ulasamayarak daha da zor

durumda kalabilmektedir. (Yavas, 2008: 4).

Mobbinge maruz kalan bireyler mobbingle birlikte istahsizlik, uyku bozukluklari, cilt
problemleri ve kalp ¢arpintilari gibi rahatsizliklarla kars1 karsiya kalirlar. Bunlarin yaninda
strese bagl olarak ¢esitli sinir bozuklugu belirtileri, melankoli, duygusuzluk, sosyal fobi,
sosyal yalitim, yogunlagsma bozuklugu, depresyon, caresizlik ve sinirlilik gibi psikolojik
sorunlar yasamaktadirlar. Sik sik panik atak yasarlar ve normal yasantilarimi diizgiin
stirdliiremez hale gelirler. Mobbingle karsilasmadan 6nce, hayatta kalmak ve 6lmek gibi bir
sorunu olmayan Kisiler bu ikisi arasinda tercih yapamayacak derecede yasama Karsi
yilgilik duyarlar. Toplumsal iligkileri zayiflar ve insanlardan uzak durmaya baglarlar
(Tutar, 2004: 56-57). Higbir seyden zevk almaz ve sevdiklerine karsi kayitsiz kalma
durumunda olurlar. Artik hayat onlar igin anlamimi yitirmistir. Sadece isyerinde
yasadiklarina takili bir halde, ¢aresizce bu durumdan kurtulmaya ¢alisirlar. Oysa onlarin bu
caresizligini hisseden mobbing uygulayicilart mobbingin siddetini daha da arttirabilirler.

Bu durumda yasananlar daha da agir bir sekilde devam etmektedir.

Bununla birlikte mobbinge maruz kalan kisinin isyerine ve is arkadaslarina olan giiveni
azalmaktadir. Ozsaygisi, motivasyonu ve verimi her gecen giin diismektedir. Is yerinde
psikolojik baski yasayan Kisi, her sabah giine is stresi ile baslamakta ve ise gitme istegi
gittikce azalmaktadir. Siire¢, ise karsi kayitsizlik, bikkinlik, yilginlik, performans
diisiikliigii ile baslar ve isinden istifa etmeye kadar gidebilir. Inatla ciddiye alinmayan, goz
ardi edilen bu igyeri teroriinlin kisinin en fazla isine mal olacagimi diisiiniilerek aslinda
biiyiik bir hata yapilmaktadir. Diger yandan mobbing siireci inkér edilemez bir sekilde
belirginlestiginde ve iist yonetim bu konunun 6nemini kavrayamayip, magduru basindan
savma ve onu uzaklastirma yolunu sectigi zaman magdurun sesini duyurmasi daha ¢ok

zorlasmaktadir. Orgiit yonetimi, magduru bir bas belas1 ve sorunlu kisi olarak goriirse,



20

magdurun kurtulma sansini ortadan kaldirmis olmaktadir. Yonetimin de arkasinda
oldugunu anlayan saldirgan mobbing davraniglarina agirlastirarak devam edecektir

(Ozdemir vd. 2007; 914).

Mobbing siirecinde kurban Kisi isi disinda sagligini da kaybetmektedir. Ustelik bu siireg
isten ayrilsa bile devam edecek kisinin normal hayatin1 da zorlastiracaktir. Caligtig1 Grgiit
icinde birtakim kayiplar s6z konusu olacaktir. Kiginin mobbing siirecinde aldig1 raporlar,
devamsizliklar artacak ve ayni zamanda iyi ve uzman bir ¢alisansa onun gitmesiyle 6rgiit
icinde yeri hemen doldurulamayacaktir. O yiizden mobbing olayinda sadece magdurun

kaybettigini ve zor durumda kaldigini sdylemek dogru olmamaktadir.

1.3.2. Mobbingi Uygulayanlar

Mobbing uygulayanlarin kisiligi asir1 kontrolcii, korkak, nevrotik ve iktidar aghigr gibi
niteliklerle tanimlanmaktadir. Yaptig1 davranislarin ¢cogu, giivensizlik ve korku neticesinde
olusan kiskangliktan kaynaklanmaktadir. insanlarm mobbinge basvurmasinda birtakim

nedenler vardir. Bunlar belirtecek olursak; (Davenport vd. 2003: 38-39).

¢ 'Kisileri bir grup kurallarini kabul etmeye zorlamak.
e Diismanliktan hoslanmak.

e Zevk arayisi

e Onyargilan giiglendirmek

e Sahip olamadiklarinin acisini ¢ikarmak

e Bencillik'

Mobbing uygulayan Kisilerde “sosyal beceri eksikligi modeli” s6z konusudur. Bu modelde
adindan da anlasilacag iizere sosyal etkinliklerde yetersizlik durumu vardir. Kisi istedigi
ortami bulamayinca saldirgan hale gelmektedir. Ozellikle sosyallik becerisi iyi olan
Kisilere kars1 diismanca tavirlar i¢ine girebilmektedir. Bu kisiler; ilgiye a¢, 6vgiiye muhtag,
sisirilmis  benlik duygusu iginde kendi eksikliklerinin telafisi i¢in mobbinge

basvurabilmektedirler.

Ayn1 zamanda mobbing uygulayan tacizci genellikle bulundugu ortamda saldirgan

davraniglar sergilemektedir. Her ne konuda olursa olsun, hatta mevcut konuyla alakasiz
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bile olsa durup dururken saldirgan bir tutum i¢inde rahatsiz edici davranislarda
bulunabilirler. Ozellikle mobbingin siirdiiriilebilir olmas1 icin tacizci bilingli olarak
hedefiyle yarattig1 c¢atisma ortamim1 siddetlendirmeye c¢alismaktadir. Bu c¢abalar,
cogunlukla hedef aliman kisinin giderek yipratilmasi asamasina kaydirilmaktadir. Bu
slirecte tacizci yarattigi sonuglarin farkinda oldugu gibi bir¢ok olayda da bu durumdan
biliylik bir memnuniyet duymaktadir. Bu da mobbing tacizcilerinin saldirgan, takintil,
Kisisel ¢ikarlarini 6n planda tutmaya egilimli olduklar1 ve mobbingi silah olarak
kullanmay1 tercih eden yapida olduklarin1 gostermektedir. Ayni1 zamanda Kisisel

basarisizlik ve yetersizliklerini baskalarina zarar vererek gizlemeye calismaktadirlar.

Is yerinde mobbing uygulayanlar, yaptiklar1 davranislariin nedenlerinin kurbanda
aranmasi gerektigini diistiniirler ve kendilerini davraniglarindan 6tiirii hakli goriirler. Aym

zamanda mobbing uygulayanlar (Tinaz, 2008: 38).

e ‘Iki davranis secenegi arasinda en fazla saldirgan olanini segerler.

e Bir catisma ortami olustugu zaman, ¢catismanin devami ve kizismasi i¢in ¢alisirlar.
o Karsisindaki kiside yaratacagi olumsuz sonuglari umursamaz ve kabul ederler.

¢ Higbir sekilde sugluluk duygusu duymazlar.

e Yaptiklan kotii davraniglarin iyi olduguna inanirlar.

¢ Sucu bagkalarina yiiklemekten zevk alirlar.’

Is yerlerinde, daha iist konumda olan biri mobbing uygulayacaksa genellikle dogrudan
kendisi mobbing uygulamamaktadir. Yanina ¢ektigi daha alt seviyeden insanlari, hedef kisi
veya Kisilerin iizerine gondererek mobbing uygulayabilmektedir. Yonetici konumunda olan
bunu yaparken, zaman zaman magdur tarafinda bizzat gonliinii almaya c¢alisarak, yasanan
olumsuzluktan kendini kurtarmaya c¢aligmaktadir. Ayrica mobbing saldirgani, belirledigi
magduru, degisik yollarla yildirmaya c¢alismaktadir. Dogru olmayan davranislar
sergilemekten ¢ekinmeyerek, magdurun is konusunda basardiklarini ¢alarak ya da elinden
alarak kendi yapmis gibi gosterip ve onu zor durumda birakacak her yolu denemektedir.
Boylece magdurun aklinda kendi yetenekleriyle ilgili soru isaretleri olusmasini
saglamaktadir. Magdurun kendi bilgisizligi ve diisiik kapasitesi sonucu bunlar1 yasadigini

diistinmesi mobbingciyi daha da mutlu etmektedir. (Col, 2003: 107).
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1.3.3. Mobbingin Seyircileri

Mobbing siirecinde iiciincii taraf olan seyirciler, magdur ve mobbing uygulayan tacizci
disinda kalanlardir. Bu bireyler, mobbing olgusunu farkina vardiklar1 andan itibaren seyirci
olarak nitelendirilmektedirler. Dogrudan dogruya mobbingin i¢inde yer almamakla birlikte,
bu durumun farkinda olduklarindan bir sekilde mobbinge katilmakta, onu algilamakta ve
etkilerine maruz kalmaktadirlar. Seyirciler, mobbing Karsisindaki tavirlarina bagl olarak
mobbingi sona erdirebilecekleri gibi daha fazla siddetlenmesine de sebep olabilirler. Bu
durum mobbingin gelecegini belirleyebilmektedir. Bu baglamda mobbing siirecinde seyirci
olanlar; magduru aralarina almayarak, onu diglayarak aslinda bu siiregte ona karsi sessiz
bir tehdit olusturmaktadirlar. Is toplantilarinda magdurun orada bulunmasmdan dolayi
rahatsiz olduklarin1 gdsteren bakismalar ve konusmalar onu daha da mobbingin igine
atacaktir. Magdura gizli numaralardan yapilan ¢agrilar, isimsiz tehdit mesajlar1 ya da notlar
onu daha paranoyak yapacak ve ona karsi cephe alanlarin ka¢ kisi olduguna dair

diisiinceler onu strese sokacaktir.

Mobbing siirecinde seyirciler; is arkadaslari, amirler ve yoneticiler gibi siirece dogrudan
dogruya karigmayan, ancak bir sekilde siireci algilayan, yansimalarin1 yasayan, bazen de
stirece katilan kisilerdir. Genel olarak seyirci tipleri 3 grupta toplanmaktadir (Tinaz, 2008:
114).

e ‘Mobbing Ortaklari: Verdikleri destek ve isbirligi ile mobbing uygulayana yardim
ederler. Bazen bir sonraki kurban olmaktan korktuklari igin, bazen de gergekten bu

stirece dahil olmaktan hoslandiklari i¢in ortak olurlar.’

e ‘Igisizler: Mobbingcinin asagilayici ve yikict davranislari karsisinda sessiz kalir ve
belki de yildirma davranisindan zevk duyarlar. Boylelikle mobbing siirecinin devamina

g6z yumarlar. Olup biten her seyin farkinda olmalarina ragmen umursamazlar.’

e ‘Karsitlar: Isyerindeki bu gergin havadan hoslanmayan seyirciler, kurbana yardim
etmeye calisir veya en azindan bir ¢6ziim iiretmeye c¢alisirlar. Kurbana destek olmaya

calisirlar.’
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Mobbing siirecinde seyircilerin sessiz kalmasinda zaman zaman magdurun da roli
bulunmaktadir. Bunun nedeni, magdurun yasadiklarina dair bir seyler anlatmamasidir.
Oysa magdur durumu paylassa, ¢evredeki giiclii insanlar1 harekete gecirerek destek sistemi
olusturabilir. Bunun yaninda bazen magdur, seyircileri de c¢atismanin igine g¢ekmek
isteyebilir. Boyle bir durumda seyirciler kendilerini magdurdan korumak isteyebilirler.
Genellikle gergin, huzursuz ve olmadik zamanlarda yardim isteyen biri ig¢in bir seyler

yapmaya ¢aligmak insanlar tiiketebilmektedir.

Mobbing seyircileri ¢ok farkli tiplerde olabilmektedir. Bu farkliliklar1 onlarin mobbing
stirecinde takindiklar1 tavirla ilgilidir. Her birinin davranms tarzi farklidir. Seyircilerin

davranis tipleri su sekilde siniflandirilabilir (Tinaz, 2008: 115-117).

e ‘Diplomatik Seyirci: Herhangi bir ¢catisma s6z konusu oldugunda daima uzlagmadan
yana olan bireydir. Sevilen ya da nefret edilen biri olabilir ¢iinkii araci roliinii

iistlenmektedir. Bu durumda ileride magdur olma tehlikesi bulunabilir.’

o ‘Yardakg¢i Seyirci: Bu smifa giren kigiler mobbingciye baglidir. Onun séziinden ¢ikmaz
ve sadiktir, ancak etraftan bunun anlagilmasini istemez ve kendisinin giivenilecek biri

gibi bilinmesini ister. Oyununu ona gore oynar.’

e ‘Fazla Ilgili Seyirci: Baskalarmin problemleriyle ilgilenen hatta baskalarinin ozel
alanlarina girmeye ¢alisan seyircidir. Cok fazla ilgilidir ve her seye karisir, zaman

zaman yardim isteyen magdur dahi ondan rahatsiz olabilir.’

e ‘Bir Seye Karigsmayan Seyirci: Bu smiftaki seyirciler hi¢cbir seye karigsmak istemezler.
Karigmis olabileceklerini diisinerek de korkarlar. Tiim olaylardan uzak dururlar.
Mobbingcinin yaninda olmayarak mobbing siirecini hizlandirmazlar, ama magdurunda

yaninda olmadiklari i¢in ona yonelen tacize duyarsiz kalirlar.’

e ‘Iki Yiizlii Yilan Seyirci: Mobbing siirecinde tarafsiz, goriiniiste hicbir seye karismayan
bir birey izlenimi verseler de aslinda birine ve bir goriise hizmet ederler. Mobbing
uygulayana destek c¢ikarak kendini mobbing olgusuna kars1 korumaya c¢aligirlar. Bunun

ugruna mobbing uygulanmadi diye yalan dahi sdyleyebilirler.’



24

Mobbing seyircileri mobbing siirecinde magdurun yaninda olup, ona destek olabilirlerse bu
siirecin akiginin degismesine yardimci olabilirler. Boylece mobbing uygulayan taraf
istedigi gibi siireci yonlendiremez. Eger mobbing uygulayan tarafin yaninda yer alirlarsa

yine siireci etkileyip degistirebilirler, ama ne yazik ki bu iyi yonde olmamaktadir.

1.4. Mobbing Tiirleri

Bir isyerinde kisiye mobbing uygulayan, genelde ondan daha iist yetkiye sahip olan biri
olsa da her zaman aynmi durum s6z konusu olmamaktadir. Bazen astlarda mobbing
uygulama yoluna gidebilmektedirler. Hatta aymi yetkilere sahip, ayni statiide g¢alisan
insanlar da birbirlerine mobbing uygulayabilmektedir.

Isyerlerinde mobbing; dikey (hiyerarsik) ve yatay (fonksiyonel) olmak iizere iki sekilde
uygulanmaktadir. Dikey Mobbingde; iistler astlara ya da astlar {iistlere mobbing
uygulamaktadir. Yukaridan asagiya, asagidan yukariya ve esdegerler arasinda mobbing

olmak iizere tli¢ farkli sekilde ifade edilmektedir.

‘1. Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing (Dikey): En yaygin olarak karsilasilan mobbing
bigimidir. Ust ydnetimin sahip oldugu kurumsal giicii, astlar1 ezmek, onlar1 sindirmek
ve kurum disina itmek amactyla kullanmalaridir. Yonetim; sahsi ¢atigmalar, onyargilar

gibi davranislar vardir.’

Basarili astlarin rakip olabilme tehlikesi ve basarisiz calisanlarin tasfiye edilmesi i¢in
mobbing uygulayabilmektedir. Ayn1 zamanda yukaridan asagiya dogru mobbingde;
yoneticinin,  hiyerarsik  konumdan yararlanarak giliciinii  asir1  kullanmasiyla
iliskilendirilebilecek davranislarla, astlarina dogru uyguladigi bir mobbing olgusu s6z
konusudur (Tmaz, 2008: 5). Yukaridan asagiya mobbingin en yaygm ve en bilinen

nedenleri sunlardir.

e ‘Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi: Yoneticiden daha ¢ok calisan ve daha basarili bir astin
varlig1 halinde ortaya ¢ikan durumdur. Bu durumda yonetici, her tiirlii sekilde astin
caligmasini engellemeye ve etkinligini azaltmaya calismaktadir. Eger kendine kurban
olarak basit bir iste calisan bir bireyi se¢misse, daima daha ¢ok is isteyecektir. Onu

tembellik veya yavaglhikla suglayabilir. Ancak kendinden emin bir tarzda ¢alisan;
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yaraticiligini ve basarisint yaptigi islerle kanitlayan bir baska bireye kiskanglik ve
cekememezlik duyarsa hain planlar kurmaya baslayabilmektedir. Astin yaptig1 isleri,

kendi yapmus gibi bile gosterebilmektedir.’

‘Yas Farki: Kendisinden daha geng bir astin varligi halinde yonetici, o bireyi igyerinde
kendi pozisyonu ag¢isindan bir tehdit unsuru olarak algilayip korkabilir. Bu korkuyla
hareket eden yonetici, igsyerinde hala degerli ve vazgecilmez oldugunu gostermek
amaciyla geng astina karst mobbing siirecini baslatabilir. Bu durumun tersi de olabilir.

Yonetici kendini geng ve deneyimsiz bulsa da mobbinge basvurabilmektedir.’

‘Kayirma: Kayirilan kisi, iist ya da ast olabilir. Kayirilan kisi, yonetici ise, arkasinda
onu koruyan birilerinin bulundugundan emindir. Giiciine giivenmektedir ve istedigi her
seyi yapma hakkin1 kendinde goriir. Karakteri, zekasi, caliskanligi, fikirleri veya
herhangi bir 6zelligi kendisine uymayan bir astiyla istedigi gibi ugrasabilir. Kayrilan
kisi ast oldugunda da mobbing uyguladigi istiiniin yetersiz oldugunu gdsterecek

tavirlara biiriinebilmektedir.’

‘Politik Nedenler: Politika, iltimas ve kayirmalarin yasanmasi i¢in ¢ok gegerli bir
nedendir. Ozellikle ast ve iist, birbirlerine karsit veya diismanca olan politik goriislerini

acikca belirtmislerse, mobbing ortaminin olugsmasi son derece dogal olmaktadir.’

. Asagidan Yukarrya Dogru Mobbing: Magdura bagli, onun altinda ¢alisanlar tarafindan

gergeklestirilen mobbingdir.  Genellikle {ist kademedeki kisinin otoritesinin
sorgulanmasiyla baslamaktadir. Bu durumda mobbingi gergeklestiren tek bir kisiden
degil bircok kisiden bahsetmek gerekmektedir. Ornegin hedef ilk kademe yonetici ise,
mobbingde tiim bolim calisanlar1 yer almaktadir. Calisanlar kabullenmedikleri
yoneticiye karst isyan ederek, onu soyutlamakta ve sabote etmektedirler. Bu tiir
mobbinge nadiren rastlanmaktadir. Saldirganlar genellikle yoneticinin gorevine talip
olan, ancak bu goreve getirilmedikleri i¢in kiskanglik hisseden veya ydneticinin bu

goreve getirilmesini yanlis veya haksiz bulanlardir’ (Akgeyik vd. 2009: 127).

‘3. Esdegerler Arasinda Mobbing (Yatay) : Aym hiyerarsik diizeyde birlikte ¢alisanlar

arasinda ortaya c¢ikan mobbing bicimidir. Meslektasinin serefine, diiriistliigline ve

uzmanligina yonelik stireklilik arz eden saldirgan davraniglar anlamima gelmektedir.
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Kisi haksiz suglanma, kiigimsenme, tedirgin edilme ve duygusal eziyet yoluyla
isyerinden zorla atilmak istenmektedir. Kisi kurnazca ya da agikca yanlis yaptigi
konusunda ger¢ekdist suglamalara tabi tutularak veya stirekli kiigiik goriilerek
mobbinge hedef olabilmektedir. Hedef secilen kisi meslektaglart ya da yonetim
tarafindan agik¢a suclandigi i¢in kendisine karsi cephe alindigi hissine kapilabilir.
Kisiye karsi yapilan bu davranis sonugta istifa ya da isten kovma ile

sonu¢lanabilmektedir.’

Dikey sekilde gerceklesen mobbing, genellikle agik ve goriiniir bir siddet olurken, yatay
sekilde gergeklesen mobbing, dikey kadar belirgin degildir. Esit statiide bulunanlar
genellikle uyguladiklar1 baskiyt ve mobbingi kabul etmezler. Aksine, bunu magdurun
iyiligi icin yaptiklarimi ifade ederler. Bunun arkasindaki temel motivasyonun orgiitsel
verimliligi artirmak gibi bir amaca hizmet etmek oldugunu ileri siirerek, mobbing
uygulamalarin1 hakli ve gerekli bir nedene dayandirmaya c¢alismaktadirlar (Tutar, 2004:

94).

1.5. Mobbingin Asamalari

Mobbing birtakim asamalarla siirecini olusturmakta ve devam etmektedir. Zaman
ilerledikce her asama bir 6ncekinden daha agir sartlar olusturmaktadir. Siirecin hizli bir
sekilde ilerlemesi de magduru iginden ¢ikilmaz bir yone ¢cekmektedir. Bu siire¢ 5 farkl

asamada incelenmektedir. Bunlar;

‘I. Asama: Heniiz mobbing degildir, ancak mobbinge doniigebilir. Bir anlasmazlik ile
karakterize edilmektedir. Bu asamada magdur heniiz herhangi bir fizyolojik veya
psikolojik rahatsizlik duymamaktadir. Kiigiik bir tartisma ya da bir konuda uzlasgamama
s0z konusudur. Mobbinge doniisiip doniismeyecegini zaman ve davraniglarin niteligi

belirleyecektir.

2. Asama: Saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar, mobbing dinamiklerinin harekete
gectigini  gostermektedir. Kisiyi yipratict davraniglar baslamistir. Magdur taciz

edilmekte ve siirekli rahatsiz edici tavirlarla iistiine gidilmektedir.
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3. Asama: YOnetim ikinci asamada dogrudan yer almamissa durumu yanlis yargilayarak,
bu negatif dongiide isin i¢ine girmektedir. YoOnetim olaylart tam olarak arastirip,
anlayamazsa yanlis anlamalar sonucu magduru suclu bulabilir. Ozellikle mobbing
uygulayanin yaninda ona destek veren seyirci kitlesi de varsa, elbirligi ile magduru
yonetime karsi hatali konumuna sokabilmektedirler. Hatta magdurun yapmadigi

yanlislar1 yapmis gibi gostererek, yonetimi yaniltabilirler.

4. Asama: Bu asama Onemlidir, ¢linkii magdurlar “zor veya akil hastas1” olarak
damgalanmaktadir. Yonetimin yanlis yargisi ve saglik uzmanlari bu negatif dongiiyt
hizlandirmakta ve sonugta isten kovulma veya zorunlu istifa s6z konusu olmaktadir.
Kisi bu asamada psikolojik yardim ihtiyaci duyup, destek almak isteyebilir. Bu durumu
fark eden isyerindekiler bunu kisinin aleyhine kullanabilirler. Onun doktora gitmesini
farkli yorumlayarak, hakkinda dedikodu yapabilirler. Psikolojik destek ic¢in gittigi
yerden de uzun hastalik izinleri verirlerse bu durumda magdur koti sona dogru

ilerlemeye baslayabilmektedir.

5. Asama: Isine son verilme. Mobbing olaylarmin isyerinde magdurun aleyhine
yayilmasiyla birlikte artik kisi sona yaklagmistir. Orgiitte istenmeyen kisi haline
gelmistir. Ne yazik ki isten kovulmasi sonrasinda yeni bir is bulma agamasinda her sey
yine zor olacaktir. Orgiitler yeni ise bagvuran kisilerin bagvurularini referanslarma
bakarak ve bir dnceki igyerlerinden bilgi alarak degerlendirmektedir (Leymann, 1990:
122).

Bu olayin sarsintisi, sarsint1 sonrast stres bozuklugunu tetiklemektedir. Kovulmadan sonra
duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar devam etmekte ve hatta
yogunlagmaktadir. Kisinin dinlenmemesi, ona inanilmamasi ya da inanmak istenmemesi
sonucunda magdur son noktaya gelmistir. Yonetimin hicbir caba gdstermemesi ve bir¢ok
seye gbz yummasi ve hatta bazi durumlarda bunu tesvik etmesi kisinin ¢aresiz kalarak is

yerinden uzaklagmasiyla son bulmaktadir.

Mobbingin asamalar1 tlkelerin kiiltiirel farkliliklarina gore degisebilmektedir. Kuzey
Avrupa iilkeleri modelinin yaninda bir de italyan-Ege modeli bulunmaktadir. Bu model alti

asamadan olusmaktadir (Cobanoglu, 2005: 92-95).



28

‘1. Asama: Niyetlenmis Catisma Durumu: Bu ilk asamada kurban belirlenmistir. Amag¢ onu

yildirmaktir. Tartigmalar artik is konulart disina ¢ikmuistir.

2. Asama: Mobbingin Baslama Asamasi: Kisi olanlar1 anlama ve yapilanlarin nedenlerini
diistinmeye baslamistir. Heniiz herhangi bir psikolojik rahatsizligi yoktur. Kendisinden
bilgi saklanmaya baglanir. Asir1 ig yiikii yiiklenir ve teslim tarihi belli olmayan, ne igin

istendigi belirsiz isler istenmektedir.

3. Asama: Ilk Psikosomatik Rahatsizliklarin Gériilmesi: Artik kiside birtakim saglik
sorunlar1 goriilmeye baslamistir. Uykusu, yemesi ve igmesi dengesizlesmistir. Isyerine

kars1 giiveni azalmistir.

4. Asama: Yonetimin Hatali Tutumu ve Mobbingi Gérmezden Gelmesi: Mobbing alenen
uygulanmaya baglamistir. Herkes farkindadir ve hicbir sey yapilmamaktadir. Bu durum
magduru iyice hasta etmektedir. Yonetimin mobbingcilere hak vermesi, kisiyi daha da

caresiz birakmaktadir.

5. Asama: Kurbanin Psikolojik ve Fiziksel Saghginin Kotiilesmesi: Magdur kisi, tam
anlamiyla depresyona = siiriiklenmistir. ila¢ tedavileri ve terapiler baslamustir.
Yonetimden destek gormeyen ve de suclu olduguna inandiklarini géren magdurun,

durumu giderek katiilesmektedir.

6. Asama: Isten Ayrilma: Son asamadir. Kovulma veya istifayla sonuglanmaktadir. Kisi
erken emeklilige de zorlanabilmektedir. Tiim bunlarin sonucunda da magdur intihar

edebilir ve mobbing uygulayana zarar verebilir.’

Her iki modelde de tiim asamalar, kisiyi adim adim ¢ikmaza gotiirebilmektedir. Son
asamaya gelmeden magdurun lehine olusturulacak olan herhangi bir miidahale aslinda
mobbingi engelleyebilecekken bunun yapilmamasi tiim asamalarin ger¢eklesmesiyle
magduru kotii sona itebilir. Bu siiregte yOnetim ve seyirciler en az mobbingeci kadar

mobbing uygulayan konumunda yerlerini almaktadirlar.

Aslinda tim bu asamalarin gidisatini ve sirasini Orgiit yonetimi bozabilmektedir.
Yoneticiler, amirler her zaman 6rgiit i¢i iliskiler konusunda uyanik olmalidirlar. Herhangi

bir catisma ortami olusmasina karsilik, ortami1 yumusatmada hazirlikli olmalidirlar. Bir
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kisinin digerleri tarafindan dislandigin1 ya da kotii muameleye maruz kaldigini tespit
etmekte ge¢ kalmamalidirlar. Olaylarin gidisatin1 takip ederek, mobbing olgusunu fark
ederlerse magduru koruyarak, onun istenmeyen kisi olarak damgalanmasini1 6nleyebilirler.
Bu sekilde magduru kaybetmemis olacaklardir. Verimli c¢alisan ve calisanin1 dnemseyen

orgiitler, isyerinde kimsenin mobbinge kurban olmasina izin vermezler.

Mobbingin asamalar1 farkli siireglerden ge¢cmektedir. Her siire¢ ve asama sonrasinda
mobbing daha farkli alanlara kaymaktadir. Sonug olarak her asamada mobbing belirli bir

dereceye ulasmaktadir.

Sonug olarak incelemis oldugumuz mobbing kavrami ¢ok genis bir yelpazeye sahiptir. Bu
nedenle genel itibari ile ortak bir tanim1 mevcut degildir. Cesitli aragtirmacilar tarafindan
farkli sekillerde tanimlanmistir. Yapmis oldugum arastirma neticesinde ise ortak bir

tanimin oldugu kendimce ortaya ¢ikmaktadir.

Mobbing, her tiirlii siddet, baski, cinsel taciz, psikolojik saldir1 gibi unsurlari igerisinde
barindiran bir yildirma politikasidir. Kendime gore belirtmis oldugum tanimdan da
anlasilacagi lizere mobbing, bir yildirma politikasidir. Cesitli tiirlerde ve sekillerde ortaya

cikarak, karsidaki kisileri yildirmaya yonelik yapilan bir dizi faaliyetlerdir.

Insanlar bir arada yasadig1 icin her tiirlii etkilesime agik olmaktadirlar. Bu nedenle de her
kurumda ve her yerde mobbinge rastlamak miimkiindiir. Kisiler mobbinge maruz
kalmamalar1 ve hatta mobbingi uygulayan olmamalar1 icin kendilerini her tiirlii
yetistirmeleri gerekmektedir. Daha duyarli ve sagduyulu bir yaklagim ile insanlar
icerisinde bu yildirma politikalart zaman icerisinde yok olacaktir. Eger insanlar bunun
tedbirini almaz ise kendileri en biiyiik zarar1 géreceklerdir. Son olarak mobbing siirecinin

asamalarini gosteren sekil yardimiyla boliimiizii sonlandiracagiz.
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2. BOLUM

MOBBINGIN ORGUTSEL BAGLILIGA OLAN ETKILERI

[k boliimde ayrintili olarak inceledigimiz mobbing kavrami, genel itibari ile bir yildirma
politikasin1 olusturmaktadir. Bu nedenle de insanlar ¢ogu zaman bu yildirmalardan
etkilenerek kotii duruma diismektedirler. Insanlar arasinda bu kadar soruna neden olan
mobbing, elbette orgiitler agisindan da sorunlar teskil etmektedir. Bu boliimde mobbingin

orgiitsel bagliliga olan etkisi tizerinde durulacaktir.

2.1. Mobbinge Neden Olan Faktorler

Is yerinde mobbingin belirli bir nedeni yoktur, bircok faktdr mobbinge kaynaklik edebilir
ve mobbingin bir¢cok nedeni olabildigi gibi nedensiz de olabilir. Higbir sey yokken kisilerin
psikolojisinden kaynaklanan herhangi bir rahatsizlik, magdurun kisiligi ya da mobbing
uygulayanin ruhsal yapis1 da neden olabilmektedir. Ayn1 zamanda isyerinin yonetiminden
kaynaklanan birtakim sorunlar mobbing olusumunu tetikleyebilmektedir. Toplum yapis1 ve

sosyal doku da bu nedenler iginde gosterilebilmektedir.

2.1.1. Kisilik Nedenleri

Kisilik deyince, bir insani bagkalarindan ayiran durus, tutum ve davraniglari igeren tiim
ruhsal o6zellikler anlasilmaktadir. Cok ¢esitli toplumsal ve kisisel ortamlarda sergilenen,
bireyin kendisini ve ¢evresini algilamasi, iliski kurma bi¢imi ve diisiinceleri ile ilgili siire
giden durumdur (Karasu, 2005: 2). Kisisel nedenler ile hem mobbing yapanin kisiligi hem
de mobbinge maruz kalan magdurun psikolojisi incelenmektedir. Bu inceleme baskici

davraniglarin olugsmasinda hangi nedenlerin etkili oldugunu anlama agisindan énemlidir.

Psikolojide stres kavramiyla iligski kurularak ortaya ¢ikarilan “A tipi” ve “B tipi” kisilik
bicimleri bulunmaktadir. A tipi kisilige sahip olanlar; ‘Rekabetcidirler, sosyal alanda ve
meslegi konusunda hirshdirlar, dakiktirler, giiclii ve etkileyici bir kisilik yapisina
sahiptirler. Ayni sekilde sabirsizdirlar, ayn1 anda bir kag is yapmayi severler, insanlara ve

olaylara cabuk sinirlenirler, duygularmi saklarlar ve kendilerini baskalarmin islerini
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bitirmeye zorlarlar. Ayn1 anda iki isi birden yapmaya caligir, bosa zaman gecirmeyi

sevmezler, atilgan ve kendisini devamli zaman baskisi altinda hisseden insanlardir.

B tipi kisilige sahip olanlar ise ‘Daha rahat, daha uysal, daha az rekabet¢i ve daha az
saldirgan olarak tanimlanmaktadirlar. Stres yasadiklari, ancak zorlamalar ve tehditler
karsisinda daha az panige kapildiklar1 belirtilmektedir. Bu tiir insanlar zamanla daha az
catigsma halindedir ve yasama karsit daha dengeli ve rahat bir yaklasim igeresindedirler.
Kararl1 bir hizda ¢alisir ve kendilerini daha fazla giiven i¢inde hissederler. Bu durumda B
tipi kisinin A tipi kisiden daha ¢ok ya da daha az basarili oldugu séylenememektedir’
(Durna, 2005: 278).

Insan “A” tipi bir kisilik 6zelligine sahip ise, hem mobbing kurbani olma, hem de ona kars1
koyma potansiyeli daha yliksek olmaktadir. “A” tipi kisilerin ¢ogunda goriilen saldirganlik,
ihtiras, rekabet, is tutkunlugu, acelecilik, sabirsizlik gibi 6zellikler, onlari; dinginlik, sabur,
hosgorii, tolerans, gbz ardi etme, dnemsememe, agirdan alma gibi 6zelliklere sahip olan
“B” tiplerinden ayirir. A tipinde olanlarin kiigiik ayrintilara takildiklart yerlerde, B tipleri
olaylara daha farkli yonden bakabilmektedirler. B tiplerinin de mobbing kurbani olma
thtimali vardir, ancak bunlar mobbing karsisinda fevri hareket etmeden, daha kontrollii ve

dengeli tepki gostermektedirler (Tutar,2004: 36).

Mobbingci dedigimiz mobbing hareketine bagvuran kisiler genellikle; kendi eksik
taraflarini, hatalarini, korku ve giivensizliklerini, bir baskasimi kiiglik diisiirerek telafi
etmeye c¢alisan kisilerdir. Bu tiir kisiler; farkliliklara kars1t hosgoriisiiz, ikiyiizlii, kendini
iistlin goren ya da gostermek isteyen, asir1 denetleyici ve kiskang yapida insanlardir. Hedef
aldiklart kisi ya da kisilerin zor durumlariyla eglenerek, kendi yetersizlik duygularim

yenmeye calisirlar.

Mobbing uygulayan kisiler, bunu aligkanlik haline getirmislerdir. Bu yiizden de her an
mobbing uygulayabilecekleri birini bulmalar1 zor degildir. Mobbingin, uygulanma
nedeninin 6nemli veya 6nemsiz olmasi da saldirgan i¢in 6nemli degildir. Onun i¢in 6nemli
olan yarali egosunu tatmin etmektir, bu nedenle kiiciik nedenlerden biiylik kavgalar
cikarmaya her zaman hazir ve nazirdirlar (Tutar, 2004: 41). Mobbingci yani saldirgan
duygusal zekddan yoksun, korkak, nevrotik rahatsizliklar1 olan ve insani ve etik

degerlerden uzak bir kisiliktir. Cok zor elde ettigi isini ve mevkiini kaybetme korkusu da
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tasimaktadir. Kuskucu, alingan, kinci ve dfkelidirler. Algilart siirekli aciktir ve suglayict
bir tavir icinde firsat kollarlar. Kendilerine giivenmezler ve de bu yiizden tehdit duygusu

altinda yasamaktadirlar.

Mobbing uygulayanlar su sekilde gruplandirilabilir; (Yaman, 2009: 21-23)

‘Kotii Kigsilik: Kot kisiler, kendi hasta kigiliklerinin biitiinliigiinii korumak ve
sirdiirmek i¢in baskalarinin ruhsal gelisimini, bu giicii kullanarak yok etmek
istemektedirler. Kendilerini garantiye almak ve kollamak icin bagkalarini feda etmekten

¢ekinmezler.’

e ‘llahi Hak: Mobbing uygulayan kisiler icinde 6zellikle yonetici konumunda olanlar,
giiclerini istedikleri gibi kullanabileceklerini zannederler. Buna haklar1 olduklarini
diigiiniirler. Bu hakka dayanarak baskici davranislar sergilemekten rahatsizlik

duymazlar.’

o ‘Tehdit Altindaki Ben Merkezcilik: Mobbingci, sisirilmis bir benlik olgusuna sahip ise,
hosuna gitmeyen bir durum oldugunda asir1 tepki gosterebilir. Onun benmerkezciligi,

tepkisini arttirabilir.’

e ‘Narsist Kisilik: Narsist kisilik, klinik olarak sosyal oziirlii olarak degerlendirilen ve
korktugu kisileri kontrol altinda tutmak i¢in gii¢ kullanan, kendini diger insanlardan

stirekli Gistlin goren bir tutum ve davranis bozuklugudur.’

o ‘Antipatik Kisilik: Asirt denetleyici, korkak ve sinirlidirler. Her zaman gii¢lii olmak
isterler. Itibarlarm yiikseltmek ve hirslart igin kotii niyetli ve hileli eylemlere

basvurmaktan ¢ekinmezler.’

e ‘Onyargili ve Duygusal Mobbingci: Mobbing uygulayanlarin sergiledikleri davranislarin
rasyonel bir aciklamasi yoktur. Magdurun mobbinge maruz kalmasi, dinsel, sosyal, etnik
bir nedene bagl olabilecegi gibi, gosterdigi yiiksek bir performans, elde ettigi bir firsat,

terfi veya 6diil de onu mobbinge kurban edebilmektedir.’
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‘Sadist Kisilik: Mobbingci eger sadist bir kisilige sahipse, yaptiklarindan zevk duyar.

Magdurun ac1 ¢gekmesi, tiziilmesi ve rahatsizlanmasi onu mutlu eder.’

‘Ayricalikli ve Vazgecilmez Olduguna Inanan Mobbingci: Mobbingciler, oOrgiit
hiyerarsisinde kendilerinin gli¢ uygulama ayricaligina sahip olduklarin1 diisiiniirler.
Gerilimden beslenirler ve stresli bir orgiitsel iklim, en arzu ettikleri dogal ¢evreyi onlara

saglamaktadir.’

‘Tki  Yiizlii Mobbingci: Ikiyiizlii kisilige sahip mobbingciler, magduru hi¢ rahat
birakmazlar. Onu siirekli stres altinda tutmaya ¢alisirlar. Tiim bunlar1 yaparken de yalan
sOylemekten g¢ekinmezler, hatta suclu olmadiklarim1 karsilarindakine inandirmak igin

ellerinden geleni yaparlar.’

‘Pusuda Bekleyen Mobbingci: Bu gruba giren mobbingciler goriinlirde seyirci
konumundadirlar. Magdurla dogrudan temasa girmezler. Catismalarin iginde
bulunmazlar. Magdura yapilan haksiz davraniglara ve mobbing uygulamasina bile bile

karismadiklar1 i¢in mobbing uygulayanla esdegerdedirler.’

‘Zorba Mobbingci: Zorba kisilige sahip olanlar, acimasizca ve zalimce davranislar
sergilerler. Kendilerini herkesten {iistiin goriirler ve mobbing uyguladiklar kisilere kole

gibi davranmaktan ¢ekinmezler.’

‘Hiddetli ve Bagirgan Mobbingci: Bu tip kisiler, korkutarak kontrol saglamaya
calisirlar. Sebepsiz yere bagirip, cagirip, kiiftir ve beddua ederler. Tiim bu bagiristan

sonrada bir sey olmamis gibi islerine devam ederler.’

‘Megaloman Mobbingci: Megaloman kisilige sahip bireyler; kisisel farkliliklara,
bagkalariin yetenek ve basarilarina 6nem vermezler. Kendilerini biiylik gortirler. Hedef

sectikleri kisilere kendi tistiinliiklerini kabul ettirmeye c¢alisirlar.’

Mobbinge hedef olan kisiler, genellikle iistiin mesleki 6zelliklere sahip kisilerdir. Yeni

fikirler iireten yetenekli kisilerdir. Yetkinlik diizeyleri yiiksek, yaratici, diiriist, basari

yonelimli ve kendilerini islerine adamuis kisiler, bazi kisileri rahatsiz edebilmektedir. Bu tiir

kisiler, insanlara giiven duyar, iyi niyetlidir ve politik davranmay1 bilmezler. Kurumlarina
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cok baghdirlar ve isleriyle 6zdeslesmislerdir. Yalnizca islerine yonelip, isle ilgili olmayan
konularin igine girmeyi sevmezler. Kurum iginde islerini kaybetmek, onlari daha da
derinden etkilemektedir. Stresle basa ¢ikamadiklari i¢in 6zel yasamlar1 da bozulmakta ve
saglik sorunlar1 ortaya ¢ikmaktadir (Baltas, 2009: 6). Yiiksek diizeyde stresli olaylarin, ani
ve ac1 bir sekilde magdura etki etmesiyle magdurun kisiligi kirilgan ve zayif bir duruma

gelmektedir.

Mobbingde magdur roliinii Ustlenmeye aday kisi farkli tiplerde ve oOzelliklerde
olabilmektedir. Magdur olma tehlikesiyle karsi karsiya olan kisiler su sekilde siralanabilir
(Tmaz, 2008: 102-104).

e ‘Yalniz Bir Kisi: Bu kisi, erkeklerin yogun oldugu bir ofiste ¢alisan tek bir kadin veya
kadinlarin ¢ok sayida oldugu bir is yerinde ¢alisan tek bir erkek de olabilir.’

e ‘Acayip Bir Kisi: Bir sekilde digerlerinden farkli ve baskalariyla kaynasmayan herhangi
bir kisi s6z konusudur. Bu farkli tarzda giyinen bir birey olabilecegi gibi, engelli veya
yabanci bir kisi de olabilir. Ayn1 zamanda azinlik bir gruba dahil olan bir kiginin de

mobbinge ugrama olasilig1 ¢cok yiiksektir.’

e ‘Basarili Bir Kisi: Onemli bir basar1 gdstermis ve ydneticinin takdirini kazanmis biri
caligma arkadaglar1 tarafindan kolayca kiskanilabilir. Bu bireyin arkasindan sdylentiler

cikarilir, her tiirlii oyunlar oynanir ve hatta ¢aligmasi engellenebilir.’

o ‘Yeni Gelen Kisi: Daha 6nce o pozisyonda calisan kisinin ¢ok seviliyor olmasi veya
yeni gelenin orada calisanlardan daha fazla 6zelliklere sahip olmasi, mobbing magduru
olma riskini arttirir. Ayn1 zamanda kisinin sadece daha geng ya da daha gilizel olmas1 da

mobbinge neden olabilmektedir.’

Bir igyerinde mobbinge ugrayan bazi insanlarin ortak ozellikleri bulunmaktadir. Bu

kisilerin ortak 6zellikleri soyle siralanmaktadir (Arpacioglu, 2009: 3):

e ‘Isini ¢ok iyi, hatta miikemmel yapan,
e {liskileri olumlu ve ¢evresindekilerce sevilen,

e Calisma ilkeleri ve degerleri saglam, bunlardan 6diin vermeyen,



37

e Diiriist, glivenilir, calistig1 orgiite sadik,

e Bagimsiz ve yaratici,

e Duyarly, hassas, yardimci, ¢aligkan ve idealist,

e Kendini siirekli gelistiren, azimli ve basarili,

e Isyerinin ¢ikarlarini ve ismini 6ne alan, kendi basarilarindan s6z etmeye gerek
duymayan,

¢ Bilgisini comertce paylasan,

e Yiiksek bir "onur" duygusuna sahip,

e Haksizliga dayanamayan ama kendi haklarini1 ararken sessiz kalan,

e Miikemmeliyet¢i oldugu i¢in her konuda 6nce kendisini sorumlu tutan,

e Suclandig1 anda, suclu olmasa bile kolayca af dileyen,

e "Hayir" demekte zorlanan,

o Ofkesini ifade etmek yerine igine atan,

e Yiiksek stres altinda ¢alismayi siirdiirebilen,

e Kendi degerini bilmeyen ya da siirekli daha 1yi olmasi gerektigini diisiinenlerdir’
2.1.2. Orgiit Yapisi

Orgiitiin yapis1, ¢alisanlara verilen énem, uygulanan kurallar ve daha verimli bir ¢alisma
ortami i¢in hazirlanan projeler mobbingin olusumu agisindan énemlidir. Orgiitiin koydugu
kati kural ve prosediirler, zor c¢alisma kosullari, saldirgan bir orgiit kiiltiiri

olusturabilmektedir.

Ayn1 zamanda orgiitte yasanan mobbing, ¢alisanlarin i doyumu ve performansini azaltan,
calisanlar arasinda ¢atisma doguran ve Orgiit iklimini olumsuz yonde etkileyen temel bir
sorundur. Bu sorunun uzun siire ¢6ziimlenememesi, mobbing uygulanan birey ya da
bireylerin orgiit disina itilmelerine sebep olmakta, hatta ¢cogu yeni bir i bulamaz veya
calisamaz duruma gelmektedir. Bir is yerinde olusabilecek huzursuzluk, baski ve zorlama
yalnizca bir kiginin ¢alisma kapasitesini etkilememekte, bunun yaninda bir isyeri ya da

orgiit i¢in dnemli ve degerli olan yatirimlarini da diisiirmekte ve asag1 ¢cekmektedir.

Mobbinge yol agan baslica orgiitsel ve yonetsel nedenler arasinda su faktorler siralanabilir

(Tmaz, 2008: 4):
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e ‘Mobbingin, orgiit i¢i disiplinin saglanmasi, verimin artirilmasi ve buna bagl olarak
sarth reflekslerin olusturulmasinda bir arag¢ olarak kullanilmasi,

e insan kaynaklar1 masraflarmnin en diisiik diizeye cekilmesi,

e Hiyerarsik yapinin fazla olmasi

e “Kapali kap1” politikasinin uygulanmasi,

o lletisim kanallarinin zayiflig1,

e (Catisma ¢oziim yeteneklerinin zayiflig1 ve catisma yonetimi ya da sikdyet iglemlerinin
yetersizligi,

e Yetersiz liderlik,

e Giinah keg¢isi bulma anlayisinin yaygin olmasi,

e Takim ¢alismasinin olmamasi ya da ¢ok diisiik diizeyde olmasi,

e Orgiit i¢i degisim egitimine gereken 6nemin verilmemesidir.’

Bir orgiitte yliksek diizeyde oOrgiitsel sorunlar varsa ve yiiksek diizeyde belirsizlik
yasaniliyorsa, o zaman bdyle oOrgiitlerde herhangi bir ¢alisana mobbing uygulamak ¢ok
kolay olmaktadir. Bu tiir is ortamlari, bireyi is yoniinden gesitli hatalara gotiirlir ki, bu
durum bireyin aleyhine kullanilmaktadir. Orgiitlerde bir gerilimin olmasi, mobbing olayini
daha ¢ok desteklemektedir. Bu durum, bireyi her olumsuzlugun nedeni haline
getirebilmektedir (Cemaloglu, 2007: 114). Eger bir orgiit kotii yonetiliyorsa, orgiit i¢inde
asirt rekabetgi bir ortam olusturuluyorsa, yogun bir isyeri stresi yasaniyorsa gerekli
egitimler yeterince Onemsenmiyorsa ve kisiler olmalari gereken pozisyona
yerlestirilmiyorsa, o orgiitlerde sorun var demektir. Orgiitiin yonetiminde eksiklik ve
yanlighiklar s6z konusu demektir. Bu da bu tip orgiitlerde mobbing olgusunun kolayca

ortaya c¢ikabilecegini gostermektedir.

Bir orgiitte hangi davraniglarin kabul edildigini, hangi davranislarin reddedildigini 6rgiitiin
kiiltiirii ve iklimi belirlemektedir. Orgiit ikliminin iyi olmadigi isyerlerinde, calisanlar
arasindaki iletisim ve sosyal iligki diizeylerinin diisiik oldugu saptanmistir. Diger yandan
orglit yoneticilerinin esit ve adaletli olduklari, liderlik 6zelliklerini tasidiklar: orgiitlerde

ise, mobbing eylemlerinin kontrol altina alinabildigi goriilmektedir.

Bununla birlikte bir rgiitte mobbing siirecini dnleyebilmek icin, orgiitteki belirsizligin
giderilmesi  gerekmektedir. Gorev  tamimlart  agikca  yapilmali, sorumluluklar

belirlenmelidir. Yonetimde saydamlik saglanmali, bunu gergeklestirmek igin galisanlar
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kararlara katmaya 6zen gosterilmeli ve gerekli ortam yaratilmalidir. Mobbing, tabandan
tavana kadar Orgiitiin biitiiniini etkiledigi i¢in adi konulamayan bir¢ok huzursuzlugun,
catigmanin ve karmasanin olusumuna yol agmaktadir. Yoneticilerin liderlik davranisi,
orgiitte rol belirsizligi, sosyal iklimin yetersizligi gibi faktdrler mobbing nedeni olan
orgiitsel faktorlerdir. Onceleri bir veya birkag kisinin, birine diismanlig1 biciminde gelisen
orgiitsel mobbing sonucunda magdur, O6nce kendisine ve daha sonra g¢evresine karsi
yabancilagsmaktadir. Siireg ise karsi kayitsizlik, bikkinlik, yilginlik, performans diistkligi
ile baslamakta ve isinden istifa etmeye kadar gidebilmektedir. Orgiit i¢inde is doyumu ve
orgiite baglilikta azalma yasanmaktadir. Yetismis bireylerin isten ayrilmasi da maliyetlere

yansimaktadir (Gtil, 2009: 518).

Ayrica drgiitlerde mobbinge neden olan bircok farkli faktdr vardir. Orgiit kiiltiirii, iletisim,
disaridan etkileme, stres, yoOnetim bi¢imi, korku gibi nedenlerde mobbinge neden
olabilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin zay1f olmas1 &rgiit i¢i sorunlarin giderek ¢ogalmasi ve
zararli hale gelmesine neden olmaktadir. Genellikle mobbing, orgiit kiiltliriiniin zayif
oldugu kurum ve kuruluslarda gériilmektedir. Iletisim, sahip olunan bilgilerin kullanilarak
sahip olunmayan bilgilerin paylasilmasidir. Bu durum gerceklesmediginde bir takim
sorunlar da beraberinde ortaya ¢ikmaktadir. Mobbingde kurbanin kendisi ve cevreyle

kurdugu iletisime bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ayn1 zamanda calisanlar, disaridan da etkilenmemelidirler. Aksi takdirde diger orgiitlerle
kiyas yapmaya baglarlar ve uyumsuzluk icine girebilirler. Stres, bireyleri oldugu gibi
orgiitleri de etkilemektedir. Is stresi, ¢alisanlarin sorunlar yasamasma neden olmaktadir.
Ayni sekilde korku da bir orgiitte mobbing i¢in neden olusturabilmektedir. Korkan
personel, isine konsantre olamamaktadir. Kendi giivenligini diisiinmekten isini

yapamamaktadir. Bu da orgiitiin verimliligini olumsuz yonde etkilemektedir.

Mobbingin orgiitsel sonuglarina bakildiginda anlagmazliklarin, hastalikli bir orgiit kiiltiiri
olusmasma neden oldugu goriilmektedir. Disiik moral ve yaraticiligin kisitlanmasi,
hastalik izinlerinin artmasi, personel devir oranmin yiiksek maliyeti, diisik verim,
caligsanlara tazminat 6denmesi, diisiik is kalitesi, dava masraflar1 ve yiikselen personel

maliyetleri gibi bir¢ok olumsuz sonugla kars1 karsiya kalinmaktadir.
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Mobbing eksik ve yetersiz yonetimden de kaynaklanmaktadir. Motivasyon eksikligi,
calisanlar arasindaki moralsizlik, ¢alisanlara yetki vermemek, orgiitsel bagliligin azalmast,
isyerindeki monotonluk, zaman ve enerjinin ekonomik bir sekilde kullanilmamasi,
isyerinden calisanlar1 sogutmak, kiiltiirel yoksunluklar, siirekli ¢atismalar sonucu olusan
kotii iklim mobbing davraniglarina zemin hazirlamaktadir. Mobbing davranislariyla
bireylerin orgiite olan bagliliklar1 zayiflatilmaktadir. Diisiik orgiitsel baglilik da kisisel ve
orgiitsel acidan bazi olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Yavas mesleki gelisme ve ilerleme,
dedikodu sonuglu kisisel maliyetler, olasi ihrag, ayrilma veya Orgiitsel amaglari bozma,
yiikksek calisan devri, devamsizlik, iste kalma isteksizligi, disik is kalitesi, Orgiite
sadakatsizlik, oOrgiite karsi yasal olmayan faaliyetlerdir. Sinirli rol dist davranis, rol
modeline zarar verme, zarara yol agict dedikodu ve calisan iizerinde sinirh orgiitsel kontrol

hep mobbingle birlikte 6rgiitte olusan olumsuzluklardir. (Bing6l, 2007: 51).

2.1.3. Sosyal Yapr

Isletmelerin kendilerine ait kiiltiirleri vardir ve bu kiiltiir, toplumun sosyal, ekonomik ve
ahlaki kabullerinden etkilenir. Bir {ilkenin felsefesi, inanglari, insanina verilen deger o
iilkede yapilanmis sirketlerine de yansimaktadir. Eger bir iilkede insanlar bir {iriin ya da
malzeme gibi goriiliilyorsa, o toplumlarda mobbing olaylarina daha ¢ok rastlanmaktadir.
Bir toplumun zamana bakisi, yardimseverligi, isbirlik¢iligi ve farkli yasam tarzlarina

gosterdigi tolerans caligsma hayatina da yansimaktadir.

Orgiit ile gevre etkilesimi icerisinde degisen sosyal sistemin ve yeni yasam degerlerinin
mobbing davraniglarin1 besleyen bir zemin olusturdugu goriilmektedir. Yeni olusan
toplumsal degerler mobbingi tetiklemekte ve hem fiziksel hem de ruhsal hasar

olusturmaktadir.

Bu degerler su sekilde siralanabilir (Cobanoglu, 2005: 67):

o ‘Asiri Rekabet: Limitsiz bir kazanma hirsi ile gii¢lii olanin zayifi yok edebilir goriisiiniin

yayginlik kazandig: bir degerdir.’

o ‘Asir1 Verimlilik Baskisi: Daha ¢ok kar etme anlayisiyla insanlara baski yapilmakta ve

insanlar ¢ok ¢aligmaya zorlanarak, asir1 ig yiikii altinda ezilmektedir.’
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‘Bencillik ve Egoizm: Yalnizca ben merkezli bir anlayisla hayata yaklagsma ve kendi
cikarlarin1 garantileme ve baskalarini yok sayma istegi mobbing tavir ve davranislarina

uygun bir zemin hazirlamaktadir.’

‘Bireysellik: Baskalarinin davraniglarindan sorumlu olma anlayisinin yok olmasi ve
“her koyun kendi bacagindan asilir” veya “bana dokunmayan yilan bin yil yasasin”
anlayistyla ortak duyarlilik alanlarinin yok olmasi. Bdylece, mobbing magdurlarinin

yalniz birakilmasi yoluyla mobbing aktorlerinin kurban sayilart giderek artirilmaktadir.’

‘Ahlaki Ilke ve Deger Kaybi: Kar etmeyi her seyin iistiinde tutarak ahlaki ilke ve
degerlerin yok olmasina firsat vermek ve ahlaki deger ve standartlarin diismesine gz
yummak. Mobbing tavir ve davraniglarinin giderek artmasinda en 6nemli unsurlardan

birini ahlaki ilke ve deger kayb1 olusturmaktadir.’

‘Devamli Degisim ve Yenilik: Degisimin vazgeg¢ilmez oldugunu sik sik tekrar ederek
stirekli ve anlamsiz degisiklikler yapmak, 6zellikle degisim ve yenilikleri, mevcut hak,

statli ve avantajlarin kaybinda bir arag olarak kullanmak.’

‘Sinirsiz Ozgiirliik: Yoneticiler, verimlilik adina ve rekabet kosullarinda ayakta
kalabilmek icin sinirsiz 6zgiirliikk hissine kapilabilmektedirler. Kim ne derse desin
istediklerini yapmakta serbest olduklarina inamirlar. Isgiiciinii de alinip satilan,

degisebilen bir arag olarak gormektedirler.’

is Kaybindaki Artis
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2.2. Orgiitsel Baghhgin Tanim

Bugiiniin rekabet¢i ortaminda kar amaci giiden ve glitmeyen her tiirli orgiit i¢in Orglitsel
baglilik ¢ok Onemli bir faktordiir. Zira Orgiitsel baglilik orgiit iyelerinin isle ilgili
davraniglarini anlamada olduk¢a onemli teshis ve tespitler sunmaktadir. Bugiine kadar
yapilan arastirmalar orgiitsel bagliligin; orgiitiin deger, misyon ve vizyonunu kabullenme,
orgiitle 6zdeslesme, Kkalite gelistirme cabalarin1 yerlestirme, motivasyon saglama, takim
ruhunu gelistirme, giiclendirme, ekstra ¢aba sarf etme, goniillii olarak orgiitte kalma gibi
calisanlarin tutum ve davraniglari ile dogrudan iliskili oldugunu géstermektedir. Sonug
olarak bu tutum ve davranislarin da is tatmini, isgiicii devir hizi, isten ayrilma niyetini
azaltma ve Kisisel-orgiitsel performans iizerinde olumlu etkiler yaptig1 bilinmektedir (Ince,
2005: 1).

Ingilizcede ‘organizational commitment’ sdzciigii ile ifade edilen orgiitsel baglilik
kavrami, literatiirde iki bigimde, ‘Orgiitsel baglilik’ ya da ‘Orgiitsel adanmighik’ seklinde

kullanilmaktadir.

Orgiitsel baglilik bir ¢alisanin kabulii ve onun psikolojik bir sézlesmeyle ise girmesiyle
baslar. Orgiitiin bir iiyesi olarak hedefler, amaclar ve isin gerektirdikleri konusunda bilgi
edinmesiyle gelisir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel baglilik, bir Kisinin belirli bir 6rgiit ile
kimlik birligine girerek olusturdugu giic birligidir(ince,2005: 3).

Bagka bir tanim ise Becker(1960) tarafindan; “orgiite bagllik, is gorenin orgiitte ¢alistig
stire i¢inde sarf ettigi emek, zaman, ¢aba ve para gibi degerleri orgiitten ayrildig1 zaman
kaybedecegi ve biitiin yaptiklarinin bosa gidecegi korkusu sonucu olusan bagliliktir. ”
seklinde yapilmistir. Becker’e gore kisi, Orgiite karsi duygusal olarak bir baglilik
hissetmez, baglanmadig takdirde kaybedeceklerini diisiindiigii i¢in Orgiite baglanir ve
orgiitte caligmaya devam eder. Bu tanima gore baglilik, Kisinin bazi yan bahislere girerek
tutarli bir davramig dizisini o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlariyla

birlestirmesiyle olusur(ince, 2005: 6).

Mowday ve arkadaslari(1982) orgiitsel baglilik alaninda gergeklestirdikleri literatiir
taramasi sonucunda kavramin ne anlama geldigi hususunda kesin bir uzlasmanin heniiz

saglanamadigini  belirtmislerdir. Kavramin tanimi  iizerinde bir uzmanlasma
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saglanamamasinin en temel nedenlerinden birisi orgiitsel baglilik konusuna, orgiitsel
davranig, oOrgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli disiplinlerin ilgisinin giin
gectikce artmasi, bu alanda yetismis olan arastirmaci ve diistiniirlerin konuya kendi bakis
acilarini getirmeye ¢alismalaridir(Ince,2005). Dolayisiyla, farkli disiplinlerde ugras veren
arastirmacilar orgiitsel baglilik kavramina kendi anlamlarini yiiklemeye calismis ve bu

nedenle decok farkli agidan tanimlar yapilmistir(Bakan, 2011: 7).

Porter vd.(1974), orgiitsel bagliligi karakterize eden Ozellikleri su  sekilde
siralamaktadir(Reichers, 1985: 468):

e Orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini kabul etmek ve giiclii bir baglilik duymak,
e Orgiit igin goniillii ve istekli bir ¢calisma gayreti icinde bulunmak,

e Orgiit iiyeliginin devam etmesi konusunda giiglii bir istege sahip olmak

Bu faktorler 6zdeslesme, igsellestirme ve sadakat olarak da adlandirilmaktadir. Baglilik,
orglitte kalma arzusu duyma, kalma niyeti, tiyeligini devam ettirme, katilim ve performans
saglar. Orgiitiin degerleri Kisisel degerler ile uygun oldugu zaman, orgiitiin hedeflerine

ulasmasi kolaylasacaktir.

Orgiitsel baghlik: “orgiitin  ozelliklerinin veya bakis agisinin  birey tarafindan

icsellestirilmesi ve kabul edilme derecesi”, olarak da tanimlamaktadir(Giiglii, 2006: 11).

Orgiitsel baglilik calismalarma en 6nemli katki Allen ve Meyer tarafindan yapilmustir.
Arastirmacilar orgiitsel baglilik kavramini; “bireyi orgiite baglayan psikolojik bir durum”
olarak tanimlamislardir. Meyer ve Allen, orgiitsel bagliligin duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik bilesenlerinden olustugunu belirtmislerdir. Arastirmacilar
orglite baglilik konusunu tek bir boyutla degil, ii¢ farkli bilesenlerden olusan ¢ok boyutlu

bir agidan incelemislerdir.

Orgiitsel baghilig ilk tanimlayanlardan biri olan Grusky(1966) baglilig1 “bireyin orgiite
olan baginin giicii” seklinde tanimlamistir. Kiesler, Sakumura'ya gore orgiitsel baglilik,
bireylerin baglilik tutumlarinin sonucunda ortaya c¢ikan davranigsal eylemlerdir. Kidran
orgiitsel bagliligin “daha gekici alternatifler erisilebilir oldugunda 6rgiit iyeligini siirdiirme
niyeti oldugunu ifade etmektedir (C61,2003: 5).
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Orgiitsel baghligi Yiiksel “sadece isverene sadakat etmek degil, orgiitiin iyiligi ve
basarisinin siirmesi i¢in orgiite dahil olanlarin diisiincelerini agiklayip, ¢aba gosterdikleri
bir siirectir” seklinde tanimlar. Celep, Orgiitsel bagliligi “bir orgiitiin bireyden bekledigi
sekli ve normatif beklentilerin G&tesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere yonelik

davraniglaridir” (Basak, 2010: 26).

Meyer ve Allen’a (1996; 255) gore, orgiitsel baglilik psikolojik bir boyuta sahiptir,
calisanlarin orgiitle iliskisi ile sekillenen ve Orgiitiin siirekli bir iiyesi olma karar1 almalarini

saglayan bir davranistir.

Orgiitsel baglilik, bes nedenden dolay: &rgiitler igin yasamsal bir konu haline gelmistir. Bu
kavram; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleri ile; ikinci
olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve bilissel
yapilarla; ti¢iincli olarak 6zerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayis1 gibi is gorenin isi ve
roliine iliskin &zelliklerle; dordiincii olarak yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi is
gorenlerin Kisisel ozellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik

kestiricilerini bilmeyle yakindan iliskilidir.

Kisinin calisacagi yer olarak sectigi kurumun kendisine sundugu olanak ve firsatlari
degerlendirerek, orgiit ile arasinda kurdugu bagi vurgulayan orgiitsel baglilik, ¢alisanlar ve
kurum agisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan oldukc¢a 6dnemlidir. Bir kavram ve
anlayis bigimi olarak baglilik, toplum duygusunun var oldugu her yerde var olup,

toplumsal i¢gilidiinlin duygusal bir anlatim bi¢imidir.

Baglilik, en yalin haliyle belli bir varliga kars1 gelistirilen duygusal bir yonelme, sosyal bir
birimle ki bu sosyal birim; isletme, isletmenin alt sistemleri, ¢evre, aile, meslek, sendika

vb. olabilir 6zdeslesme olarak tanimlanabilmektedir.

Bir kavram ve anlayis bi¢imi olarak baghlik, toplum duygusunun oldugu her yerde var
olup, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim bigimidir. Ko6lenin efendisine, memurun
gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki baglilik, eski sOylenis sekliyle sadakat,
sadik olma durumunu anlatmaktadir. Genel olarak baglilik, en yiiksek derece bir duygudur.

Bir bireye, bir diisiinceye, bir kuruma ya da bireyin kendisinden daha biiyiik gordigii bir
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seye kars1 gosterdigi bagliligi ve yerine getirmek zorunda oldugu bir yikimliligi
anlatmaktadir (Col, 2003: 9).

Orgiitsel baglilik kavram1 yukarida goriildiigii gibi farkl sekillerde tanimlanmistir. Yapilan
bu tanimlar1 iki sekilde smiflandirmak genel kabul gérmiis bir yaklasimdir. Becker, Staw,
Salancik gibi arastirmacilar oOrgiitsel baglilik kavramimin davranig yoniini ele alarak
tanimlamiglardir. Allen, Meyer, March veSimon, Mowday, Steers ve Porter, Boulian gibi
arastirmacilar ise; oOrgiitsel baglilik kavraminin tutum yoniinii 6ne ¢ikartmislardir.
Davraniscilara gore orgiitsel bagllik;baghligin acik gosterimiyle kanitlanir. Is gérenler,
islerine devam ederek sorumluluklarimi arttirirlar. Is gérenin sorumluluklarinin artmasi
orgiitten ayrilmayr zorlastirir. Tutumsal yaklasim ise; is gorenin Kimliginin oOrgiitle
iliskilendirilmesi fikrini ileri siirer. Is gdrenin, isverene Karsi duygusal bir baglilik
gosterecegi savunulur. Orgiitsel davranis alaninda galisan bilim adamlari,tutumsal baglilik
tizerinde dururlarken, sosyal psikoloji alaninda g¢alisanlar davranigsal baglilik tizerinde
yogunlasmislardir. Orgiitsel baglihigin tutumsal veya davramssal olmasindan ote, is
gorenlerin oOrgiite bagliliklarin1 etkileyen faktorlerin neler oldugu arastirmacilarin daha
fazla dikkatini ¢cekmistir. Orgiitsel baglilikla ilgili arastirmalarin énemli bir béliimiiniin bu

yonde gergeklestigi goriilmektedir (Yazicioglu, 2009: 21).
2.3. Orgiitsel Baghhkla flgili Kavramlar

Orgiitsel baglilik kavraminin ¢ok acik bir ifadeyle ortaya konulamamasi, onun is, érgiit ve
calisanlarla ilgili pek ¢ok kavramla karistirilmasina ve birbiri yerine kullanilmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik kavramiyla i¢ ice olan, zaman zaman yanlis bir
sekilde birbiri yerine kullanilan mesleki baglilik, ¢aligma arkadaslarina baglilik, sadakat ve
is tatmini gibi kavramlarla olan iliskisi ve bu kavramlarla mukayesesine deginmekte yarar
vardir (Ince, 2005: 16).

2.3.1. Meslege Baghhk

Meslek; insanlara yararli mal ve hizmet iiretmek ve karsiliginda para kazanmak icin
yapilan, belli bir egitimle kazanilan sistemli bilgi ve becerilere dayali, kurallar1 toplumca

belirlenmis etkinlikler biitlinii olarak tanimlanabilir (Kuzgun,2000: 3).
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Mesleki veya diger bir ifadeyle meslege baglilik kisinin sahip oldugu becerive uzmanlik

sonucunda mesleginin yasamindaki dnemini anlamasi ile ilgilidir.

Orgiite bagliliktan farkli olarak meslege baghlik, bireyin belirli bir dalda beceri ve
uzmanlik kazanmak tiizere yaptigi ¢alismalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini

ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Mesleki baglilikla orgiitsel baglilik mukayese edilecek olunursa, genellikle bu iki kavramin
birbirinin zitt1 oldugu goriisii hakimdir. Ciinkii meslege ve orgiite baglilik norm ve
degerleri temelde uyumsuz bir nitelik arz etmektedir. Genellikle faydaci orgiitlere
bagliligin, 6zellikle dnceden bir meslege bagli olan ¢alisanlar i¢in fevkalade zor oldugunu,
bu tiir ¢alisanlarin mesleklerine bagliliklarinin orgiitlerine bagliliklarindan daha kalici

oldugu belirlenmistir.

Morrow ve Wirth’in (1989) ¢alismasini inceleyen Balay bir meslege baglhiligin ti¢ kosulu
gerektirdigini belirtmistir. Bunlar (Balay, 2000: 46):

-Meslegin amag ve degerlerine inanma ve onlart benimseme,
-Meslegin gerektirdigi ¢abay1 goniillii olarak gésterme arzusu,

-Meslekteki tiyeligin devamini istemektir.

Yazarlara gore, ‘Orgiite ve meslege baglilik hemen her zaman c¢atisma halinde bulunmas:
gereken baglilik tiirleri olmayip, bir birey i¢in hem meslege hem de orgiite baglilik ayni
anda diisiik veya yiiksek diizeyde olabilir. Ancak sunu da belirtmek gerekir ki, bazi durum
ve bireyler agisindan ise meslege ve Orgiite baghliklardan birisi diigiik iken digeri yliksek

diizeyde bulunabilir.” Bu sdylenenler sdyle formiilize edilebilir (Bakan, 2011: 15):

Birinci durum: Meslege baglilik yiiksek- orgiite baglilik yiiksek,

Ikinci durum: Meslege baghlik diisiik- drgiite baghlik yiiksek,

Ugiincii durum: Meslege baglilik yiiksek- orgiite baghlik diisiik,

Dordiincii durum: Meslege baglilik diisiik- orgiite baglilik diisiik,

‘Bir kimse meslegi i¢in uzun yillar harcayip, meslegi kendisi i¢in giderek daha &nemli

olmaya basladiginda o kisi, mesleginin deger ve ideolojisini i¢sellestirmeye baslamaktadir.
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Bu sekilde gelisen meslege baglilik ii¢ alt diizeyde ele alinmaktadir.” Bunlar(ince, 2005:
16):

Ise Yonelik Genel Tutum: ise yonelik deger yargilarmi igerir. Bu durumda Kisi is ile
hayatin1 6zdeslestirir. Ornegin; “isten veya meslekten memnun olmadan yasamdan haz

alinamayacag1”, “isinin kendisi i¢in her sey oldugu”, “diinyaya yeniden gelse yine ayni isi

yapacagi” gibi sdylemler ¢alisana hakim olur.

Mesleki Planlama Diisiincesi: Bu diizeyde kisi meslegi ile ilgili olarak gelecek igin ¢esitli
yatirimlar yapmaktadir. Kisi kendisini yetistirmek ve mesleginde ilerleyebilmek i¢in uzun
vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir. Alutto ve arkadaslari mesleklerinde kendilerini
daha fazla gelistirmeleri ile ilgili planlari olan kisilerin daha fazla baglilik gosterdiklerini

ileri surilmektedir.

Isin Nispi Onemi: Is ile is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya konulmasidir.
Kisinin arkadaslarint memnun etmese de, esine begendiremezse de tercihi olan iste

caligmayi siirdiirmesi gibi.

2.3.2. Ise Baghlik

Ise sar1ilma ve baglilik gdstermenin yas, cinsiyet ve kontrol alani gibi kisisel farkliliklar1 ve
kararlara katilim, ise 6zendirme ve kariyer imkani gibi is kosullarmin bir fonksiyonu
oldugu; buna Kkarsin kiiltiir ve sosyallesme etkisinin ise daha az etkili oldugu ileri

surilmektedir.

Porter ve arkadaslarinin gelistirdikleri teoriye gore ise baglilik, kisinin kurumu ile kendini

ozdeslestirme ve kendini ise verme kararliligini gosterir.

Ise baglilik gdsteren kisilerin; ise etkin bir bigimde katilma, isini yasammin merkezi olarak
gbérme ve kendisine olan 6z saygisinin temeli olarak algilama ve kendisini is performansi
ile tantmlamas1 gibi davramislar ve dzellikler gostereceklerini savunmuslardir. Ise baglilik,
calisanin isine olan bagliligimi ya da isinden uzaklasmasimi belirlemektedir. ise baglilik,
personelin davraniglarin1 ve tatmin diizeyini etkileyebilmektedir. Fakat ise baglilik

performans ve is tatmini degildir(ince, 2005: 20).
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Ise baghlik kavrami, ”Is gorenin isiyle yasadig1 psikolojik 6zdesiminin biligsel diizeydeki
yansimasi1” olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir deyisle, is gorenin igsinden aldigi doyumdan
bagimsiz olarak, isi ile zihinsel ve duygusal boyutta biitiinlesmesinin Olglisii olarak
tanimlanabilir. Isiyle ilgili konularin kisinin yasaminda &nemli bir yer tutmasi, is dist
zamanlarda da diigiince ve duygularinin is agirlikli olmasidir. Bir bakima isi ile i¢ ice
yasamasi, kiginin isi i¢in harcadigr mesai dilimini bilingli olarak daha uzun siire tutmasi
yani gerektiginden fazla calismasi, ise bagliligin O6nemli gostergeleri olarak kabul

edilmektedir.

Ise baglhilik konusunda yapilan arastirmalar, kavram ile ilgili 6zellikleri su sekilde

siralamaktadir(ince, 2005: 19) :

e Bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldugu imajla is arkadaslar1 arasindaki iligki
¢ Kisinin kendisine verdigi degerin algiladigi performans diizeyinden etkilenme derecesi

¢ Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

Blau ve Pinder, ise baglilik gosteren is gorenlerin asagidaki 6zelliklere sahip olduklarini
belirtmislerdir (Balay, 2000: 45);

e Ise etkin sekilde katilim,
e Isi, yasamin merkezi olarak gérme,
e Isi, kendine 6zsaygimin temeli olarak algilama,

e Kendini is performansi ile tanimlama.

Bu oOzelliklere bakarak, ise baglilikta anlatilmak istenen hususun is gorenin isini
benimseme derecesi oldugu goriilmektedir. Ise baghilik, kisinin isiyle psikolojik olarak
biitiinlesmesinin ya da benlik imgesindeki isin 6nem derecesinin yiiksek olmasinin bir
sonucudur. Ise baglilik, devamsizlik ve is giicii devir orami gibi davranigsal sonuglarmn

ongoriilmesi ve anlagilmasinda 6nemli bir is tutumudur.
2.3.3. Calisma Arkadaslarina Baghhk

Is arkadaslarina baglilik belli bir amag icin olabilecegi gibi kendisi de basli basina bir amag

olabilir. Insanlar birtakim cikarlar saglamak ya da hoslandiklari i¢in arkadaslik kurabilirler.
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Baglilik giidiisii yiiksek olan ¢alisanlar daha samimi olmakta ve arkadaslik baglarina daha

fazla 6nem vermektedirler.

Orgiitsel baglilik kavramina benzer ve zaman zaman karistirilabilen diger bir kavram ise;
caligma arkadaslarina bagliliktir. Calisma arkadaslarina baglilik, bir kisinin orgiitte ¢alisan
diger kimselerle 6zdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir. Kisi kurumda
calismaya basladiginda, halen orada calisan calisanlar kisiye rehberlik yaparak, bireyin

ihtiyaglarini gidererek, onun orgiite iliskin tutumunda kalic1 etkiler meydana getirir.
2.4, Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler konusunda pek ¢ok arastirma bulunmaktadir. Bu
arastirmalarin basinda, Hrebiniak ve Alutto(1972), Buchanan(1974), Morrow(1983), Blau
ve Boal(1987), Salancik(1977) ve Angle ve Perry(1981) ¢alismalar1 gelmektedir. Orgiitsel
bagliigi etkileyen faktorlerin siniflandirilmasinda arastirmacilar farkli  yontemler
kullanmislardir. Schwenk bu faktorleri dort ana gruba ayirarak incelemistir. Bunlar(ince,
2005: 57):

e Gegmisteki is yasantilar1 ve tecriibeleri,
o Kisisel-demografik faktorler,
o Orgiitsel-gdrevsel faktorler,

e Durumsal faktorlerdir.

Asagida orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerden bazilar1 bulunmaktadir. Ancak sozii
edilen bu faktorlerin hangisinin bagliligi daha iyi ya da daha giiglii sekilde kestirdigi
yoniinde kesin ifadelerde bulunmak giictiir (Ozel, 2009: 21):

1.Yas, cinsiyet ve deneyim,

2. Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini,

3. Rol belirliligi, rol gatismasi,

4. Yapilan isin 6nemi, alinan destek,

5. Karar alma siirecine katilim, isin i¢inde yer alma,
6. Is giivenligi, taninma, yabancilasma,

7. Medeni durum, ticret disinda saglanan haklar,
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8. Caresizlik, is saatleri, odiiller, rutinlik,
9. Terfi olanaklari, ticret, diger is gorenler,

10. Liderlik davranislari, disaridaki is olanaklari, is gorenlere gosterilen ilgi.

Buna gore bir c¢alisanin ise basladiktan sonra, oOrgiite olan bagliliginin nasil olacagini
belirleyen bazi faktorler bulunmaktadir. Gerald Salancik, orgiitsel bagliligi etkileyen
faktorleri dort ana gruba ayirmaktadir. Bunlar goriiniirliik, agiklik, davranislarin geriye
dondiiriilemezligi ve bizi davranislarimiza baglayan irade faktorleridir ve asagidaki gibi

ozetlenebilir (Erol, 1998: 65-67):

o Goriiniirliik: Bir davranisgin bagliligi etkileyen en 6nemli belirleyicisi, davranigin
digerleri tarafindan gozlemlenebilir olusudur. Gizli ya da gozlemlenemeyen davranislarin
baglilik tizerindeki etkisi azdir. Bir kigiyi orglite baglamanin en basit ve gii¢lii yolu, kisi ve

orgiit iligkisinin orgiit toplumunun bilgisine agik olmasidir.

* Aciklik: Goriintirliik kisileri orgiite baglamak i¢in yeterli degildir. Gorilintirliiglin agiklik
ile desteklenmesi gerekmektedir. Bir davranis ne kadar agik ise, inkar edilmesi o kadar

zordur. Aciklik, kisinin davraniglarini inkar edemeyecegi orandir.

* Geriye Dondiiriilemezlik: Davranisin geriye dondiiriilemezligi ise, kaliciligi, iptal
edilemezligidir. Geri dondiiriilemez davranisin bagliliga etkisi bilindiginden bir¢ok sirket
calisanlarina baska firmalara aktarilamaz yarar paketleri hazirlamaktadirlar. Bu yararlarin
geri dondiriilemezligini yani kaybolacagini bilen ¢alisan, ya bu yararlardan vazgegecek ve

sirketten ayrilacak ya da sirkette caligmaya devam edecektir.

« frade: Orgiitsel baglilikta davramslarin geri dondiiriilemezligi dnemlidir. Ancak, zaman
ve baski altinda ¢alismak bazen orgiitsel baglilig1 azaltabilir. Ciinkii kendi iradesi disinda,
baskr gordiigii icin bir gorevi yerine getirmek zorunda kalan bir ¢alisanin 6rgiite baglilig
azalabilmektedir. Bu ¢aligmada orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler literatiirdeki genel
kullanim dogrultusunda, Kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak

lizere iice ayrilarak incelenmistir (Ince, 2005: 59).
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2.4.1. Kisisel Faktorler

‘Kisisel faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik ¢ok sayida
arastirma bulunmaktadir. Morris ve arkadaslarinin 1993 yilinda yaptiklar1 arastirmanin
disinda, genellikle orgiitsel baglilik yazininda kisisel faktorler ile 6rgiitsel baglilik arasinda
giicli iligkiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel faktorler orgiitsel hedef ve degerlerin
icsellestirip, Orgiitte uzun yillar galisabilmesi icin son derece hayati bir 6neme sahip
bulunmaktadir’ (Ince, 2005: 59).

Is gorenlerin cinsiyetleri, orgiitsel baglihig: etkileyen kisisel faktdrlerden biridir. Cinsiyet
ve orglitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin sayisi, kadinlarin galisma
yasaminda aktif olarak yer almaya basladigi yillardan itibaren artis géstermeye baslamistir.
Ancak, bu arastirmalarda cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin niteligi kesin
olarak agiklanamamigtir. Bu konudaki arastirmalarin incelendigi ilk meta-analiz
calismasinin birinde iki degisken arasinda giiglii bir iliski oldugu, bir digerinde ise iliski
olmadiginin belirtilmesi bu konudaki daha net bir bi¢imde gostermektedir. Sonuglar
arasindaki bu farklilik, cinsiyet ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin aciklanmasinda
arastirmacilarin farkli teorileri benimsemelerine baglanabilir. Bu teoriler, cinsiyet modeli
ve is modeli teorileridir. ‘Cinsiyet modeli teorisinde, kadinlarin evdeki
sorumluluklarima(annelik ve ev isleri gibi) ¢alisma yasamlarindaki sorumluluklarindan
daha fazla onem verdikleri ve bu nedenle kadinlarin oOrgiitsel baglilik seviyelerinin
erkeklerden farkli oldugu iddia edilmektedir. Bu modele gore, aile igindeki yiikiimliilikleri
yiiziinden evli kadinlarin calistiklar1 oOrgilitlerine karsi erkeklerden daha az Orgiitsel

bagliliga sahip olacaklar1 iddia edilmektedir’(Giiglii, 2006: 58-59).

Is modeli teorisinde ise; is niteliklerinin ve ¢alisma kosullarinin tiim calisanlar icin esit
oldugu kabul edilerek, kadinlarin ve erkeklerin ayni istihdam kosullar1 altinda calistiklari

orgiite ayn1 seviyedeki bagllik sergileyecekleri iddia edilmektedir.

Orgiitsel baghlig1 etkileyen kisisel faktorlerden bir diger énemli olan1 da yas faktoriidiir.
Yas faktorii genellikle ¢alisanin kidemi ve hizmet siiresi dikkate alinarak incelenmektedir.
Tek basina yas faktoriiniin dikkate alindigi bir arastirmada, yasin baglilikla iligkisinin
negatif yonlii oldugu tespit edilmistir. Kirel(1999) tarafindan yapilan bir ¢alismada geng

grup icerisinde yer alan calisanlarin islerini daha eglenceli bulduklari, daha arzulu
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olduklari ve yaglilara gore orgiitlerine daha bagli olduklar1 tespit edilmistir(\Varol, 2010:
18).

Kisisel faktorlerden bir digeri ise ¢alisma siiresidir. Allen ve Meyer, orgiit igerisinde gegen
zamana dayali olarak statii yiikselisi neticesinde memnuniyet diizeyinin artmasinin 6rgiitsel
baglilik ile kidem arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu ifade etmislerdir. Bununla

ilgili olarak Cohen’in gorisleri ise soyledir:

‘Calisma siiresi arttikga is gorenin isletmeden elde ettigi kazanglar da artmaktadir. Bu
kazanglar orgiitsel baglihigr etkiledigi i¢in is gbrenin kidemi arttik¢a Orgiitsel baglhiligi da

artmaktadir.’

Bir diger faktor, is beklentileridir. Orgiitlerin varlik nedenleri insanlarin giderek cesitlenen
ihtiyac ve hedeflerini karsilamaktir. Insanlar rgiitlere bu amagla katilmaktadirlar. Cogu
zaman Orgiitler bu amaglara ulasmada kullanilan bir ara¢ konumundadirlar. Dolayisiyla
oOrgiitlerin bu amaglar1 karsilayabilme veya bu amaglara hizmet edebilme yetenegi ve

kapasitesi orgiitsel baglilig1 etkilemektedir.

Calisanlarin isyerlerindeki beklentilerinin gergeklesme derecesinin  baglilikla iliskili

oldugunu ortaya koyan ¢alismalar bulunmaktadir.

Orgiitsel bagliligin belirleyicisi olan kisisel 6zelliklerden bir digeri de egitim diizeyidir.
Egitim diizeyi ylikseldikce alternatif istihdam olanaklar1 elde etme imkani arttigindan veya
orgiitiin karsilamakta zorlanacagi beklentiler igerisine girileceginden dolay1 egitim seviyesi
ile orgiitsel baglhlik arasinda negatif iliski s6z konusudur. Egitim diizeyi yiiksek olan
bireylerin orgiite saglayacag: katkinin karsiligini, 6rnegin iicret olarak karsilamada bazi
orgiitler zorlanabilir. Egitim diizeyi diistik kisilerin alternatif is imkanlari az oldugu i¢in, bu

bireylerin mevcut orgiitlerine daha ¢ok baglilik gostermeleri miimkiindiir.

Orgiitsel baglilikla ilgili bir diger Kisisel degisken de irktir. Farkli millet ve irka mensup
olan calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri ve sonuglari arasinda onemli farkliliklar
bulunmaktadir. Irk degiskeninin orgiitsel baglilikla iliskisinde kiiltiir ve sosyallesme siireci
onem kazanmaktadir. Milletlerin kendine 6zgii yasam big¢imleri, is aligkanliklari, tasarruf

ve harcama egilimleri, egitim diizeyleri, dayanisma ve yardimlagsma duygulari, dinsel
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motifler gibi toplumsal ve kiiltirel degerleri farkli orgiitsel baglilik diizeylerinin ortaya

¢ikmasina neden olmaktadir.

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Iletisim, orgiitsel baglilikla cesitli yonlerden iliskilendirilmektedir. Ornegin,Allen’in(1992)
yapti1 arastirmada toplam kalite yonetimini uygulayan firmalarda iletisim, ‘Orgiitsel
baglilik degiskeninin %59 unu agiklamaktadirlar. De Rider(2004)gorev iligkili iletisimin
orgiitsel bagliligin 6nemli bir nedeni oldugu bulgusuna ulasmistir. Mathieu ve Zajac(1990)
gerceklestirdikleri meta-analiz sonucunda liderin yaptigi iletisimin baglilik tizerindeki
Onemine vurgu yaparak, yonetici tarafindan zamaninda ve uygun sekilde yapilan iletisim
etkinliklerinin is gorenin orgiite olan bagliligini artiracagini ifade etmistir’(Bakan, 2011:
139-140).

Kariyer firsati, 5Snemli bir bagllik belirleyicisidir. Orgiit tarafindan mevcut ve gelecekteki
isler i¢in iyi bir egitim aldigini diisiinen ¢alisanlarin baglilik seviyesinin daha yiiksek
olacagi disiiniiliir. Akil hocaligi(mentorship), kariyer enformasyonunun, duygusal destegin
ve tavsiyelerin kariyer gelisimini saglayacak araglar olarak orgiitte kullanilmasidir. Bu
yonde iligkilerin hakim oldugu Orgiitlerde calisanlarin baglilik hissi daha kuvvetli
cikmaktadir. Terfiler, ¢alisanlar tarafindan 6diil olarak algilanir ve onlarin ¢aligma istegini
artirir. Bilesim International sirketinin Tiirkiye’de yaptigi bir aragtirmada daha yiiksek bir
ticret igin Orgitlinii degistireceklerin oran1 %68 ¢ikmistir. Bu da iilkemizde orgiitsel

baglilig1 etkileyen 6nemli bir etmen olarak iicreti gozler dniine sermektedir.

Yonetim tarzi, bagkalar1 araciligl ile amaclara ulasmaya ¢alisan yoneticinin is yapma tarzi
olarak ifade edilebilir. Yonetim tarzi, yoneticinin ¢alisanlar ile iliski kurma ve onlar
harekete gec¢irmede kullandig1 yontemi belirlemektedir. Bu sekliyle yonetim tarzi,
caliganlarm orgiitiin  amaglarina ve degerlerine baglanma derecesini etkilemektedir.
Orgiitsel baglilikla liderlik arasinda iligki bulundugu Williams ve Hazer tarafindan tespit
edilmistir. Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlar1 6rgiitsel amag
ve degerlere olan baglilig: etkilemektedir. Ust yonetimin ¢alisanlara yaklasimi ne derecede
baskici ve kontrolcii nitelik gosterirse, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmeleri ve yenilikg¢i
fikirler iiretmeleri 0 derece de engellenecektir. Bu dogrultuda, 6rgiitiin 6nemli bir organini

Olusturan st yoOnetimin davranislarinin ¢alisanlarin  bagliliginin  belirleyicilerinden
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oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ince ve Giil(2005), is ortaminda Kisiye yiiklenen
sorumluluklart azaltic1 herhangi bir etmenin onun bagliligint da azalttigini, dolayisiyla tist
diizey pozisyonlar daha fazla sorumluluk gerektirdiginden, bu pozisyonlardaki Kisilerin
bagliliginin daha yiiksek olma ihtimalinin gii¢lii oldugunu ileri siirmektedirler (Atalay,
2010: 81).

Isin niteligine iliskin faktdrlerden, cogunlukla is alani ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski
incelenmistir. s gorenlerin is alanlar1 arttikca deneyimlerinin de artacagi ve buna bagh
olarak da, orgiitsel bagliliklarinin artacagi varsayimi kabul edilmistir. Farkli 6rneklemler

tizerinde bu hipotez test edilmis ve sonuglar hipotezleri desteklemistir.

Calisanlarin  giiclendirilmesi ile baglilik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur.
Giiglendirme, formal 6rgiit uygulamalar1 ve informal teknikler sayesinde ¢alisanlarin daha
etkin olmasim1 saglayacak ve calisanlarin kendilerine olan giliven duygularim
saglamlastiracak bir siiregtir. Yoneticilerin giiclerini, bilgilerini ¢alisanlartyla paylastigi ve
calisanlarina bazi Orgiitsel sorumluluklar verdigi bu siire¢ sonunda becerilerini ve
deneyimlerini zenginlestirme imkani sunan bir orgiitte galismak, bireylerin baglilik hissini
kuvvetlendirecektir. Buna ek olarak, calisanlarin isin sonuglarna yonelik aldiklart
sorumluluk ve ise baslama doneminde ise yonelik gelisen deneyimlerin birey agisindan
tasidigr anlam diizeyi, orgiite bagliligin orgiitte gegirilen ilk yillar i¢in de gelistirilmesine

katkida bulunan etmenler olarak ortaya ¢ikmistir.

Bir diger faktor ise rol belirsizligi ve rol catigmasidir. Eger bir orgiitte rol gonderici tek ve
gonderilen roller birbiriyle tutarli olsaydi, gorevi rol tistlenmek olan ig gorenin ¢atigma
icine diisme olasiligi en aza inerdi. Rol catismasi; is gorenin bir rolii oynayip
oynamayacagina, hangi rolii oynayacagina, roli kimin i¢in oynayacagina iliskin

ikircikliginden dogan bir zorlamayi anlatir.

Bir orgiit igerisinde oOrgiitsel rollerin yerine getirilmesinde belirsizligin ve stresin
yasanmamasi Orgiitsel kabul olarak degerlendirilirken, rol gerilimi ve belirsizligin
yasanmasi Orgiitsel uyumsuzluk olarak kabul edilmektedir. Bu da 6rgiit dis1 alternatiflerin
cazibesini artirarak oOrgiitsel bagliligi azaltmaktadir. Role iliskin degiskenlerin orgiitsel
bagliligi olumlu yonde etkileyebilmesi, ¢alisanin agik¢a belirlenmis ve basarildiginda

tatmin ve zevk veren gorevleri oldugu siirece miimkiindiir.
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2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit dis1 faktorler arasinda profesyonellik, yeni is bulma

olanaklar1 ve issizlik orani gibi faktorler bulunmaktadir.

Yeni ig(alternatif is) imkanlarinin bulunup bulunmadig1 da bireyin 6rgiite olan bagliligin
etkilemektedir. Sayet alternatif is imkanlar var ise, yaptig1 isten veya ¢alisma ortamindan
hosnut olmayan bir birey, Orgiitten ayrilmayi diisiinebilir. Ancak alternatif is imkaninin
bulunmadig1 durumlarda, bireyin hosnutsuzluguna ragmen calistig1 orgiitte kalmaya devam
ettigi goriilmektedir. Memnun olmadigi halde 6rgiit tiyeligini bir zorunluluk olarak devam
ettiren Orgiit tiyesi, goniillii olarak ekstra gaba sarf etmez veya orgiitle kimlik biitiinlesmesi
saglayamaz. Bazen de alternatif is imkanlarinin varligmma ragmen orgiit ortaminda
hosnutsuzluk yasayan birey, orgiitle dogrudan iligkili olmayan nedenlerden dolayr da
orglitte kalmaya devam edebilir (Bakan, 2011: 210).

Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz’egore
profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip

i¢sellestirmesidir.

Literatiirde profesyonelleri ifade eden dort onemli ozellik tespit edilmistir. Bunlar su
sekildedir (Varol, 2010: 27):

e ‘Profesyoneller, alanlari ile ilgili ¢esitli orgiitler kurarak, bunlara iiye olarak, seminer,
kongre, egitim faaliyetleri gibi ¢esitli toplantilara katilarak ve kitap yayinlarini takip
ederek bir cemaatlesme havasi tagirlar.

e Sosyal sorumluluk tasirlar.

e Kendi kurallarina inanirlar.

e Ozerklik talebinde bulunurlar.’

Davranig bilimciler, 6zellikle de sosyologlar, uzun zamandan beri profesyonellik ve
orgilitsel catisma kavramlar iizerinde ¢alismaktadirlar. Ciinkii profesyonellik ve orgiitsel
catismanin Orgiitsel baglilik ve performans gibi ¢esitli is ¢iktilariyla iligkisi bulunmaktadir.
Ancak profesyonellik; celigkili bir orgiitsel baghilik kavramini ortaya g¢ikarmaktadir.

Hukuk, miihendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller i¢in meslegine baglilik ve
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orgiite baghligin ikisini birden gelistirmeye calismak bir ikilem dogurabilmektedir.
Profesyonellerin ¢alistiklart orgiitler, mesleki gelisime destek olurlarsa, bu durumda
calisanlarin mesleki bagliliklar1 bundan olumsuz etkilenirken orgiitsel bagliliklart olumlu

yonde etkilenecektir.

Yapilan calismalar, iilkelerdeki igsizligin ise baglilig: etkileyen bir faktor oldugunu ortaya
koymaktadir. Issizlik, ¢alisma yeteneginde, isteginde olan ve calismaya hazir kisilerin is
sahibi olamamasi durumu olarak tanimlanmaktadir. Issizlik oraninin yiiksek oldugu
toplumlarda is sahibi olan Kisiler, yaptiklar1 isin degerini daha iyi anlamakta ve daha bagh
kalmaktadir. Ciinkii issizligin yiiksek olmasi beraberinde is imkanlarindaki kisitliligi da
getirmektedir. Dolayisiyla bu {ilkelerde is gorenlerin isten ayrilma niyetleri diisiik
olmaktadir. Her ne kadar is gorenlerin isleriyle ilgili sikayetleri olsa bile, issiz kalma

korkusu bu sikayetleri bastirmakta ve is gorenleri isine bagl kilmaktadir.
2.5. Mobbingi, Orgiitsel Baghlikta Engelleme Yontemleri

Mobbing isyerinde belki bir kisiye uygulanmakta ve onun iizerinde olumsuz sonuglar
yaratmaktadir diye diistiniilebilir. Oysaki mobbing olayr sadece bir kisi ve onun is
hayatinda ¢ektigi zorluklar olarak algilanmamalidir. Bu kisi, hem is hayati hem de is

disinda yasadig1 hayat agisindan biiylik zararlar gérebilmektedir.

Mobbingin 6nlenmesi i¢in magdurlarin yasadiklari semptomlar iizerine odaklanilmali ve
iyl gozlemlenmelidir. Mobbingin saldirgan davraniglara neden olan bir olgu oldugu
tanimlanmalidir. Ayrica orgiitlerde mobbingi destekleyen ya da kolaylastiran psikolojik

durumlar tespit edilmelidir.

Diger yandan mobbing davraniglari hedef aliman magdurun sagliginda, onurunda,
gururunda, ailesi ve arkadaslariyla olan iligkisinde, ekonomik durumunda ya da tim
bunlarin birlesiminde hasar olusturmaktadir (Yiicetiirk ve Oke, 2005: 61). Ayni1 zamanda
magdurun sosyal c¢evresinde magdurun yasadiklarindan dolayli olarak etkilenmektedir.
Magdurun calistig1 orgiit ve is arkadaslari da mobbingden ayni 6lgiide olmasa da zarar

gormektedir.
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Tiim bunlardan dolay1, yalnizca magdurun mobbingle miicadele etmesi yeterlidir denemez.
Bu olgu sadece onun hayatini etkilemez. Ayni1 zamanda baska kisilerinde ileride mobbing
magduru olma riski disiiniildiigiinde, toplumlar da bu konuda bilgilendirilebilir ve
mobbingle miicadele konusunda destek saglamalar1 beklenebilir. Mobbing sadece Kisinin
bireysel miicadelesiyle basa ¢ikabilecegi bir olgu gibi goriilmemektedir. Mobbingle savasta

herkesin destegi saglanmalidir.

2.5.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Mobbinge ugrayan bir kisi isyerinde yasadig1 stresi isyerinde birakip, evine gidemez. Isten
ciktiktan sonra baglayan 6zel hayatinda da mobbingin etkileri devam etmektedir. O yiizden
kisiler mobbingle miicadele ederek sadece is hayatindaki huzuru yakalamaya calismazlar,

ayn1 zamanda 6zel hayatlarin1 da korumaya calismaktadirlar.

Calisan insanlar, yasamlarinin ¢ogunu isyerlerinde gecirirler. Hatta isini mesai sonrasi eve
tasimak zorunda kalan bir¢cok insan bulunmaktadir. Bu acidan bir insanin hayatinin biiyiik
bir boliimiinti kapsayan isyerinde kisiler rahat ve mutlu bir ¢alisma ortami yaratmalidirlar
ki ¢alismalarinda verimli olabilsinler. iste bunun i¢in mobbing gibi bir olgunun insanimn
hayatin1 kébusa cevirmesine izin verilmemelidir. En azindan bundan en az hasarla
kurtulmanin yolu bulunarak magdurlarin hayatlarina kaldiklar1 yerden devam etmeleri

saglanmalidir.

Bir kisi isyerinde mobbinge ugradigimi diisiiniiyorsa ve gittikce hedef oldugu
kesinlesiyorsa, Oncelikle karsi karsiya kaldigr kotli davraniglart hak etmedigine
inanmalidir. Ikinci olarak da mobbing esnasinda ona yapilan sz ve davranislart not
etmelidir. Aym1 zamanda mobbing olaylar1 oldugu sirada sahit olan taniklarda
unutulmamalidir. Onlardan bu konuda destek olmalari, yasananlar1 kaydetmeleri, sozli
olarak taniklik etmeleri istenebilir. Ugiincii olarak, yasanan mobbingin aile ve yakin
arkadaslar tarafindan bilinmesine izin verilmelidir. Onlarin magduru dinlemesi ve destek
olmasi, magdurun cevap aradigi sorularin ¢oziimiine yardimer olmalart 6nemlidir. Magdur
tek basina anlam veremedigi davranislari ailesi ve ¢evresiyle birlikte daha rahat anlayabilir.
Onlarin bu konuda aragtirma yapmasi, magduru bilgilendirici kitaplar bulmast magdurun

mobbingle miicadelesinde 6nem teskil etmektedir.
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Magdur, miicadelesinin ilk asamasinda oncelikle hedefini belirlemelidir. Olmak istedigi,
caligmak istedigi igyeri ortamiyla ilgili bir hedef ortaya koymalidir. Daha sonra da bu
hedefe ulasabilmesi i¢in atilmasi gereken adimlari, yani stratejik eylem planim
belirlemelidir. Ne yapacagini bilmeden beklemek ya da bir seyler yapmadan kenara
cekilmek, mobbing siirecini daha da hizlandirabilir. Neler oldugunun farkina varip, iyi

diistiniip, planli hareket edebilirse mobbingden daha az zarar gorerek kurtulabilir.

Magdur, mobbing karsisinda i tiir davranis sergilemektedir. Bunlar (Tutar, 2011: 2):

o Mobbinge Anlayis Gosterme: Mobbinge anlayis gosterme, mobbingin tekrarlanma
derecesi ve siddetine gore degismektedir. Yasanan mobbing eger stres olusturmuyorsa,
catismanin daha da alevlenmemesi i¢in anlayis gosterilebilir. Ancak mobbing gittikce
siddetleniyor ve siklasiyorsa, anlayisli olma yontemi kullanilmamalidir. Tabii tiim
bunlar kisiden kisiye degisebilmektedir. Strese dayaniklilik, her bireye gore farklilik

gostermektedir.

o Karsi Savas Verme: Magdur kendini yalitip, bir kenara g¢ekilirse saldirgan daha da
istiine gidebilir. O yiizden magdur durumunda olan kisi yalniz kalmadan, etrafindan
destek alma yoluna gitmelidir. Kars1 savas i¢in dogru stratejiler segmelidir. Saldirganin
uyguladigi yontemlerle, ona karsilik vermemelidir. Mobbing uygulayan kisiler; ahlak
dis1, haksiz yontemleri sectikleri i¢in magdur da bunlar1 yaparsa hakliyken haksiz
duruma diisebilir. Tam tersine ona zaten diiriistligd, iyi niyeti, caligkanligi, azmi ve
giivenilirliginden dolayr mobbing uygulandig: diisiiniiliirse gene bu silahlarla saldirgana

kars1 ataga gecmelidir.

o Geri Cekilme: Bu yontem, mobbing uygulayan saldirganla magdur arasinda gii¢ farkinin
fazla olmasi durumunda istemeden secilen bir yoldur. Bazilar1 savasma giiclinii
kendinde bulamaz ve kisiligi geregi, karsilik veremez. Bu durumda savagmadan geride
durulabilir. Her zaman olmasa da bazi durumlarda savasmadan da bir seyler

kazanilabilir.

Mobbingle miicadelede, magdurlar birtakim hayatta kalma stratejileri olusturabilirler.

Bunlar su sekilde siralayabiliriz (Davenport vd. 2003: 82):
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e ‘Kendine ve yapabileceklerine inanmasi,

e Uziintiiniin bilingli bir sekilde yasanmast,

o Arkadas ve aileden yardim istenmesi,

¢ Kisinin kendini yalitmamasi,

e Kisinin sevdigi seylerle ugrasmasi: Cigek, miizik, resim,
e Ozgiivenini gelistirmesi,

e Yetenek ve becerilerini kullanmasi,

e "Kurban" zihniyetinden kurtulmasi,

e Isyerinden ve is arkadaslaridan yardim istemesi,

e Yasal olarak hakkini aramasidir.’

Mobbingle kars1 karsiya kalan birey, ilk zamanlar durumun ne oldugunun farkinda
olmayabilir. Zamanla yasadig1 baskilar ve kotii olaylar sistemli bir sekilde artarak devam
ettikce bir seyleri anlayabilir. Yasadigi olaylarin siradan ve 6nemsiz bir ¢atigsma olmadigini

idrak ettigi anda yapabileceklerini planli bir sekilde gergeklestirmeye ¢aligmalidir.

‘Mobbinge maruz kalan kisi miicadele edebilmek i¢in, mobbing uygulayana bu durumdan
rahatsiz oldugunu ve bu duruma itiraz ettigini sOylemelidir. Yaninda giivendigi ve
gerekirse taniklik edebilecek bir is arkadasinin bulunmasi da isini kolaylastiracaktir.
Saldirganin yapmasini istedigi anlamsiz emirleri ve uygulamalar1 yazili olarak kaydetmeli
ve ilk firsatta saldirgani yetkili birine rapor etmelidir. Ayni1 zamanda gerektigini
hissediyorsa bir uzmandan psikolojik yardim alabilir, bu hem yardimc1 olacaktir hem de
kanit olusturacaktir. Ayrica is arkadaslariyla yasadigi durumu paylagsmalidir. Onlar da aym
sekilde yapilanlardan rahatsiz olabilirler, grupca bagvurmalari daha etkili olacaktir. Son
olarak da kisi eger dayanamiyorsa bir kacis planm1 yapmalidir. istifa ya da is arama bu
planlar icine girebilir. Saglig1 zarar gérmeden isten ayrilmasi en dogrusu olacaktir’

(Arpactoglu, 2009: 2).

‘Ayni zamanda magdur mobbing siirecinde Ozgiivenini kaybetmemek ig¢in, igsel
konusmalar yapmalidir. Olumlu diistinmeli ve kendisiyle ilgili olumlu olaylar1 hatirlamaya
calismalhidir. Kendisine olan saygisim kaybetmemelidir. Kendine ve degerlerine
inanmalidir. Yasadiklar1 ne kadar zor olursa olsun, kendisiyle barigik olmaktan
vazgegmemelidir. Bunlar1 basarabilirse, kendini mobbing karsisinda gii¢lii hissedebilir.

Ayn1 zamanda duygularini, yasadigi durumlar yazarak da kendini rahatlatabilir. Kendini
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Zorlamadan istedigini yaparak, is disinda sikintisindan uzaklastiracak aktivitelerde
bulunmak da magdura iyi gelebilir. Eger yalniz kalmak, sakin alanlarda bulunmak ona iyi
geliyorsa 0 zaman o ortamlari tercih etmelidir. Sportif faaliyetlerde bulunan bireyler, baska
diistincelerden rahat¢a uzaklasabilirler. Mobbing yasayan birey, spor yaparak isyerinde
yasadiklarin1 kafasindan bir siireligine de olsa atabilir. Ne kadar zor olsa da magdur
mizahtan da yararlanabilir. Yasananlar komik olmasa da endiseyi azaltmak igin, kafasini
bosaltmak i¢in giilmeye ¢alisarak kendini daha iyi hissedebilir’ (Davenport vd. 2003: 83-
87, Cobanoglu, 2005: 107, Tutar, 2004: 139).

Bireysel Miicadele yontem cesitleri olarak {i¢ sey sayabiliriz. Bunlar, 6grenilmis giigliiliik,

NRP, Duygusal zekadir. Bunlar; (ilhan, 2010: 4)

Mobbinge ugrayan, mobbingle karsi karsiya kalan ve onunla miicadele etmek zorunda
kalan her birey farkl kisilik yapisina, degisik 6zelliklere sahiptir. Dolayisiyla bazi bireyler
ruhsal ya da fiziksel yapilarindan dolayr birtakim baski ve zorluklar1 daha az yara alarak
atlatirken, bazilar1 ¢ok fazla yara alabilmektedir. Bir kisilik 6zelligi olan &grenilmis
gligliilik, ona sahip olan bireylerin strese ve zor sartlara daha kolay katlanmasini
saglamaktadir. Ogrenilmis giicliiliik diizeyi yiiksek olan bireyler, calisma hayatinda

karsilarina ¢ikan sorunlarla daha iyi miicadele edebilmektedirler.

NLP, beynin dogru ve etkin bir sekilde kullanilmasini saglayan bir uygulamadir. Noro
Linguistik Programlama agilimiyla; insan kafasinda olusan diisiinceleri ve meydana gelen
degisiklikleri hizli bir sekilde algilamaya yonelik etkin tekniklerin kullanildig:

uygulamalardan olugsmaktadir.

Duygusal zeka kavrami 90“l1 yillarin basinda Peter Salovey ve John Mayer tarafindan
“insanlarin kendi duygularini anlamasi, baskalarinin duygularina duygudashk kurmasi ve
duygularin1 hayati zenginlestirecek sekilde diisiinmesi...” gibi ozellikleri tanimlamak
amaciyla kullanilmistir. Ayn1 zamanda duygular1 hissetmek ve diisiinceleri desteklemek
icin duygular1 ortaya koymak, anlamak, zihinsel ve duygu gelisimini arttirmak igin

duygular etkili bir bigimde yonetme bi¢imidir (Cobanoglu, 2005: 54).
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25.2. Cevre

Mobbingle karst karsiya kalan birey, bu baskict olaylardan kurtulmak i¢in miicadele
ederken ailesinin ve ¢evresinin destegine ihtiyaci vardir. Her ne kadar isyerinde bu olayla
bas basa kalsa da is disinda onu motive edecek davraniglar ya da ona moral verebilecek
arkadaglar ve evde onu dinleyen bir ailesi olmasi bireyin yasadigi mobbingin daha da kotii

sonuglanmasini engelleyebilir.

Mobbingi yalnizca magdur yasamaz. Ayni zamanda onunla birlikte ailesi, arkadaslar1 hatta
is arkadaslar1 da kisiyle birlikte az ¢ok bir seyler yasamaktadir. Mobbing magdurunun
ailesi de kisi eve geldiginde onun bezgin, yilmis ve aglamakli halinden dolay: tizlintii
duymaktadir. Magdura yardimei olmak istemekte ve bunun i¢in onunla birlikte mobbingle
miicadeleye baslamaktadir. Ailesinin ve arkadaslarinin yaninda oldugunu géren magdur da

yalniz olmadigini diisiiniir ve mobbinge kars1 direnme giicii artar.

Mobbing magduruna ailesi ve gevresi su sekilde yardimci olabilir (Davenport vd. 2003:
103):

e ‘Magduru her konuda mutlaka dinleyin.
e Mobbing olgusunu tanimlamasina yardimci olun.
e Terapi Onerin ve terapist isimleri bulun. Aramasi i¢in ona yardimci olun.

e Doktora gitmeyi 6nerin. Tibbin yardimci olacagini belirtin.

e Yasal danisma Onerin. Avukatlar bulun ve randevu almaya calisin. Yasal haklarini
bilmesinin ona ¢ok fayda saglayacagini gosterin.

e Mali durumun kontrol altinda tutulmasini saglayacak yollar 6nerin.

e Zaman gecirmeden bagka is olanaklar1 aramasini Onerin. Hatta bu konuda ona
secenekler sunun.

e Ozgecmisini hazirlamasina yardim edin, onunla birlikte is olanaklara bakin.

e Sinemaya ve yemege gitmek, yiiriiyiise ¢ikmak ya da spor yapmak gibi ortak etkinlikler
Onerin.

e Kendisini sik sik arayin, kart ve ¢icek gonderin. Sevinecegi hediyeler alin.

e Yasadigi olayla ilgili onu bilgilendirici kitaplar alin.’
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Sonug olarak magdurun yaninda oldugunuzu, onun tarafinda, onu desteklediginizi gosteren

davranislarda bulunun.

Aile ve g¢evre, magdur onlarla mobbingi paylastigi siirece yardimci olabilir. Oysa isten
cikarilmis ve bunu ailesinden gizleyen bir siirii kisi bulunmaktadir (Tinaz, 2008: 170). Bu
durumda kisi sorunlariyla bas basa kalmak zorunda kalir. Ailesine anlatmadig: siirece onlar
ne oldugunu bilemez ve dolayisiyla yardimci olamazlar. O yiizden birey, yasadigi bu
durumu paylagmalidir. Kendi aklina gelmeyen hatta tek basina cesaret edemeyecegi
birtakim seyleri ailesinin ve arkadaslarinin destegiyle yerine getirebilir. Boylece belkide

mobbingden daha kisa siirede kurtulabilecegi bir yol bulur.

Magdurun gevresi, ona Ozgiivenini kazandirma asamasinda Onemlidir. Kisinin basaril
oldugu alanlar1 ona hatirlatarak ona eski kisiligini kazanmasi i¢in yardimci olabilirler.
Magdura cesaret vererek, bu durumun hayatin sonu olmadigini, daha hayatta yapabilecegi
bir siirli i oldugunu ona hatirlatabilirler. Ayrica aile ve ¢evrenin yeterli olamadigi zaman
bir uzmandan vyararlanabilirler. Sonugta onlarda nasil davranmalar1 gerektigini
bilemeyebilirler. Dogru yaptiklarini zannettikleri davranislar, aslinda magdur i¢in yanlis

olabilir. O yiizden onlar da bir profesyonele danigsarak, magdura daha faydali olabilirler.
2.5.3. Orgiitsel Miicadele

Kurumda yasanan mobbing olayi, magdurla birlikte orada calisanlarla birlikte kurumun
yapisini da etkilemektedir. Mobbinge maruz kalan kisinin yasadiklart onun psikolojisini
bozdugu gibi diger calisma arkadaslar1 da bu durumdan olumsuz yonde etkilenmektedir.
Bir sonraki magdur olabilirim telas1 iginde calisanlar hata yapabilmektedir. Bu da
calismanin verimliligini 6nemli 6l¢lide etkilemektedir. Kurum bundan dolay: olusabilecek

kayiplar1 6nlemek i¢in birtakim dnlemler almalidir.

Mobbing orgiitler iizerinde gittikge artan bircok olumsuz sosyal, psikolojik ve ekonomik
etkiler birakmaktadir. Orgiitiin giiciinii zayiflatmakta ve ¢oziilmesi zor drgiitsel sorunlara
neden olmaktadir. Ustelik mobbing orgiitsel yapida basarili oldugu takdirde, baska bir

kurban ya da magdur tizerinde bunu tekrarlayabilmektedir.
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‘Ayni zamanda mobbing, ¢alisanlarin ve orgiitiin performansi ve is tatminini de olumsuz
etkilemektedir. Orgiitlere yasal ve ekonomik riskler yiiklemekte ve orgiitteki ekonomik
harcamalar oldukca artmaktadir’ (Gok, 2011: 320). Isten ¢ikarmada ddenen tazminatlar ya
da calisana kars1 dava kaybedildiginde 6denmesi gereken paralar yillar gectikge oOrgiitiin

kaynaklarinin azalmasina neden olmaktadir.

Diger yandan hastalik izinlerinin artmasiyla, orgiitten ayrilmak isteyen yetenekli ¢aliganlar
orgiite baska bir yiik bindirmektedirler. Erken emeklilik istekleri, yine orgiitii zor durumda
birakabilir. Verimli c¢alisma siirelerinin diismesi, oOrgiit i¢cindeki ara¢ ve gerecin zarar
gormesi ve tiim bunlarla birlikte yasanilan durumdan dolay1 olusan sikayetlerin artmasi

hep orgiit i¢in negatif yonlii sonuglar dogurmaktadir.

Mobbingi 6nlemek i¢in kurumlarin yapabilecekleri su sekilde siralanabilir (Cobanoglu,

2005: 117-118):

e Kurumun vizyon ve misyonu anlasilir bigimde tiim ¢alisanlara anlatilmalidir.

e  Bir kurum kiiltiirii olusturulmalidir. Calisanlar sadakatle ¢alismalidir.

e (Calisanlarin gorev ve sorumluluklari net belirlenmelidir

e Kurum, ¢alisanina deger verdigini hissettirmelidir.

e Calisanlar list yonetimden takdir, 6vgii, giiven ve adalet duygusunu alabilmelidir.

e Toplantilardan ve egitimlerden her ¢alisan haberdar olmalidir.

e (Calisanlar fikir ve diislincelerinin 6nemsendigini fark etmelidir.

e Yonetici konumunda calisanlara is kiiltiiri, is ahlaki, kriz ve iletisim konularinda
egitim verilmelidir.

e (Calisanlar, dogru ve diiriist ¢alistiklart siirece kurumlarinin arkalarinda oldugunu

bilmelidirler.

Mobbing her isyerinde ortaya ¢ikabilecek bir olgudur. Kurumlar bu davranislar
gormezden geldigi ve goz yumdugu, hatta kiskirttig1 takdirde magdur kendisini caresiz
gormektedir (Tetik, 2010: 85). Magdura bir kisi kotii davranirken, bu sayiin artmasi hatta
caligtigi Orgiitiin de bunu destekledigini gormesi onun i¢in daha biiyiik bir yikim
olmaktadir. Hatay1 tamamen kendinde aramaya baslamakta ve isin i¢inden ¢ikamaz hale

gelmektedir.
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Orgiitler mobbingin haklarinda yaratacagi her tiirlii diisiinceye maruz kalmamak igin

sunlar1 uygulamaya ¢aligsmalidir (Davenport vd. 2003: 140):

e  Orgiit icinde arabuluculuk merkezi kurulabilir
e  Gizlilik agisindan disaridan {icretli bir arabulucu bulunabilir.
e  Orgiit icinde hukukcu veya tip personeli gibi bir arabulucu kadrolu olarak

bulundurmaya calisilabilir.

Tim bunlarin yaninda orgiitler mobbingi Onlemek i¢in ombudsmanlik kurumu
olusturabilirler. Ombudsman, kotli yonetim uygulamalarindan zarar goren bireylerin
sikayetlerini ¢6zmede ve yonetimin hatali ve eksik uygulamalarini kamuoyunun
giindemine getirmesi bakimindan alternatif bir denetim kurumu olarak kabul edilmektedir.
Isyerinde ombudsman kurumunun olmas1 ydneticilerle yonetilenler arasindaki iliskilerin
iyilestirilmesine katkida bulunabilir ve mobbing tarzi davranislarin olusmasini

engellemede yardimci olabilir.

Kurumlar, mobbing olgusunu gérmezden gelir veya buna ters yonde destek olurlarsa,

sonuclarina da katlanmak zorunda kalirlar. Mobbingle birlikte orgiitte (Tinaz, 2008: 26):

e Hastalik izinleri artar ve magdur hasta olmasa bile, hastaymis gibi davranarak rapor
alir. Bu durumda is akisini aksatir.

e Yetismis uzman calisanlarin isten ayrilmalari, Orgiit icin olumsuz olur. Ayrilan
caligsanlarin yerine hemen ayn1 diizeyde calisan bulmak kolay degildir.

e Ise yeni uzmanlarin alinmasi, drgiite yeni bir maliyet getirir.

e Isten ayrilmalarin artmasiyla egitim etkinliklerinin maliyeti de artar.

e Orgiitte, genel olarak bir performans diisiikliigii yasanur.

e s kalitesinde diisme baslar.

e (alisanlara 6denen tazminatlar, ayr1 bir yiik getirir.

e Issizlik maliyetleri artar.

¢ Yasal islem ve/veya mahkeme masraflariyla ugrasilmak zorunda kalinir.

e FErken emeklilik 6demeleri verilmek zorunda kalinir.
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Tiim bunlar orgiit i¢in zaman, para ve insan kayb1 dolayistyla kendi biinyesinde kayiplara
sebep olur. Cok basit gordiikleri bir ¢atismanin ilerleyerek kuruma nasil zarar verdigini

anlayamazlarsa sonuclariyla da miicadele etmek zorunda kalirlar.

‘Mobbingi engelleyebilmek icin Orgiit, biinyesindeki rahatsizliklar1 zamaninda
belirleyebilmelidir. Bunun icin yoneticiler, mobbing davranislar ile ilgili olarak erken
uyari belirtilerini izlemeli ve gereken 6nlemleri almalidir. Erken uyari belirtilerinin dikkate
alimmasi, mobbingin getirecegi isgiicii maliyetlerini azaltir, verimliligi arttirir ve moral
bozuklugunu engelleyerek mobbing magduru veya mobbingi goézlemleyenlerin
motivasyonlarint olumlu etkiler’ (Kirel, 2008: 322). Bu sayede mobbing olgusu

baslamadan engellenebilir ve 6rgiit hem kendini hem de ¢alisanlarini korumus olur.

‘Bir orgiitte 6zellikle yoneticiler esit ve adaletli olursa, liderlik ozelliklerini tasirsa, o
zaman mobbing davranislart kontrol altina alinabilmektedir. Mobbing siirecini
onleyebilmek i¢in orgiitte higbir belirsizlik olmamalidir. Her sey saydam olmalidir’(Gil,
2009: 517). Herkes kimin ne igin ne yaptigmi bilmelidir. Is tanimlar1 da acik ve net
olmalidir. Kendi isi disinda baska isler yapmaya zorlanan kisiler saptanmalidir. Ust

yonetim tiim bunlarin bilincinde ve farkinda olarak kararlar almalidir.

Mobbingle miicadelede sivil toplum kuruluslarimin ve sendikalarin yaptigi ¢alismalar da
onemlidir. Ayn1 zamanda yalnizca mobbingle miicadele amaciyla olusturulmus pek ¢ok

kurulus da bu olguyla bas etmede 6nemli bir yere sahiptir.

Sivil toplum kuruluslart mobbingi &nleyici yontemler gelistirmektedirler. Ozellikle genis
kitlelere ulasarak mobbing hakkinda biling diizeyinin gelismesine katkida bulunmakta,
diger taraftan bir baski grubu olarak, gerek hiikiimetleri gerekse kurumlart bu konuda
onlem almalar1 konusunda zorlamaktadirlar. Ayni1 zamanda magdurlara sagladiklari hukuki
ve sosyal destek de siirecin asilmasi ve ¢Oziimlenmesi acisindan yarar saglamaktadir

(Glingor, 2008: 147).
2.5.4. Hukuki Yap1

‘Mobbingle hukuki agidan miicadele edebilmek i¢in, ¢alisanlarin yasal haklarini bilmeleri

gerekir. Oysaki ¢ogu magdur, bu konuda bilgili olsa bile miicadele etmekten
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cekinmektedir. Bunun maliyetini ya da bir sonu¢ alip alamayacagini diisiinmektedir.
Hukuki agidan miicadele etmek isteyenler sunlar1 géz ardi etmemelidir’ (Cobanoglu, 2005:

198):

o Olaylart Kaydetmeli: Eger kisi kendisine yapilanin mobbing oldugunu diisiiniiyorsa;
yasadig1 olaylari, yerleri, kisileri varsa sahitleriyle birlikte not etmelidir. Ileriki

stireglerde tiim bunlar ona gerekecektir.

e [yi Bir Avukata Basvurmali: Basvurdugu avukatm, is kanunlar1 ve calisma hayatini
ilgilendiren konularda uzman olmasma o6zen gostermelidir. Yapacagr harcamalari,

masraflar1 ve 6deme sekillerini bagtan konugmalidir.

e Yasal Islemleri Gizlilik Icinde Yiiriitmeli: Tiim bu islerle ugrasirken, isyerinin ya da is
arkadaslarinin bu konuda bir sey bilmemesini saglamalidir. Hi¢ sliphe uyandirmadan,
gizlice bu aragtirmalar1 ve basvurular1 yapmalidir. Aksi takdirde, bir an dnce isine son

verilebilir.

o Arabuluculuk Onerilerine Sicak Bakilmali: Calisilan kurum tazminat 6demek, is aramak
icin zaman vermek, sigorta yapmak, gecici aylik baglamak gibi uzlagsmaci bir tavir

i¢indeyse, bunlar1 dikkatlice diistiniip degerlendirmek gerekebilmektedir

Yasal acidan hakkini aramak, magdurun artik en son noktada basvurmay diisiindiigii yol
olsa da mobbingle miicadele agisindan magdur i¢in 6nemli bir ¢ikis yoludur. Boylece
yasanan olaylar herkesge 6grenilir ve bilinir. Daha fazla kisi bu ve bunun gibi olaylardan
haberdar olur. Aynit zamanda bu konuda agilan davalarin fazlaligi, isyerlerinde mobbing

olgusunu caydirarak konuya daha fazla dikkat ¢ekilmesini saglayabilir.

Uluslararas1 hukuk agisindan bakildiginda, Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)“ne gore
isyerinde en onemli problem mobbing tarzi davranislarin giinimiiz ¢aginda uygulaniyor
olmasidir. Bir igyerinde magdur disinda calisan diger insanlarin da bu konuyu gérmezden
gelmesi ve magduru yalniz birakmasi hatta mobbinge kigkirtmayla dahil olmasi sonucunda
mobbing magduru caresiz kalmakta ve bu olaym yolu agilmaktadir. Sik sik tekrarlanan bu
davranislar, isyerinde ¢ok ciddi sekilde tetikleyici bir stres ortami yaratmaktadir (Yildirim

ve Yildirim, 2009: 1445).
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Calisanin giivenligi agisindan 6nem tasiyan ILO Soézlesmelerinden o6zellikle 111 sayili
sOzlesme, 155 sayili sozlesme ve 161 sayili sézlesme, isyerinde karsilagilan mobbing

uygulamalar1 agisindan 6nemlidir.

111 sayili ILO Sézlesmesi (Ayrimcilik (Is ve Meslek) Soézlesmesi adi altinda; 1rk, renk,
cinsiyet, din ve siyasal inanglari ne olursa olsun herkesin esit sartlar icinde bulundugunu
ifade etmektedir. Ayn1 zamanda 2. maddesinde So6zlesmeci Devletlerin, her tiirlii ayrimi
ortadan kaldirmak amaciyla is veya meslek edinmede ve edinilen is veya meslekte tabi
olunacak muamelede esitligi gelistirmeyi hedef tutan milli bir politika tespit ve takip

etmeyi kabul ve taahhiit ettikleri belirtilmistir (ILO 111 sayili s6zlesme).

Tirk Hukuk sistemi kanunlarinda heniiz mobbingi ifade eden ya da onunla ilgili
hazirlanmis ve uygulanmis bir kanun bulunmamaktadir. Ancak son yillarda mobbing
kavramini taniyan, kabul eden yargi kararlart bulunmakta ve bu konunun arastirildigi,

tartisildigi fark edilmektedir.

Mobbingle ilgili agik bir yasa olmamakla birlikte; Anayasa, Is Kanunu, Medeni Kanun,
Borglar Kanunu ve Ceza Kanunu’nda mobbinge ugrayan kisiyi korumak adina birtakim

hiikiimlerin bulundugu goriilmektedir.

‘657 Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nda da hem memurlarin hem de amir konumunda
olanlarin gorevleri agik¢a belirtilmistir. 10. maddede amirlerin gérev ve sorumluluklar
ifade edilerek, memurlarina hakkaniyet ve esitlik icinde davranmasi ve amirlik yetkisini
kanun, tiizik ve yoOnetmeliklerde belirtilen esaslar icinde kullanmasi gerekliligi

belirtilmistir’ (657 DMK, madde 10).

Bu maddedeki hakkaniyet ve esitlik ibaresi, amirlerin bir ¢alisanin1 digerlerinden ayirarak

mobbing uygulamamasi ve adaletsizce davranmamasini ifade etmektedir.

‘Madde 11“de de; devlet memurlarinin kanun, tiiziikk ve yonetmeliklerde belirtilen esaslara
uymakla ve amirleri tarafindan verilen gorevleri yerine getirmekle ylkimli ve
gorevlerinin iyi ve dogru yiiriitilmesinden amirlerine karsi sorumlu olduklar1 belirtilmistir’

(657 DMK, madde 11).
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Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 125. maddesinde de devlet memurlarina verilecek disiplin
cezalart ile her bir disiplin cezasini gerektiren fiil ve haller belirtilmistir (657 DMK, madde
125). Bu maddede uyarma ve kinama cezalarinin igerigine yer verilmistir. Amirler bu
maddeye dayanarak ortada herhangi bir su¢ yokken, c¢alisanlar1 haksiz yere cezalandirma

yoluna gitmemelidirler.

e Anayasa Agisindan: Kisinin onurunu ve sayginligini anayasal diizeyde diizenleyen ve
koruyan hiikiimler Anayasa’nin m.17/I ve m.17/III hiikiimleridir. Kisi dokunulmazligini
diizenleyen m.17/I hiikkmiine gore “Herkes yagsama maddi ve manevi varligini koruma ve
gelistirme hakkina haizdir” . Insan onuruna saygiyr diizenleyen m.17/I1I hiikmiine gore
ise “Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan haysiyetiyle bagdasmayan bir
cezaya veya muameleye tabi tutulamaz” denilmektedir (Tinaz , 2008: 97, Anayasa madde
17).

Bu maddelerden anlasilacagi lizere, kimseye eziyet ve iskence yapilamaz ibaresi igyerinde
yasanan mobbingle ortiismektedir. Oyle ki, mobbing cergevesinde magdurun haysiyetine
ve onuruna yonelik yapilan asagilamalar, hakaretler Anayasanin bu maddeleriyle higbir

sekilde bagdasmamaktadir.

Kimsenin yasina, cinsiyetine ve giiciine uygun olmayan islerde calistirllmamasi1 geregi
Anayasa “da belirtilmesine ragmen, mobbing olaylarinda bu maddenin hi¢ g6z Oniine
alinmadig1 gortilmektedir. Erkeklerin fazla oldugu bir ortamda ¢alisan bir kadin ig goren
mobbinge cinsiyeti yiiziinden maruz kalabilmektedir. Calisanlara kendiisleri disinda
yapmakta zorlanacaklari, hatta kendi is tanimlarina girmeyen gorevler verilerek onlara

mobbing uygulanabilmektedir.

o [s Hukuku Acisindan: Diger taraftan ise mobbing, is hukukunda is saghigi ve giivenligi
acisindan degerlendirilebilir. 4857 sayili Is Yasasi, is sagligi ve giivenligine iliskin
konular1 genis bir bicimde diizenlemistir. 77. maddesinde “Isverenler isyerlerinde is
saglhig ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii onlemi almak, ara¢ ve geregleri
noksansiz bulundurmak, is¢iler de is sagligi ve giivenligi konusunda alinan her tiirli
Onleme uymakla yiikiimliidiirler” ibaresi bulunmaktadir. ‘Bu cercevede, is sagligi ve
giivenligi sadece fiziksel riskleri degil ayni zamanda psikolojik riskleri de kapsadigi

yoniinde yorumlanabilir. Mobbing bu madde kapsaminda degerlendirilerek, isverenin
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isciyi gdzetme borcu bulundugu belirtilebilir’ (4857 Sayili Is Kanunu madde 77, Giingér,
2008: 184)

Bu maddeden hareketle igveren, isyerinde ¢alisanlar1 rahatsiz edici davranislar oldugunda
gerekli tedbirleri almalidir. Bu konuda tim c¢alisanlarin1 egitmeli ve egitimler
diizenlemelidir. Bir kisiye ait isyeri araglarina zarar verilmesi ya da o kisinin kullanimini

engelleyici bicimde davranilmasi konusunda igveren dikkatli ve takip¢i olmalidir.

Bu kanunla, ¢alisan seref ve namusuna yonelik hakaret su¢ sayilmaktadir. Mobbing tam da
bunu uygulanmaktadir. Kisiye yoneltilen agir asagilayic1 sozler, ailesiyle ilgili yapilan

imal1 konusmalar hep mobbing siirecinde magdura uygulanan davranislardir.

Isverenler, isyerinde mobbingi gormezden geldiklerinde aslinda mobbingciyi koruma
yolunu se¢mis olmaktadirlar. Isyerinde bir calisanini, digerinden kayirmayla birlikte
adaletsiz bir calisma ortami olusmaktadir. Is Kanunun 5. maddesinde “Esit Davranma”
ilkesinde sz etmektedir. “Is iliskisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din
ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz. Isveren, esasli sebepler olmadikca
tam siireli calisan isci karsisinda kismi siireli calisan is¢iye, belirsiz siireli ¢alisan isci

b

karsisinda belirli siireli ¢alisan is¢iye farkli islem yapamaz.” Denilerek yonetimin
calisanlar1 arasinda ayrim yapmamasi gerektigini anlatmaktadir (4857 Sayili Is Kanun

madde 5).

e Medeni Kanun Ag¢isindan: Tiirk Medeni Kanununda, kisilik haklarina yonelik saldirilar
seklinde ortaya ¢ikan mobbingin, kisinin psikolojik yasantisina zarar verdigi gergeginden
yola ¢ikilarak Medeni Kanunun kisiligi koruyan 24. maddesi mobbing agisindan magdur
lehine yorumlanarak ele alinabilecek bir niteliktedir. Medeni Kanun md. 24 soyle
demektedir: “Hukuka aykiri olarak kisilik haklarina saldirilan kimse, hakimden saldirida
bulunanlara kars1 korunmasini isteyebilir. Kisilik hakki zedelenen kimsenin rizasi, daha
istiin nitelikte 6zel veya kamusal yarar ya da kanunun verdigi yetkinin kullanilmasi
sebeplerinden biriyle hakli kilinmadik¢a, kisilik haklarina yapilan her saldir1 hukuka
aykiridir” (4721 Sayil Tiirk Medeni Kanunu madde 24, Ilhan, 2010: 1182).
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2.6. Orgiitsel Baghhigin Sonuglar

Orgiite baghiligin sonuglari, baghligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek diizeydeki
baglilig1 azalabilirken, amaglar makul ve kabul edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir
bagliligin etkili davranislarla sonuglanmasi ihtimali bulunmaktadir(Balay, 2000: 83).

Orgiitsel baglilik literatiiriinde gerceklestirilen ilk calimsalar; yiiksek orgiitsel bagliligin, is
performanst  ve dolayisiyla verimliligi arttiracagi  diisincesinden yola ¢ikilarak
gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda calismalar oOrgiitsel bagliligin sonuglarinin ortaya
cikarilmast yoOniinde baslamistir. Meyer ve Allen’e(1997) gore oOrgiitsel kavraminin

dogusuyla birlikte olusan hipotezler asagida siralanmistir(Stirgevil, 2007: 35-36):

1)Duygusal bagliligin, devamlilik bagliliginin ve normatif bagliligin hep birlikte ¢alisanin
ise devam etmesiyle iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Bagka bir deyisle, baghiligin tim
bi¢imler, ¢alisanin orgiitten ayrilma egilimi ve gonilli is degistirme davranisiyla negatif

bir iligski gostermelidir.

2)Orgiite kars1 yiiksek duygusal bagllik gésteren bir calisan, diisiik duygusal baglilik
gosteren bir calisana gore, orgiite katkida bulunma konusunda daha istekli olacaktir.
Yiiksek duygusal bagliligi olan ¢alisanlar, ayn1 zamanda daha az devamsizlik yapmayi
tercin edecekler ve islerinde daha iyi performans gostermek i¢in daha iyi motive

olacaklardir.

3)Orgiite karsi yiiksek devamlilik baglihig: ile baglanan galisanlar, duygusal nedenlerle
degil, orgilite devam etmemeleri halinde olusacak maliyetleri bilincinde olduklari i¢in
orgiitte kalmaktadirlar. Sadece devamlilik bagliligina sahip olmanin, icerleme ve
sinirlilik duygular1 yaratmasi ve bu duygularinda uygunsuz is davranislarina yol

acabilmesi miimkiindiir.

4)Orgiite kars: yiiksek normatif baghlik gdsteren bir g¢alisan, zorunluluk ve gérev
duygulariyla orgiite baglidir. Meyer ve Allen(1991), bu tarz duygularin bireyleri uygun
davraniglarda bulunma ve orgiit i¢in dogru olan1 yapma konusunda motive edecegini

ongormektedir. Bu dogrultuda, orgiite yonelik olarak gelistirilen normatif bagliligin; is
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performansi, iSe devam etme ve Orgiitsel vatandaslik gibi is davranislariyla pozitif yonde

bir iligki gosterecegi beklenmektedir.

Orgiitsel baghlik ile ilgili olarak yaptig1 calismalarda Randall(1987), ‘Orgiitsel bagliligin
Kisisel ve orgiitsel olarak olumlu ve olumsuz sonug¢larimi kapsamli bir sekilde
degerlendirmistir’. Baglilik diizeylerini diisiik, orta ve yiiksek orgiitsel baglilik olarak ifade
etmistir. Bu baglilik diizeyleri ve kisisel ve orgiitsel agidan olumlu ve olumsuz sonuglari

asagida ayrintili sekilde ele alinmistir(Pergin, 2009: 40).

Orgiitsel bagliligin sonuglarma iliskin olarak, 6zellikle davranissal sonuglarin baglilikla
giiclii iliskiler i¢inde oldugu belirlenmistir. Is tatmini, motivasyon, karara katilma ve
orgiitte kalma arzusu baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz
iliskili bulunan en énemli davranissal sonuglardandir. Orgiitsel bagliligm, performans,
devamsizlik, ise ge¢ kalma, stres ve isten ayrilma niyeti gibi is davraniglariyla olan
iliskileri {izerine gesitli arastirmalar yapilmistir. Bu arastirmalar asagidaki gibidir(ince,
2005: 94):

1) Baghlik ve Performans: Orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskisi agisindan
literatiirde farkli goriis ve bulgulara rastlanilmaktadir. Bazi arastirmacilara gore orgiitsel
baglilik ile performans arasinda pozitif bir iligkinin ortaya ¢ikmasi beklenir. White’
a(1987) gore ‘Is goren ile performans arasindaki iliski asagida belirtilen ii¢ tarzda
gergeklesebilir’ (Bakan, 2011: 216):

a) Ise Bir Biitiin Olarak Baghhik: Ise genel olarak baglilik duyan birey diizenli bir
devamsizlik davranis1 gostererek, asir1 kontrole gereksinim gostermeyecek ve goniillii

olarak yiiksek diizeyde ¢aba sarf edecektir.

b) Spesifik Bir ise Baghhk(isin Spesifik Bir Béliimiine Baghhk):Uzmanlasma
diizeyinde isin spesifik bir boliimiine baglilik duyan birey, kendini gerceklestirme ve

kariyer hedeflerine ulasma adina yiiksek diizeyde bir ¢aba gosterecektir.

¢) Orgiite Baghhk: Orgiite bir biitiin olarak baglilik duyan birey, drgiitte iiyeliginin devam
etmesi ve Orglite yaptig1 yatirimlarin karsiligini uzun dénemde alabilmesi adina yiiksek

diizeyde bir performans sergileyecektir.
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2) Devamsizhik: Bireyler orgiit ile aralarinda duygusal bir bag olusturduklarinda, orgiit
hedefleri ve bireysel hedefleri 6zdeslestirdiklerinde, ise daha fazla katilim gostermeleri
ve goniilli olmalar1 olasidir. Gellatly, Meyer ve Allen,Smith ve Steers gibi
arastirmacilarin arastirdiklar1 deneysel sonuglar da bu disiinceyi desteklemektedir.
Sonuglar degerlendirildiginde, duygusal baglilig:1 yiiksek olan bireylerde istege bagl
devamsizlikta biiyiik diisiis oldugu goriilmektedir(Atalay,2010: 89).

Meyer vd.(1993), ‘Calisanlardan devamsizlikla ilgili, a) ise gelmedikleri toplam giin say1si
ve b) Kisi istemedigi icin(gonilli) ise gitmedigi toplam sayisi olan iki tahminde
bulunmalarimi istemistir. Duygusal baglilik, toplam devamsizlik Olgiisiiyle korelasyon
gostermemis olsa bile, goniillii yapilan devamsizlikla anlamli bir korelasyon gostermistir.’
Hackett vd.(1994), ‘Otobiis soforleriyle yaptiklar1 bir ¢alismada yiiksek bagliligi olan
calisanlarin, diisik duygusal bagliligi olan ¢alisana gore, kendi inisiyatiflerinde
devamsizlik yapma ihtimallerinin daha diisiik oldugunu saptamislardir. Bu calismalarin
sonuglari, duygusal bagliligin istemeden yapilan devamsizlikla degil; ancak bile bile
yapilan devamsizlikla anlamli korelasyon verdigini gostermektedir. Ayrica, her iki
devamsizligin birlestirildigi arastirmalarin; duygusal bagliligin, ¢alisanlarin  kendi
kontrollerinde olan ise devamlari iizerindeki etkisini oldugundan daha az gosterdigi 6ne
stirilmektedir’ (Stirgevil, 2007: 37-38).

3) Performans: Yapilan arastirmalar orgiitsel bagliligin, performanst olumlu etkiledigini
ortaya koymustur. Farkli kiiltirlerdeki is gorenler {izerinde yapilan aragtirmalarda da

orgiitsel baglilik ile performans arasinda olumlu bir iligki tespit edilmistir.

4) Isten Ayrilma Niyeti: Orgiitsel baghiligin en 6nemli davramssal sonuglarindan birisi
isglici devir oran1 veya diger bir ifadeyle c¢alisanin isten ayrilma egilimi
olusturmaktadir. Orgiitsel baglilik ile isgiicii devir oran1 arasinda ters yonlii bir iligki
mevcuttur. Obstroff (1992) “Orgiitsel baghligin ¢alisanlarin daha iyi orgiitsel
performans, disiik isgilicii devri ve diisiik is birakma egilimi gibi egilimlerle iligkili
oldugunu belirtmektedir. Calisanlarin bagliliklar1 yiiksek ise isgiicli devir orani diisiik,
baghiliklar1 diisiik ise isgiicii devir orani veya isten ayrilma niyetleri yiiksek olacaktir.
Calisanlarin  bagliliklart isten memnun olmalarina diger bir ifadeyle, Orgiitlerine

yaptiklar1 yatirrmlarin karsiligini alabilmelerine baghdir’ (Ince, 2005: 97).
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Bir is gorenin isten ayrilma istegi veya maksadi ig goren devrini en azindan iki yolla
etkiler. Birincisi, isten ayrilma istegi dogrudan is goren devrine neden olur. Yani, bir is
goren alternatif bir is imkanlara sahip olmasa dahi kendi isinden ayrilma yo6niinde karar
alabilir. Ozellikle, issiz insanlara minimum diizeyde de olsa bir destek saglamay1
amaglayan sosyal refah sistemindeki degisiklikler, isinden ayrilacak ve issiz duruma
diisecek insanlar i¢in de ekonomik bir dayanak noktast olusturarak isten ayrilma isteginin

dogrudan isten ayrilma davranisiyla sonug¢lanmasina yardimer olur.

‘Ikincisi, bir is gorenin isten ayrilma istegi bu istekte bulunan is gorenin alternatif ise
imkanlarini arastirmasma yol acarak is goren devrini dolayli yonden etkilemis olur.
Ozellikle, yaptig1 isten memnuniyet diizeyi diisiik olan is gorenler alternatif is imkanlarina
karsi daha duyarli olur ve kendilerine uygun alternatif bir is imkani elde ettiklerinde

mevcut islerinden ayrilabilirler’ (Bakan, 2011: 229).

5) Stres: ‘Bagliligin 6nemli davranigsal sonuglarindan bir digerini de is stersi
olusturmaktadir. Demografik degiskenlerde goz oniinde bulunduruldugunda baglilik

Ve is stresi, isten ayrilma ve is tatmini i¢in iyi bir gdsterge olmaktadir’ (Ince, 2005:98).

‘Orgiitsel baglilik ile stres arasindaki iliskiyi inceleyen birgok arastirma yapilmustir.
Arastirmalarin bir kisminda orgiitsel baglilik ile psikolojik, fiziksel ve is stresi arasinda
negatif  iliski  bulunmustur(Begley ve Czajka,1993; Jamal,1990;Ostroff ve
Kozlowski,1992). Reilly ve Orsak(1991) arastirmalarinda, oOrgiitsel baglilik ile stres
bagimli degiskenleri(is stresi ve duygusal tiikkenmislik gibi) arasinda negatif iliskiler
oldugu sonucuna ulagmiglardir. Bu ¢aligmalarda, orgiitsel baglilik duygusunun bireyde
gliven yaratarak calisani stresin ortaya ¢ikardigi maddi ve manevi olumsuz sonuglardan

korudugu ileri siiriilmiistiir’ (Bakan,2011:215).

Sonug olarak, mobbing ile rgiitsel baglilik arasinda etkilesim igerisinde yer alan bir iliski
oldugu akademik c¢alismalar sonucunda gozlemlenmistir. Bu nedenle de iki kavram
birbirinden ayr1 diisiinilmemektedir. Mobbing oOrgiitsel baghligin artmasinda ve
azalmasinda bas etken olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit icerisinde ortaya ¢ikan sorunlarin

biiylik bir cogunlugu mobbinge dayanmaktadir.
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Orgiitiin mevcut yapilar;, mobbinge kars1 direncini gostermektedir. Bu nedenle de drgiitiin
saglam yapis1 mobbinge ugrama olasihgini azaltmaktadir. Ozellikle orgiitiin i¢ ve dis

yapilar etkililigini daha da artirmaktadir.

Bir diger husus olan ¢evre faktorii de 6rgiitiin mobbing ile iliskisini etkilemektedir. Hangi
sartlar ve kosullarin igerisinde yer aldig1 belli olmayan oOrgiitler daha ¢ok mobbingden

etkilenmektedir.

Elde etmis oldugumuz bilgiler 1s18inda, mobbingin Orgiitsel faaliyetleri ¢ok ciddi bir
sekilde etkiledigi goriilmektedir. Bu nedenle o6rgiit yapilariin giicii mobbing ile ters oranti
icerisinde yer almaktadir. Ne kadar giiclii orgiit o kadar az mobbinge esittir. Son olarak

asagida belirtecegimiz tablo ile beraber, mobbingin orgiite, psikolojik ve parasal

maliyetlerini gosteren tablo ile konunun daha da iyi anlasilmasi saglanacaktir.

Cizelge 2.1. Psikolojik ve Parasal Maliyetler (Davenport vd.)

Etki Alan Psikolojik Maliyetler Parasal Maliyetler

Bireyler Fiziksel rahatsizliklar Ilacla ayakta tedavi
Stres Sigorta primleri
Kazalar Doktor masraflari
Sakatliklar Kaza masraflart
Tecrit edilme Avukat masraflari
Intihar Terapi masraflart
Psikolojik rahatsizliklar Issizlik
Arkadasliklarm kayb1 Is arama
Ayrilik acis1 gekme Tasimma
Mesleki kimlik kaybi

Kuruluslar Moral Kaybi Diigiik verim
Hastalikli sirket kiiltiirii Diisiik is kalitesi
Yaraticilik yeteneginde azalma Yiiksek is giicii devri
Anlagmazliklar Hastalik izinlerinin artmast
Tazminat 6demeleri Erken emeklilik

Uzmanlik kayb1

Aileler Caresiz kalma acis1 Ayrilma veya bosanma masraflari
Aile i¢i ¢atigmalar Ailenin gelir kayb1
Cocuklara etkileri Terapi masraflari
Ayrilik veya bosanma
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Toplum
Topluluk

Toplumda mutsuz birey sayisinda
Artig
Politik duyarsizlik

Saglik masraflar

Sigorta masraflari

Vergi kayiplari

Malulen emekliligin artmasi
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3. BOLUM

MOBBINGIN ORGUTSEL BAGLILIGA OLAN ILiSKiSINE
YONELIK ARASTIRMA

Ik iki boliimde degindigimiz mobbing ve orgiitsel baglhlik ile ilgili yapmis oldugumuz

alan arastirmasini ayrintili olarak bu boliimde incelemeye ¢alisacagiz.

Eklerde sunacagimiz anketler sayesinde ulastigimiz bilgileri bdliim igerisinde ayrintili
olarak incelemeye calisacagiz. Alan arastirmamiz neticesinde ulastigimiz bilgiler ve

sonuclar ayrintili olarak sunulacaktir.
3.1. Arastirmanin icerigi

1980’11 yillardan itibaren “sosyal diglama” kavrami, akademik ¢evrelerde tartisiimaktadir.
Yildirma (bullying, mobbing) kavrami zorbalik, fiziksel saldiri, tehdit anlamindadir
(Yiicetiirk 2003). Leymann, yildirma (bullying, mobbing ) kavramini orgiitlerde isgorenler
arasinda yasanan diismanca davranislar i¢in kullanmaktadir (The mobbing Encyclopaedia,
(http://lwww.leymann.se/English/11120E.HTM);Akt. Caliskan, 2005). Maguire (1999)
yildirma kavramini, orgiitlerde “kansiz savas” olarak tanimlamistir (Akt. Westhues, 2004:
37). Jennifer, Cowie ve Ananiadou (2003: 492-493) ise, yildirmayi, tekrar tekrar ortaya
cikan ve is gorenlerde stres yaratan bir durum olarak ifade etmistir. Bir durumun yildirma
sayilabilmesi i¢in olumsuz davraniglarin son alt1 aydan beri siirekli devam etmesi gerekir.
Yildirmanin karakteristik tanimi, uzun siire tekrarlanan olumsuz davranislara maruz kalmadir.
Orgiitte is gorenler arasindaki catismanin aksine yildirma, bir veya birkag kisinin diger kisiler
tarafindan hedef haline getirilmesi ve onlara karsi yapilan sistematik saldirganliktir(Hoe,

1999; Akt. Cemaloglu, 2007).

Zapf yaptig1 arastirmasinda, yildirmanin nedenlerini degisik basliklar altinda incelemistir.
Yildirmanm nedenleriyle ilgili olarak kurbanlar diigmanlarinin kendilerini orgiitten disar
atmaya calistiklarini, bir diismanin diger is gorenleri etkileyerek kendilerine karsi harekete
gecirdigini belirtmektedirler. Yildirmanin diger nedenleri arasinda orgiitiin iklimi, yiiksek
stres, zaman baskis1 ve orgiitsel sorunlarin etkili oldugu ileri siiriilmektedir. Orgiitsel sorunlar

yildirmanin yasanmasinda etkilidir (Zapf ve Osterwalder, 1998). Yildirmanin diger bir
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nedeni de, kurbanin kendisi ve g¢evreyle kurdugu iletisimin niteligidir. Bazen sugun
kurbanda ya da sosyal grupta oldugunu séylemek zordur. Bazi nedenlerden dolayi, farkli
kisilik ozellikleri olan kisilerle biitiinlesmek imkansizdir. Ancak burada yasanan sorun,
kurbanin, yildirmaya maruz kalmasinda kisisel sorumluluklari iizerine alip almamasidir. Is
gorenlerin yildirmaya maruz kalmalarinda, sosyal becerilerde eksikligi, performans
diistikliigli, “zor adam olmak” (6rnegin bir seyin kesinligi hakkinda titizlik), saldirgan

olmak veya her seyden sikayet edip sizlamak gibi 6zellikler tasidigini gostermektedir.

Bazi arastirma sonuglari, yildirma ile kurbanlarin saglig1 ve huzuru arasinda énemli iliskilerin
oldugunu géstermistir (Brodsky, 1976; Einarsen ve digerleri, 1998). Orgiitte yildirmaya maruz
kalan endiistriyel erkek iscilerin %23 “liniin psikolojik rahatsizlik ve huzursuzluga yakalandig
ifade edilmektedir (Einarsen ve Raknes, 1997). Kurbanlarin g¢ogunda psikolojik ve
psikosomatik rahatsizliklar goriilmiistiir. Ornegin kendini begenmeme, kaygi, bunalim,
konsantrasyon bozuklugu, kronik yorgunluk, uyku problemi, mide problemleri, bas ve bel
agrisy, sinirlilik, kendinden nefret etme ve intihar gibi diisiincelere sahip olduklar1 saptanmistir
(Bjorkqvist ve digerleri, 1994; Brodsky, 1976; Einarsen ve digerleri, 1996; Leymann 1990).
Yapilan bir diger arastirmada ise, 17 kurbanin tiimiinde uykusuzluk, sinirlilik, melankoli,
duyarsizlik, konsantrasyon eksikligi ve sosyal fobi saptanmistir. Klinik goézlemlerde de,
isyerinde yildirmaya maruz kalanlarda su Ozellikler saptanmistir: izole etme, Ssosyal
uyumsuzluk, psikosomatik hastaliklar, bunalim, yardima muhtaclik, 6tkelenmeler, baskilar,

kayg1 ve umutsuzluk.

Orgiitlerde yasanan yildirmanin nedenleri ile ilgili yapilan arastirmalar, iki ana baslik
altinda toplanmaktadir. Yildirmaya maruz kalanlara ve yildirmanin yasandigi ortama gore
iki kategoride incelenebilir. Einarsen (1999:17) yildirmaya maruz kalanlarin, bu siireci
yagamasinin nedeni olarak kiskangligi ana sebep olarak gostermektedir. Ayni zamanda
ozgiiven eksikligi, yetersiz iletisim, uyusmazliginda etkili olabilecegini ifade etmektedir.
Bazi aragtirmalarda da yildirmaya maruz kalanlarin bu durumu yasama sebebini, yiliksek
ozgiivenleri ve ulagilamayacak olmalaridir. Bu durum karsisinda yildirmaya tesebbiis
edenlerin provokasyona gelebilen is gorenler olduklari ifade edilmektedir. Bagkalarina
yildirma eylemi i¢inde olan kisiler incelendiginde, bu is gorenlerin saldirgan ve zayif
karakterli olduklar1 goriilmektedir (Randall, 1997; Akt. Jennifer et al., 2003: 490). Hoel et
al., (1999) ise baskalarina yildirma uygulayanlar i¢in tam bir kisilik o6zelliginde

bahsedilemeyecegini, ileri siirmektedir.
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Yildirma ile ilgili bu goriisler, yildirmanin orgiit icerisinde insan iliskileri, orgiit kiiltiirt,
orgiitiin degerleri ve performansi iizerinde etkili bir degisken oldugunu gostermektedir. Bu
etkili degiskenin, kamu kurumlarinda ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar {izerinde etkili olup
olmadig1 bilinmemektedir. Bu konuda literatiirde arastirmaya rastlanmamistir. Bu
arastirma, A kamu kurumunda yildirma magduru olan calisanlarin A kamu orgiitiine

bagliliklarin1 saptamaya yoneliktir.

3.2. Arastirmanin Amaci

Isyeri terdrii, duygusal taciz vb. kavramlarla da ifade edilen yildirma olgusu, isyerlerinde
calisanlara, bir veya birkac kisi tarafindan gerceklestirilen ahlak dis1 diismanca davraniglari
ifade etmektedir c¢alisanlar iizerinde nasil uygulandigi konusunda herhangi bir siniri

bulunmayan yi1ldirma davranislar, bir 6rgiitsel psiko-siddet bigimidir.

Yasal diizenlemeler nedeniyle Ozellikle kamu kurumlarinda kaba siddetin kabul
edilemezliginden dolay1 psikolojik siddetin uygulanmasi yayginlasmaktadir. Bu yolla
hedef secilen kisiler, daha dogru bir deyisle kurbanlar; biktirma, yildirma, dislama, 6rgiitiin
sundugu bazi olanaklardan maruz birakma, asagilama, Orgiitsel kaynak kullaniminda
adaletsizlik, haklardan yararlanmayi engelleme veya geciktirme gibi psikolojik siddete
neden olabilecek tutum ve davramiglara maruz kalarak, mobbing magduru olmaktadirlar

(Tmaz, 2008:46).

Yildirma kurbanlarinin ¢ogunda psikolojik ve psikosomatik rahatsizliklar ortaya
¢ikmaktadir. Is gorenlerin, kendini begenmeme, kaygi, bunalim konsantrasyon bozuklugu,
kronik yorgunluk, uyku problemi, mide problemleri, bas ve bel agrisi, sinirlilik, kendinden

nefret etme ve intihar gibi diisiincelere sahip olduklar1 saptanmistir (Cemaloglu,2007:346).

Bu aragtirmanin amaci, A Kamu Kurumunda gorev yapan is gorenlerin yasadiklari

yildirma ile orgiitsel bagliliklart arasindaki iliskiyi saptamaktir.

Bu arastirmada yukarida belirtilen arastirmanin amaca ulasabilmesi ve arastirma

konusunun aydinlatilabilmesi i¢in asagidaki alt problemlere iliskin cevaplar aranacaktir.

1.A Kamu Kurumunda gorevli is gérenlerin yildirma (mobbing) yasama diizeyleri nedir?
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2.A Kamu Kurumunda gorevli is gorenlerin orgiitsel baglilik diizeyi nedir?

3.A Kamu Kurumunda gorevli is gorenlerin yildirma yasama diizeyleri ile orgiitsel

bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligki var midir?

4. A Kamu Kurumunda gorevli is gorenlerin yildirma yasama diizeyleri onlarin orgiitsel

bagliliklarinin anlamli bir yordayicist midir?

3.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirlari

Arastirmada;

e FEle alinan 6rneklem grubunun uygulanan anket formuna dogru ve yansiz olarak bilgi

verecekleri,

e Tespit edilen arastirma yontemiyle A kamu kurumu c¢alisanlarina yonelik yildirma ile

orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarabilecek bilgilerin toplanabilecegi,

e Segilen 6rneklem grubunun evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte olacagi, temel

varsayimlarindan hareket edilecektir.

Arastirmanin kapsami literatiir taramasi ve alan arastirmasi olmak tizere iki kisimdan
olusacaktir. Arastirmanin giris bdoliimiinde, yildirma(mobbing) ile Orgiitsel baglilik
hakkinda kavramsal bilgiler verildikten sonra, uygulama kisminda alan arastirmasi
sonucunda elde edilen bulgulara, sonu¢ ve Onerilere yer verilecektir. Bu kapsam
cercevesinde arastirmanin amacina ulasabilmek i¢in bazi smirlamalar yapilmistir:
Arastirma evreni 1 haftalik bir siirecte Antalya’da hizmet i¢i egitime katilan A Kamu

Kurumu is gorenleriyle sinirlidir.

Aragtirmamizda ankete katilan 500 kisinin vermis oldugu cevaplar ayrintili olarak

coziimlenip tablolar ve sekiller yardimiyla agiklanmaya ¢aligilacaktir.
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3.4. Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’nin 81 il ve ilgesinde bulunan, A Kamu Kurumunda®
calisan is gorenler olusturmaktadir. Arastirma, segkisiz yontemle ve 2014 yilinda Antalya-
Kemer’de diizenlenen Hizmet i¢i Egitimine davet edilen is gorenler {iizerinde

gerceklestirilmistir.

3.5. Anket

Calismamizin ana amacini olusturan iki anket bulunmaktadir. Yapilan anket ile birlikte
elde edilen sonuglara iliskin ayrintili bilgiler asagida ayrintili olarak verilmistir. Yapmis

oldugumuz anket ile ilgili igerik ise ek kisminda mevcuttur.

Arastirmaya iligkin verilerin toplanmasinda ii¢ bdliimden olusan bir veri toplama araci
kullanilmistir. Ik boliimde arastirma ornekleminde yer alan is gorenlerin demografik
degiskenlerini belirlemek amaciyla “Kisisel Bilgiler”, ikinci boliimde, A Kamu
Kurumunda is gorenlerinin algilarina gore is yerinde yildirma yasama diizeyini belirlemek
amaciyla “Yildirma(Mobbing) Olcegi”; kullamlmustir. Ugiincii béliimde ise is gdrenlerin
orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek igin, “Orgiitsel Baghlik Olgegi” (Organizational

Commitment Questionnaire: OCQ) kullanilmistir.

Anketin birinci boliimii olan kisisel bilgiler kisminda arastirmaya katilan is gorenlerin
cinsiyet, medeni durum, mesleki kidem, gorev alanlari, gorev yerleri ve mezun olunan

kurum degiskenleri bulunmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde is gorenlerin algilarina gore is yerinde yasadiklari yildirma

diizeyini belirlemek amaciyla “Yildirma (Mobbing) Olgegi” kullanlmistir.

Olgek toplam 22 maddeden olusmaktadir. Ilk 21 madde besli likert tipindeki Slcekte,
derecelendirme secenekleri; 1) Kesinlikle Katilmiyorum, 2) Katilmiyorum, 3) Kararsizim,
4) Katiliyorum, 5) Kesinlikle Katiliyorum seklindedir. 22. Madde ise “evet” “hayir”
seklindedir.

* {lgili kamu kurumu isminin tezde kullanilmasina izin vermedigi igin A kamu kurumu nitelendirmesi
yapilmustir.
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Is gorenlerin orgiitsel baglilik diizeylerini dlgmek igin kullanilan Meyer ve Allen (1984,
1997) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi” (Organizational Commitment
Questionnaire: OCQ) orgiitsel baghligin ii¢ tiirii olan “duygusal baghlik”, “devam

baglhilig1” ve “normatif baglilik” olmak iizere {i¢ alt boyuttan olusmaktadir.

Olgekte toplam 16 madde bulunmaktadir. Besli likert tipindeki 6lcekte, derecelendirme
secenekleri; 1) Kesinlikle Katilmiyorum, 2) Katilmiyorum, 3) Kararsizim, 4) Katiliyorum,

5) Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Yapilan anket sonucunda, Veri toplama araci, 2014 yilinda A Kamu Kurumunda is
gorenlerine, arastirmaci tarafindan uygulanmistir. Uygulama yapilmadan once is gérenlere
bilgi verilmis ve uygulama i¢in uygun giin ve saatler belirlenmistir. Uygulama toplanti
salonlarinda ve biitiin is gorenlerin ayn1 anda araci doldurmalar1 saglanmis ve veri toplama
aracin1 doldurmalar1 esnasinda arastirmaciya soru sorabilecekleri bir ortamda uygulama

yapilmigtir

Arastirmanin alt problemlerinin ¢oziimlenmesi amaciyla, Olgekler araciligryla toplanan
veriler SPSS 17.0 paket programina aktarilmis; toplanan verilerin analizinde temel olarak
bagimli ve bagimsiz degiskenlerin 6zellikleri dikkate alinmis ve her alt problem i¢in ayr1

bir alt baslik olusturularak elde edilen veriler ¢oziimlenerek yorumlanmustir.

Arastirmanin alt problemlerinin ¢éziimlenmesi amaciyla, Oncelikle Olgeklerden alinan
maddelerinin ve her bir boyutun puanlarmnin aritmetik ortalamalar1 ( X )ve standart sapma
(S) degerleri hesaplanmig, 1is gorenlerin yildirma yasama diizeylerinin gosterdikleri
orglitsel baghilik tiirleri lizerindeki yordayici giiclinii incelemek icin c¢oklu dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilari, ortalama ve standart sapma degerleri, standartlagtirilmamis ve
standartlastirilmis regresyon katsayilari, yar1 kismi korelasyon katsayilari, c¢oklu
korelasyon, R? ve diizeltilmis R? degerleri ¢alismanin Bulgular ve Yorumlar kisminda

sunulmustur.

Elde etmis oldugumuz bulgular asagida belirttigimiz gibi sonuglanmistir.
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3.6. Anket Bulgulan

Bulgular ve Yorumlar

Anketimize Katilan Kisilere Yonelik Demografik Bilgiler

Yapmis oldugumuz anket neticesinde birtakim kisisel bilgilerde ortaya ¢ikmistir.
Bireylerin, cinsiyeti, yasi, egitim durumu gibi alanlarda da sorular soruldugu i¢in bu
bilgilerde arastirmamiz neticesinde ortaya ¢ikmistir. Bu bilgileri daha iyi anlagilabilmesi

icin tablolar seklinde asagida belirtmeye calisacagiz.

Cizelge 3.1. Cinsiyet Tablosu (Katilanlar Arasinda Mobbinge Maruz Kalma Agisindan)

Cinsiyet Evet Hayir

Bay 40 140

Bayan 120 180

Toplam 120 380
Cevaplar

M Evet

W Hayir

Sekil 3.1. Cinsiyete gore mobbinge maruz kalip kalmama durumu
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Tablodan da anlasilacag: {lizere kadinlarin biiyiik bir ¢ogunlugu yani %40’1 (120 kisi)
mobbinge maruz kalirken, erkeklerin %20’si (40 kisi) mobbinge maruz kalmaktadir. Daha
onceden yapilmis arastirmalar ve bilgiler neticesinde de genel olarak bu bilgiler ortaya
cikmaktadir. Tiim diinyada kadinlarin mobbinge ugrama durumlar1i daha fazladir. Bu
nedenle kadinlari mobbingden kurtarmak icin daha kapsamli c¢alismalar yapilmak

zorundadir.

Cizelge 3.2. Medeni Durumu gosteren Bilgiler

Medeni Durum Cevap
Evli 250
Dul/Bosanmis 50
Bekar 200

Tablodaki bilgiler anketimize katilan bireylerin medeni durumlarina iliskin bilgileri
icermektedir. Anketimize katilan 500 kisinin yaris1 (250 kisi) evli olarak kurumlarinda
gorev yapmaktadir. %10’luk (50 kisi) kesim ise bosanmis durumdadir. %40’lik kesimi

olusturan (200 kisi) ise bekar olarak gérevlerine devam etmektedir.

Cizelge 3.3. Yas Araligma Iliskin Bilgiler

Yas Cevap
21-30 200
31-40 220

41 ve lizeri 80

Tablodaki bu bilgiler 1s18inda kurumda calisan geng¢ niifusun fazla oldugu dikkat
cekmektedir. Anketimize katilan bireyler igerisinde %40°lik (200 kisi) bir kesim 21-30 yas
arasinda olarak hizmet etmektedir. Yine %45°e yakin (220 kisi) ise orta yas diye tabir
edecegimiz 31-40 yas arasit grubu ifade etmektedir. 41 ve daha iizeri olan kisiler ise
anketimize gore %13 liik (80 kisi) bir kesimi ifade etmektedir. Genel degerlendirme itibari

ile anketimize genel olarak geng katilim olmustur.

Cizelge 3.4. Kidem bilgilerine yonelik degerlendirme

Kidem Cevap
1-10 y1l 300
11-20 yil 150

21 y1l ve lizeri 50
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Tablodaki bilgiler 1s1g1nda da yine geng bir ¢alisma kadrosu goze ¢arpmaktadir. %60 gibi
(300 kisi) biiyiik bir kesimi ifade eden anketimizde daha yeni calisanlar oldugunu

gostermektedir. Bu nedenle de geng ve dinamik bir yap1 s6z konusudur.

Bu boliimde ise anket sorularinin 6zellikle 6lgek ve yildirma durumlarina karst vermis

olduklar1 cevaplara yonelik degerlendirmeler yapilacaktir.

Cizelge 3.5. A Kamu Kurumu Is gérenlerinin Yildirma yasama Durumlarina iliskin

Dagilim
Yildirma ile ilgili ifadeler n X S | Min | Max
1 | Birinin basariniz1 etkileyecek bilgiyi saklamasi 456 19 | 1,14 | 1,00 5,00
2 | Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde ¢alisarak kiigiik 463 1,80 | 1,19 | 1,00 | 5,00
diisiiriilmek
3 | Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin 462 211 | 1,26 | 1,00 | 5,00

istenmesi

4 | Onemli alanlardaki sorumluluklarimzin kaldirilmasi veya 463 184 | 1,13 | 1,00 | 5,00
daha 6nemsiz ve istenmeyen gorevlerle degistirilmesi

5 | Hakkinizda dedikodu ve sdylentilerin yayilmasi 465 1,69 |.,94 | 1,00 | 5,00
6 | Gormezden gelinme, diglanma, SGnemsenmeme 456 1,76 | 1,09 | 1,00 | 5,00
7 | Kisiliginiz (6r; aliskanliklar ve gorgii), tutumlariiz veya 462 | 1,44 | ,876 | 1,00 | 5,00
0zel hayatiniz hakkinda hakaret ve agagilayici sdzler
sOylenmesi

8 | Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak 461 1,93 |,968 | 1,00 | 5,00

9 | Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu kesme | 460 1,47 | .,884 | 1,00 | 5,00
gibi gbzdag1 veren davraniglar

10 | Digerlerinin igi birakmaniz konusunda imali davranislari 461 1,50 |,888 | 1,00 | 5,00

11 | Yanlis ve hatalariizin siirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi 453 1,88 | 1,05 | 1,00 | 5,00

12 | Yaklagimlarimizin dikkate alinmamasi/yok sayilmasi veya 458 1,91 (1,10 | 1,00 | 5,00
diismanca tepkilerle karsilagma

13 isinizle cabalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler 457 201 | 120 | 1,00 | 5,00

14 | Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi 441 231 | 154 | 1,00 | 5,00

15 iyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadiginiz sakalar | 457 1,50 |,800 | 1,00 | 5,00
(esek sakasi) yapilmasi

16 | Mantiksiz yada yetistirilmesi miimkiin olmayan isler 456 208 | 1,19 | 1,00 | 5,00
verilmesi

17 | Size kars1 suglama ve ithamlarda bulunulmasi 455 1,64 | ,975 | 1,00 | 5,00

18 Isinizin asirt denetlenmesi 453 220 | 124 |1,00 | 5,00

19 | Hakkiniz olan bazi seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil hakki, | 459 2,15 | 1,72 | 1,00 | 5,00
yol harcirahi) talep etmemeniz i¢in baski yapilmasi

20 | Asini alay ve satagmalara konu olmak. 455 1,36 | ,817 | 1,00 | 5,00
21 | Ustesinden gelinemeyecek kadar i yiikiine maruz 460 275 | 154 |1,00 | 5,00
birakilmak

Cizelge 3.5 incelendiginde; A Kamu Kurumu is gérenlerinin en ¢ok X =2,75 “Ustesinden

gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak” X =2,31 «Fikir ve goriislerinin dikkate
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alinmamas1” X =2,20“Isinizin asir1 denetlenmesi” X =2,15 «Hakkimiz olan bazi seyleri

(6rnegin; hastalik izni, tatil hakki, yol harcirahi) talep etmemeniz igin baski yapilmasi” X
=2,14 “Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi” X =2,01
“Isinizle ¢abalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler” X =2,08 “Mantiksiz yada
yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi” konularinda yildirmaya maruz
kalmaktadirlar. A Kamu Kurumu is gérenlerinin en az maruz kaldiklar1 yildirma ise X
=1,36 “Asir1 alay ve satasmalara konu olmak”, X =1,44 “Kisiliginiz (6r; aliskanliklar ve
gorgii), tutumlarimz veya Ozel hayatiniz hakkinda hakaret ve asagilayict sozler
soylenmesi” ve X =1,47 “Parmakla gosterme, kisisel alana saldir1, itme, yolunu kesme gibi
gbzdagi veren davranislaridir. Bagka bir anlatimla, A Kamu Kurumu ¢alisanlari daha ¢ok is

ortami ve ¢alisma bi¢imi konularinda yildirmaya maruz kalmaktadirlar.

M is yuka

| fikir ve goris

M agiri denetlenme
M baski

M seviyesiz i

W elestiri

Sekil 3.2. Calisanlarin En Fazla Ugradig: Yildirma durumlari
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B Alay ve satagma
H yildirma
i asagilama

M saldin

Sekil 3.3. Calisanlarin Ugradigi En az Yildirma durumlari

Cizelge 3.6. A Kamu Kurumu Calisanlarinin Isyerinde alt1 ay siireyle yildirmaya maruz
kalma durumlarina iliskin dagilim

Yildirmaya Maruz kalma Durumu
Evet Hayir Toplam
F % F % f %
89 23,2 291 76,8 380 100

Cizelge 3.6 incelendiginde, A Kamu Kurumu is gorenlerinin dortte biri (%23,2) yildirmaya
maruz kaldiklarin1 belirtirken, dortte ticii (% 76,8) yildirmaya maruz kalmadigim ileri
siirmektedir. Bagka bir anlatimla, dort A Kamu Kurumu is goreninden birisi, yildirma

magdurudur.
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M Evet

B Hayir

Sekil 3.4. Yildirmaya Maruz Kalma durumlari

Cizelge 3.7. A Kamu Kurumu s gérenlerinin Orgiitsel Bagliliklarina Iliskin Dagilim

Kurunmmuza kar hissettiklerinize yonelik ifadeler N X s | Min | Max
Duygusal Baghhk
1. | Kanyerhayatimm geriye kalanmi bukurumda gecimekten muthuluk duyanm. 469 315 |140 |100 (500
2. | Cabistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 466 358 (127 |100 |500
3. | Bukuumdakendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum. 450 336 |137 |100 (500
4, | Cahstgm kurumakargi giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 453 332 (12 |100 |500
5 | Cahistigim kurumdan disandaki insanlara guniurla bahsediyorum. 404 320 |134 |100 (500
6. | Bukurumbenimigingok fazla kisisel anlamtagtyor. 462 319 |13 |100 |50
Devam Baghhgy
1. Suan bu kurumdan aynimam, bundan sonraki hayatimda maddi zararaugramamaneden | 463 358 231 |100 {500
olur.
8. | Bukurumdanaynlmay diisiinmek icin gok az secim hakkmna sahip olduguma inantyorum. | 462 336 |[135 |100 |50
9. | Benimiginbukurumdan ayimanm olumsuz sonuglanndan biri de, baska bir kurumun 462 289 136 |10 (500
burada sahip oldugum olanaklan saglayamama ihtimalidir.




89

10. | Baskabirigayartamadan bukurumdan ayrldigimda neler olacagi konusunda endise 466 340 |13 |100 (500
hissediyorum.

11. | Bukurumdacalismaya devam etmemin nemli nedenlerinden biri de aynimanmn kisisel 450 32 (133 |100 |500
ki cerdimmesidit
Normatif baghlik

12, | Benimavantajimaolsa bile, calistigim kurumdan simdi ayntmak bana dogru gelmiyor. 465 347 |138 |100 (500

13. | Bukurumbenimsadekatimi hek ediyor. 451 321 |134 |100 |500
14. | Bukurumdan simdi ayrlmeanmn, burada alisan diger insanlara karst duydugum 458 304 139 |100 (500
iyl yanls olacagm igini

3% |138 [100 |500
287 147 1100 |50

15. | Cabistidim kuruma gok sey borghuyum
16. | Bukurumdansimdi aynlirsam sughufuk hissederim.

2&

Cizelge 3.7. verilen orgiitsel baghilik durumuna iliskin dagilim incelendiginde, duygusal

baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilikta aritmetik ortalama degerinin

X =3 ile Y:3,5o arasinda oldugu goriilmektedir. Sadece “Bu kurumdan simdi ayrilirsam

sucluluk hissederim” ifadesi Y=2,87 diizeyindedir. Bagka bir anlatimla, A Kamu Kurumu

ig gorenlerinin hem duygusal, hem devam hem de normatif bagliliklari orta diizeydedir.

A Kamu Kurumu Calisanlarinin Yildirma Yasama Diizeyleri ile Calisanlarin Orgiitsel
Baglilik Tiirleri Arasindaki iliski

Cizelge 3.8.Orgiitsel Baglilik Ile Yildirma (Mobbing) Arasindaki Korelasyon Dagilimi

Degiskenler 1 2 3 4
1- Duygusal baglilik - ,683** ,202** -,298**
2- Normatif baglilik - ,373** -,292**
3- Devam bagliligt - ,072
4-Yildirma -

** p<.01

3.7. Anket Sonuclari

A Kamu Kurumu is goérenlerinin orgiitsel bagliliklart ile yildirma (mobbing) arasindaki
korelasyon dagilimi incelendiginde; duygusal baghlik ile normatif baglik arasinda pozitif
yonlii yiiksek diizeyde (r= ,683 p<.01) duygusal baglilikla devam baglilig1 (=,202 p<.01)
ve normatif baglikla devam baglilig1 arasinda (r=-,292 p<.01) diisiik diizeyde pozitif yonlii
anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Determinasyon katsayilar1 incelendiginde,
duygusal baglilikla normatif baglilik arasindaki iliskinin % 46’sin1, duygusal baglilikla

devam baglhilig1 arasindaki iliskinin % 4’lini, normatif baglhlikla devam baghlig
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arasindaki iligkin ise %14 iinii agiklamaktadir. Orgiitsel baglihigin alt boyutlari ile yildirma
arasindaki iliski dagilimi incelendiginde, duygusal baglilik ile yildirma (mobbing) arasinda
negatif yonli diisiik diizeyde (r=-,298 p<.01), normatif baglilikla yi1ldirma arasinda negatif
yonlii ve diisiik diizeyde (r=-,292 p<.01) anlamli bir iliskinin oldugu, devam baglilig ile
yildirma arasinda anlamsiz bir iliskinin (r=,072 p>.01) oldugu goriilmektedir.
Determinasyon katsayilar1 incelendiginde, duygusal baglilik ile yildirma, normatif baglilik
ile y1ldirma arasindaki iligskinin % 9’unu acikladig1 anlagilmaktadir. Bagka bir anlatimla, A
Kamu Kurumunda gorevli i gorenler, gorev yaptiklari isyerlerinde yildirma magduru
oldukca duygusal ve normatif bagliliklart olumsuz yonde etkilenirken, yildirma is

gorenlerin devam bagliligin1 etkilememektedir.

Cizelge 3.9. Duygusal Bagliligin Yordanmasma Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonuglart

.. Standart Ikili Kismi
Degiskenler B Hata B t p ] R
Sabit 4,117 ,169 24,344 ,000
Duygusal Baglilik -,153 ,027 -,298 -5,610 ,000 | -,298 -,298
R=.298 R?=, 089 F(1-324=31,475 p=.000

Cizelge 3.9°da verilen duygusal bagliligin yordanmasina iliskin basit regresyon analizi
sonuglar1 incelendiginde, yildirma ile duygusal baghilik arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (R=,298,R2=,089, p<.01). Yildirma A Kamu Kurumu Is gorenlerine
yonelik duygusal bagliliktaki toplam varyansin yaklasik % 9’unu agiklamaktadir.
Regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonucu incelendiginde ise, yildirma,
duygusal baglilik iizerinde Onemli bir yordayict oldugu goriilmektedir. Bagka bir
anlatimla, yildirma yasayan A Kamu Kurumu is gorenlerinin duygusal baghlig

azalmaktadir.

Cizelge 3.10. Normatif Baghiligin Yordanmasina Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonuglari

. Standart Ikili Kismi
Degigkenler B Hata B t p ] R
Sabit 3,983 ,153 26,032 ,000
Normatif Baglilik -,145 ,025 -,292 | -5,774 ,000 -,292 -,292
R=,292 R?= 085 F(.351=33,333 p=.000

Cizelge 3.10°da verilen normatif bagliligin yordanmasina iligkin basit regresyon analizi
sonuglar1 incelendiginde, yildirma ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir (R=,292,R2=,085, p<.01). Yildirma A Kamu Kurumu is gérenlerine yonelik
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normatif bagliliktaki toplam varyansin yaklasik % 9’unu agiklamaktadir. Regresyon
katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonucu incelendiginde ise, yildirma, normatif
baglilik {izerinde 6nemli bir yordayici oldugu goriilmektedir. Baska bir anlatimla, yi1ldirma

yasayan A Kamu Kurumu is gérenlerinin normatif bagliligi azalmaktadir.

Cizelge 3.11. Devam Bagliligm Yordanmasina Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonuglari

. Standart Ikili Kismi
Degigkenler B Hata B t p ] R
Sabit 3,098 ,146 21,219 ,000
Devam Bagliligi ,033 ,024 ,072 1,358 ,175 ,072 ,072
R=,072 R?= ,005 Fq.350= p=,175

Cizelge 3.11°de verilen devam bagliligin yordanmasina iliskin basit regresyon analizi
sonuglar1 incelendiginde, yildirma ile devam baglhiligi arasinda anlamh bir iligki
bulunmamaktadir (R:,072,R2:,005, p>.01). YildirmaA Kamu Kurumu is gorenlerine
yonelik devam bagliligindaki toplam varyansin yaklagik 0,005’ini agiklamaktadir.
Regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonucu incelendiginde ise, yildirma,
devam baghligi {izerinde Onemli bir yordayici olmadigi goriilmektedir. Baska bir
anlatimla, yildirma yasayan A Kamu Kurumu is gorenlerinin devam baghig

azalmamaktadir.

Cizelge 3.12. Orgiitsel Baglihgin Yordanmasina Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonuglari

. Standart Ikili Kismi
Degiskenler B Hata B t p R R
Sabit 11,486 ,380 30,197 ,000
Orgiitsel Baglilik -,320 ,062 -,286 -5,186 ,000 -,286 -,286
R=,286 R?=,082 F(.303=26,891 p=0,000

Cizelge 3.12°de verilen oOrgiitsel bagliligin yordanmasina iligkin basit regresyon analizi
sonuglart incelendiginde, yildirma ile orglitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (R:,286,R2:,082, p<.01). Yildirma A Kamu Kurumu is gorenlerine yonelik
orglitsel bagliliktaki toplam varyansin yaklasik % 8’ini agiklamaktadir. Regresyon
katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonucu incelendiginde ise, yildirma, yildirma
orgiitsel baglilik {izerinde 6nemli bir yordayici oldugu goriilmektedir. Bagska bir anlatimla,

yildirma yasayan A Kamu Kurumu is gorenlerinin orgiitsel bagliligi azalmaktadir.

Cizelge 3.13. Ankete Katilanlarin 6lgek sorularina verdikleri yanitlarina gore dagilimlari
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Mod Kesinlime Kismen Emin Degilim Kismen Kesinlikle
eller orum Katilmiyg Katily Katilyorul
n % n % | n % n % [ n % | X Ss
ML | 112 491 145 | 110 44 | 52 23 92 | 229 | 148
28
M2 | 137 601 | 87 162 | 145 61| 8 110 44 | 18 | 15
132
M3 | 124 54 | 141 180 | 5 0 21 210 | 140
106 132 92
M4 | 1A 675 | 130 24 2 10 180 | 114
132 84 96 41
M5 | 181 794 | 115 6 26|14 61| 12 166 | 097
66 52
M6 | 190 836 | 114 61| 11 48 | 11 48 | 4 36| 13 | 145
M7 | 174 763 | 118 79| 20 15 4 36| 1% | 165
88 66
M8 | 150 124 105|383 26 20 178 | 12
655 5,7 114 90
MO | 14 126 114 | 10 16 70 | 18 160 | 112
719 116 78
M10 | 195 m 48 | 15 66 | 9 39 | 18 141 | 083
855 78
M1l | 140 601 | 144 193 | 26 26 6 381|191 | 120
114 114
M12 | 148 649 | 117 75| 3 25 16 148 | 091
157 110 60
M13 | 179 116 70 | 6 26 | 2 8 165 | 110
785 106 39
Ml4 | 194 81| 131 57|11 48 | 12 53 |4 145 | 101
18
M15 | 183 803 | 1711 75| 15 66 48 | 9 123 | 097
40
M6 | 124 544 | 27 18 | 20 89 | 10 52 | 24 12 | 100
105

‘Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda ge¢irmekten mutluluk duyarim’ maddesine

bireylerin 112 kisisi kesinlikle katiliyorum, 133 kisisi kesinlikle katilmiyorum, 110 kisisi

emin degilim, 52 kisisi kismen katilmiyorum, 23 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabi

vermistir.

‘Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum’ maddesine

bireylerin 137 kisisi kesinlikle katiliyorum, 87 kisisi kesinlikle katilmiyorum, 145 kisisi

emin degilim, 88 kisisi kismen katilmiyorum, 110 kisi ise kesinlikle katilmiyorum cevabi

vermistir.

Yukarida ¢oziimlemesine yaptigimiz bilgiler genel itibari ile tablomuza yansitilmistir.

Tabloda yer alan bilgiler ankete verilen cevaplar neticesinde olusmustur. Her soruda ayri

ayr1 analizler neticesinde yukaridaki tabloya ulagilmistir.
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Cizelge 3.14. Ankete katilanlarin mobbinge maruz kalma durumlarina gére dagilimlari

Durum Frekanslar Yiizde Frekanslar
Evet 120 22

Hayir 300 60

Emin Degilim 80 18

Toplam 500 100

Cizelge 3.14’da goriildiigii gibi arastirmaya katilan ¢alisanlarin %22’1 (120 kisi) igyerinde
alt1 ay boyunca haftada en az bir defa mobbinge maruz kaldigini, %601 (300 kisi) ise
bdyle bir mobbinge maruz kalmadigini ifade etmektedir. Bireylerin %18’1 (80 kisi) ise
mobbinge maruz kalip kalmadigindan emin olmadiklarini belirtmislerdir. Bu yanitlar1 sekil

ile gosterecek olursak;

Cevaplar

M Evet
B Hayir

= Emin Degilim

Sekil 3.5. Ankete Katilanlarin mobbinge maruz kalma durumu

Yukaridaki Cizelge 3.14’de goriildiigii gibi bireylere isyerinizde mobbinge maruz kalip
kalmadiklar1 sorulmus alinan cevaplar tabloya yansitilmistir. Mobbinge maruz kalan veya
emin degilim cevabi veren 200 bireyin bu yildirmalara kars1 kaldiklar1 sorularin cevaplari

ve dagilimlar asagidaki gibidir.



Cizelge 3.15. Birinin bagariniz etkileyecek bilgiyi saklamasi (Yildirma Cevaplari)
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Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 20 10

Ara Sira 40 20

Ayda Bir 60 30

Haftada Bir 40 20

Her giin 40 20

Toplam 200 100

B Hig

M Ara Sira
= Ayda Bir
M Haftada

W Her gln

Sekil 3.6. Bilgi saklanarak kalinan yildirmaya verilen cevaplarin dagilimi

Yapmis oldugumuz tablo ve sekilden de anlasilacagi lizere katilimeilarin ¢ogunlugu ( %30)
ayda bir olarak birinin baskasinin basarisini etkileyecek bir bilgiyi saklamasi konusunda
yildirmaya ugradigi goriilmektedir. Cok fazla siklikla yasanmadigi arastirmamiz

neticesinde ortaya ¢ikmistir. Genel ve yogunluk itibari ile ayda bir olarak yansimaktadir.

Cizelge 3.16. Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde ¢alisarak kii¢iik diistiriilmek cevabinin

dagilimlari

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 30 15

Ara Sira 40 20

Ayda Bir 50 25

Haftada Bir 40 20

Her giin 40 20

Toplam 200 100
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Cevap

B Hig

M ara Sira
m Ayda bir
B Haftada

W Her gun

Sekil 3.7. Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde ¢alisarak kiiciik diisiiriilmek cevabina
iliskin dagilim

Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde calisarak kiiciik diisiiriilmek cevabinin dagilimlarina

iliskin inceledigimiz tabloda ise en fazla %25 oraninda bir kitle ayda bir bu duruma maruz

kaldigin1 ifade etmektedir. Bu nedenle yeterlilik diizeyi genel itibari ile kurumda

yildirmaya ayda bir oraninda yansimaktadir.

Cizelge 3.17. Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi cevabinin

dagilimi

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 40 20

Ara Sira 40 20

Ayda Bir 20 10

Haftada Bir 60 30

Her giin 40 20

Toplam 200 100
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Cevaplar

B Hig

M Ara sira
m Ayda bir
B Haftada

W Her gun

Sekil 3.8. Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki igleri yapmanizin istenmesi cevabina
iliskin dagilim

Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi cevabinin dagilimina
yonelik inceledigimizde ise yogun olarak (%30) haftada bir bu yildirma politikasina
ugramaktadir. Haftada bir gibi yiiksek bir oranda olustugu i¢in kurum igerisinde bu tarz

yildirma davranigina ugrama olasilig1 daha fazladir.

Cizelge 3.18. Onemli alanlardaki sorumluluklarinizin kaldirilmasi veya daha dnemsiz ve
istenmeyen gorevlerle degistirilmesi cevabina iliskin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 10 5

Ara Sira 80 40

Ayda Bir 60 30

Haftada Bir 20 10

Her giin 30 15

Toplam 200 100
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Cevaplar

B Hig

M Arasira
m Ayda bir
B Haftada

W Her gun

Sekil 3.9. Onemli alanlardaki sorumluluklarmizin kaldirilmasi veya daha onemsiz ve
istenmeyen gorevlerle degistirilmesi cevabini dagilimi

Onemli alanlardaki sorumluluklarimzin kaldirilmas1 veya daha onemsiz ve istenmeyen
gorevlerle degistirilmesi cevabina iliskin dagilimi inceledigimiz de ise yine %30 gibi bir

oran ayda bir bu yildirma durumu ile kars1 karsiya kaldigini ifade etmektedir. Ama en fazla

olarak %40 gibi yiiksek bir oranla ara sira ugradigini belirtmektedir.

Cizelge 3.19. Hakkinizda dedikodu ve sOylentilerin yayilmasi cevabinin dagilimlari

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 20 10

Ara Sira 40 20

Ayda Bir 100 50

Haftada Bir 20 10

Her giin 20 10

Toplam 200 100




Cevaplar

B Hig

M Arasira
m Ayda bir
B Haftada

W Her gun

Sekil 3.10. Hakkinizda dedikodu ve sOylentilerin yayilmasi cevabina iliskin dagilim

Hakkinizda dedikodu ve sOylentilerin yayilmasi cevabina iliskin dagilimina baktigimizda
ise katilimcilarin yarisi ayda bir olarak bu yildirmaya maruz kalmaktadir. Genel itibari ile

yiiksek bir oranit gdstermektedir. Bu nedenle kurum igerisinde bu ydnde tedbirlerin

alinmasi performansi ve verimi artiracaktir.

Cizelge 3.20. Gormezden gelinme, dislanma, 6nemsenmeme cevabina iligkin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 40 20

Ara Sira 40 20

Ayda Bir 20 10

Haftada Bir 60 30

Her giin 40 20

Toplam 200 100

99
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Cevaplar

M Hig

M Ara Sira
m Ayda Bir
M Haftada

W Her gln

Sekil 3.11. Gérmezden gelinme, dislanma, 6nemsenmeme cevabina iliskin dagilim

Gormezden gelinme, diglanma, 6nemsenmeme cevabina iliskin dagilima bakildig1 zaman
birbirine yakin sonuglar ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu nedenle kurumun bu konuda daha
hassas bir politika izlemesi gerekmektedir. Ciinkii ¢alisanlar dolayli olarak bu problemden

etkilendigini géstermis olmuslardir.

Cizelge 3.21. Kisiliginiz (6r; aligkanliklar ve gorgii), tutumlariniz veya 6zel hayatiniz
hakkinda hakaret ve asagilayici so6zler soylenmesi cevabina iligkin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 10 5

Ara Sira 50 25

Ayda Bir 20 10

Haftada Bir 60 30

Her giin 50 25

Toplam 200 100




101

Cevaplar

B Hig

M Arasira
m Ayda bir
B Haftada

W Her gun

Sekil 3.12. Kisiliginiz (0r; aligkanliklar ve gorgii), tutumlarimiz veya 6zel hayatiniz
hakkinda hakaret ve asagilayici s6zler soylenmesi cevabina iligkin dagilim

Kisiliginiz (or; aligkanliklar ve gorgii), tutumlariniz veya 6zel hayatiniz hakkinda hakaret
ve asagilayici sozler sOylenmesi cevabina iliskin dagilimina iligkin ortaya ¢ikan sonuglarda
genel itibari ile haftada bir bu sorunla karsilagilmaktadir. Sonugta bireyler haftada bir gibi

yiiksek bir oranda yildirmaya maruz kalmaktadir.

Cizelge 3.22. Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak cevabina iliskin

dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 20 10

Ara Sira 30 15

Ayda Bir 40 20

Haftada Bir 60 30

Her Giin 50 25

Toplam 200 100,0




102

Cevaplar

B 1Hig

M Ara Sira
m Ayda Bir
M Haftada

M Hergun

Sekil 3.13. Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak cevabina iliskin
dagilim

Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak cevabina iligkin dagilimia
baktigimiz zaman yine yogun olarak haftada bir yasandigi goriilmektedir. Bu nedenle
calisanlar bu yildirma politikas1 ile sik sik yiliz ylize gelmektedir. %30 gibi katilanlarin
vermis oldugu cevaplar neticesinde biiyilk bir oran ¢ikmistir. Bu nedenle bu konuya

yonelik ciddi egilimler olmalidir.

Cizelge 3.23. Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu kesme gibi gozdagi
veren davraniglara iligkin dagilimlar

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 30 15

Ara Sira 30 15

Ayda Bir 40 20

Haftada Bir 80 40

Her Giin 20 10

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.14. Parmakla gosterme, kisisel alana saldir1, itme, yolunu kesme gibi gozdagi veren

davranislara iligskin dagilimlar

Parmakla gosterme, kisisel alana saldir1, itme, yolunu kesme gibi gbézdagi veren

davranislara iliskin dagilimlara baktigimiz zaman ¢ok biiyiik bir oranin (%40) haftada bir

bu sorunla kars1 karsiya kaldigi ortaya ¢ikmaktadir. Kisisel saldir1 diizeyinde gerceklesen

bu oran ciddi bir sorun olarak kurum igerisinde kendini gostermektedir.

Cizelge 3.24. Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali davranislari cevabina iligkin

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 80 40

Ara Sira 10 5

Ayda Bir 40 20

Haftada Bir 40 20

Her Giin 30 15

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.15. Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali davraniglari cevaplarma iligkin
dagilim

Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali davranislar1 cevaplarma iliskin dagilimina
baktigimizda ise kurum igerisinde bu konuya iliskin ¢ok fazla rahatsizligin olmadig:
goriilmektedir. %40 gibi bir oran bu sorunla hi¢ karsilagmadigini vurgulamistir. Bu

nedenle kurum igerisinde galisanlar arasinda ¢ok fazla sikinti olmadig goriilmektedir.

Cizelge 3.25. Yanlis ve hatalarimizin siirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi cevaplarma iliskin

dagilim
Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 120 60
Ara Sira 10 5
Ayda Bir 20 10
Haftada Bir 40 20
Her Giin 10 5
Toplam 200 100,0
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Sekil 3.16. Yanlis ve hatalarinizin siirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi cevaplarina iliskin
dagilim

Yanlis ve hatalarinizin siirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi cevaplarina ilisgkin dagilimina
baktigimiz zaman ise %60 gibi bir oranin bu soruna hi¢ ugramadig: goriilmektedir. Kurum
icerisinde bu kadar yliksek oranda hi¢ cevabi verildigi i¢in bu sorun kiigiik bir kesim

icerisinde bag gostermektedir. Daha kaliteli yaklagimlarla bu oran daha da aritilabilecektir.

Cizelge 3.26. Yaklasimlarinizin dikkate alinmamasi/yok sayilmasi veya diismanca
tepkilerle karsilagsma cevaplarina iliskin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 100 50

Ara Sira 10 5

Ayda Bir 10 5

Haftada Bir 40 20

Her Giin 40 20

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.17. Yaklasimlarinizin dikkate alinmamasi/yok sayilmasi veya diismanca tepkilerle
karsilagma cevaplarina iliskin dagilim

Yaklasimlarinizin dikkate alinmamasi/yok sayilmasi veya diigmanca tepkilerle karsilasma
cevaplarma iliskin dagilimina iligkin ise %50 oraninda katilimcilar hi¢ cevabini vermistir.
Dogal olarak anketimize katilanlar i¢erisinde yarty1 temsil eden bu oran bu sorunun ortaya
¢ikma durumunu azaltmis durumdadir. Kurum anlayish ve ilgili bir tavir gosterdigi bu

durumda asikardir.

Cizelge 3.27. Isinizle ¢abalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler cevaplarna iliskin

dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 100 50

Ara Sira 20 10

Ayda Bir 20 10

Haftada Bir 20 10

Her Giin 40 20

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.18. Isinizle cabalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler cevaplarina iliskin

Isinizle ¢abalamamzla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler cevaplarina iliskin dagilima

baktigimizda yine ylizde elliyi temsil eden bir oran ile bu durumun hi¢ yasanmadig: tespit

edilmigtir. Diger oranlara bakildigi zaman ise birbirine yakin sonuglar olarak ortaya

cikmaktadir.

Cizelge 3.28. Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi cevaplarina iliskin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 50 25

Ara Sira 30 15

Ayda Bir 20 10

Haftada Bir 20 10

Her Giin 80 40

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.19. Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi cevaplarina iliskin dagilim

Fikir ve gorislerinizin dikkate alinmamasi cevaplarina iliskin dagilima baktigimiz zaman
ise %40 gibi bir oran her giin bu soruna maruz kalmaktadir. Oranin yiiksek olmasi bu konu
ile ilgili genel bir sorun olduguna da isaret etmektedir. Bu nedenle bu konuya yonelik

tedbirler alinmas1 gerekmektedir.

Cizelge 3.29. lyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimiz sakalar (esek sakasi)
yapilmasi cevaplarina iligkin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 20 10

Ara Sira 30 15

Ayda Bir 50 25

Haftada Bir 80 40

Her Giin 20 10

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.20. Iyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimiz sakalar (esek sakasi)
yapilmasi cevaplarina iliskin dagilim

Iyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadiginiz sakalar (esek sakasi) yapilmasi
cevaplarina iligskin dagilima baktigimiz da ise %40 gibi bir oran haftada bir bu olaya maruz
kalmaktadir. Bu nedenle kisiler davraniglari konusunda hassas davranmak zorunda
olduklar1 acik bir sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Karsidaki bireye daha fazla hassas

davranarak bu sorunun giderilmesi gerekmektedir.

Cizelge 3.30. Mantiksiz yada yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi cevaplarina

iliskin dagilim
Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 40 20
Ara Sira 20 10
Ayda Bir 50 25
Haftada Bir 45 22,5
Her Giin 45 22,5
Toplam 200 100,0
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Sekil 3.21. Mantiksiz yada yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi cevaplarina
iliskin dagilim

Mantiks1z yada yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi cevaplarina iligkin dagilima

baktigimizda ise genel olarak birbirine yakin sonuglar ¢ikmistir. Kurum igerisinde bu sorun

ile ilgili net bir tablo olusmamaktadir. Sadece bireysel olarak haftada ve her giin olmak

iizere bu sorun ortaya ¢ikmaktadir.

Cizelge 3.31. Size kars1 suglama ve ithamlarda bulunulmasi cevaplarina iliskin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 50 25

Ara Sira 50 25

Ayda Bir 20 10

Haftada Bir 40 20

Her Giin 40 20

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.22. Size kars1 suglama ve ithamlarda bulunulmasi cevaplarina iligkin dagilim

Size kars1 su¢lama ve ithamlarda bulunulmasi cevaplarina iliskin dagilima bakildiginda bu
konuya yonelik net bir durum séz konusu degildir. Katilimcilar hi¢ ve ara sira cevabina

ayn1 oranda (%25) cevap vermislerdir. Bu nedenle katiimcilar arasindan suglama

sorusunun cevabi genel itibari ile diisiik oranda yasandig1 goriilmektedir.

Cizelge 3.32. Isinizin asir1 denetlenmesi cevaplarina iliskin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 20 10

Ara Sira 50 25

Ayda Bir 50 25

Haftada Bir 40 20

Her Giin 40 20

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.23. Isinizin asir1 denetlenmesi cevaplarma iliskin dagilim

Isinizin asir1 denetlenmesi cevaplarina iliskin dagilima bakildiginda rutin standartlar
icerisinde denetlemelerin gerceklestigi goriilmektedir. Bu da kurumlarin dogasinda
bulunmaktadir. Cok fazla abartili bir denetim ag1 s6z konusu olmadigi i¢in bu konu i¢in

yildirma durumu s6z konusu olmamaktadir.

Cizelge 3.33. Hakkiniz olan bazi seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil hakki, yol harcirahi)
talep etmemeniz i¢in baski yapilmasi cevaplarina iligkin dagilim.

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 100 50

Ara Sira 50 25

Ayda Bir 10 5

Haftada Bir 30 15

Her Giin 10 5

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.24. Hakkiniz olan bazi seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil hakki, yol harcirahi)

talep etmemeniz i¢in baski yapilmasi cevaplarina iliskin dagilim

Hakkiniz olan baz1 seyleri (O0rnegin; hastalik izni, tatil hakki, yol harcirahi) talep

etmemeniz i¢in baski yapilmasi cevaplarina iligkin dagilima bakildiginda ise %50 gibi bir

oran boyle bir baskinin hi¢ gergeklesmedigi yoniinde cevaplar vermistir. Kurum igerisinde

izin, tatil gibi konularda ¢ok fazla bir baskinin olmadigi sonucu anketimize gore ¢ikmaistir.

Cizelge 3.34. Asir1 alay ve satagmalara konu olmak cevaplarina iligkin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 120 60

Ara Sira 20 10

Ayda Bir 40 20

Haftada Bir 10 5

Her Giin 10 5

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.25. Asir1 alay ve satagmalara konu olmak cevaplarina iliskin dagilim

Asirt alay ve satagmalara konu olmak cevaplarina iliskin dagilima bakildiginda %60 gibi
yiiksek bir oran bu durumla karsilasilmadigini teyit etmistir. Kurum igerisinde alay ve

satagsmalarin fazla olmadig1 anketimize gore ortaya ¢ikmistir.

Cizelge 3.35. Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak cevaplarina

iliskin dagilim

Cevap Frekans Yiizde Frekanslar
Hig 100 50

Ara Sira 40 20

Ayda Bir 40 20

Haftada Bir 10 5

Her Giin 10 5

Toplam 200 100,0
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Sekil 3.26. Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak cevaplarina

iliskin dagilim

Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak cevaplarina iliskin dagilima

bakildiginda ise yine %50 gibi biiylik bir oran is yiikiiniin fazla olmadig1 yoniinde cevap

vermistir. Genel olarak kurumda herkesin gorevi oraninda ¢alistig1 sonucu anlasilmaktadir.

Bu sonug anketimize katilan kisiler tarafindan ortaya ¢ikartilmistir.

Cizelge 3.36. ‘Isyerinde zorbaliga maruz kaldmiz mi? (Tanmima gore degerlendirin:
Zorbalik; bir ya da birden ¢ok kisinin belli bir siireden beri devamli olarak
yaptig1 ve kisinin kendini olumsuz davranisa maruz kalmis olarak algiladigi
ve kendini bu eylemlere kars1 korumada zorlandig: bir durumdur. Sadece bir
defa olan ve tekrarlanmayan durumlar zorbalik degildir’ cevaplarina iligskin

dagilim.
Cevap Frekans Yiizde Frekans
Evet 80 40
Hayir 120 60
Toplam 200 100
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Sekil 3.27. Isyerinde zorbaliga maruz kaldimiz m1?

Isyerinde zorbaliga maruz kaldiniz m1? (Tanima gore degerlendirin: Zorbalik; bir ya da
birden ¢ok kisinin belli bir siireden beri devamli olarak yaptig1 ve kisinin kendini olumsuz
davraniga maruz kalmig olarak algiladigi ve kendini bu eylemlere karsi korumada
zorlandig1r bir durumdur. Sadece bir defa olan ve tekrarlanmayan durumlar zorbalik
degildir cevabina iliskin dagilima baktigimiz zaman ise %60 gibi bir oranin herhangi bir

zorbaliga maruz kalmadig1 ortaya ¢ikmuistir.

Yukarida Analizini yaptigimiz sonuglar yildirmaya maruz kalan ve ya bu durumdan emin

olmayan kisilerin vermis oldugu cevaplara yonelik dagilimlardir.
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SONUC ve ONERILER

Insanoglunun teknolojiye ge¢mesi sonucu bilgi ¢agina gecilmis teknoloji sayesinde
insanlar ihtiya¢ duyduklar1 her seyi kolayca temin edebilmis, kullanilan her tiirlii ara¢ ve
gere¢ hizli bir sekilde degisip gelismistir. Boylelikle insanlar makine giiciine biiyiik bir
ihtiya¢ duymaya baslamistir. Zamanla ¢aligan insanlar, bir makineden farksiz goriilmiis;
her ¢alisandan en yiiksek verimi alabilmek icin ¢alisanlarin maddi ve manevi ihtiyaglarini
gormezden gelerek cesit ¢esit arastirmalar yapilmisti. Artik zaman gectikce isletmeler her
seye kolay ulasabiliyordu; fakat rakiplerinden bir farklarinin olmasi gerektiginin farkina
vardilar. Iste bu siiregte “insan” varligi devreye girmistir. Isletmeler varligim
stirdiirebilmek, kar elde edebilmek ve rakiplerinden farkli olabilmek icin calisanlarin
isletme i¢in 6nemli bir varlik oldugunu anlamiglar ve calisan her isletme igin bir deger

sayllmigtir.

Sonugta is yerinden ayrilan her ¢alisan igletme i¢in bir kayiptir. Her gidenin yerine yenisi
gelmekte, yeni geleni ise adapte etmek gerekmekte, diger calisanlara gore daha fazla
zaman harcanmakta, egitim, kurs gibi egitici faaliyetler igin ayr1 bir gider olusmaktadir. Bu
yiizden var olan ¢alisanlari igletmeler ellerinde tutabilmek igin birtakim ¢aligmalarda

bulunmaktadir.

Mobbingin olusumu, iilkelerin kiiltiiriine, yasal altyapisina, insan kalitesine ve diisiincesine
bagl olarak farkliliklar gdsterse de temelde insanin i¢ diinyasina yonelik agir bir cinayettir
ve gilinlik hayatin akis1 icerisinde bu davraniglar is yasaminin bir pargasiymis gibi

gosterilerek kabullendirilmeye ¢alisiimaktadir.

Is diinyasinda hemen hemen her meslek grubunda karsilasilan énemli bir diger konu ise
psikolojik siddet (mobbing)’tir. Siddet kavrami deyince akla ilk gelen fiziksel saldirilardir;
fakat imali bir bakis, hos olmayan tavirlar, asagilayici ufak bir s6z bile siddet grubuna
girmektedir. Calisanlardan neredeyse hepsi en az bir kez herhangi bir siddet tiiriine maruz
kalmistir; ancak ¢evreden cekindikleri, yadirganabileceklerini diistindiikleri i¢in kimseye
dile getirememektedirler. Calistig1 her giin daha huzursuz, daha mutsuz ve motivasyonu

diisiik olmakta; hem kendi i¢in hem de isletme i¢in olumsuz etkiler yaratmaktadir.
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Isletmeler icin énemli olan bu iki konu tez ¢alismasi olarak segilmis, birbirlerini etkileyip

etkilemedikleri, etkilediyse ne derece etkiledigi arastirilmugtir.

Anket caligmasinin uygulanacagi alan olarak kidem unsurunun fazla oldugu, calisma
kosullarinin zorlayici oldugu diisiincesiyle kamu sektor olarak segilmisti ve bu sektorde de
en yogun ve stresli ¢aligma alan1 olan A Kamu Kurumu tercih edilmisti. Bulunulan ilin
kiiciik olmast nedeniyle kolay kolay hicbir A Kamu Kurumu anket sorularini
cevaplamayacak cevaplasalar dahi gercegi yansitmayacagi sonucuna ulasildi. Ciinkii
calisanlar sayet bir siddet magduruysa isinden olma, c¢alisan arkadaslari tarafindan
diglanma gibi korkular nedeniyle anket sorularina dogru cevaplar veremeyecekti. Bu
sektdre benzeyen birkag sektorle de goriisiildiigiinde mobbing kismina sicak bakilmamustir.
Hicbir isletme yoneticisi, mobbing kavraminin var oldugunu bilse bile bunu

cevresindekilerle paylasmak istemez; sonugta 0 isletmenin itibari, adi s6z konusudur.

Yapilan arastirmamiza gore, A Kamu Kurumunda calisan ve anketimize katilan 500
personelin %22'si (120 kisi) mobbinge maruz kaldigini sdylemekte, %18’ (80 Kkisi)
mobbinge ugrayip ugramadig1 konusunda emin degilim cevabini vermektedir. %60°1 (300
kisi) ise mobbinge maruz kalmadigini ifade etmektedir. Baska bir anlatimla, yaklasik dort

A Kamu Kurumu is goéreninden birisi, yildirma magdurudur.

Calisma kapsaminda ankete katilanlarin gérevi, yasi, cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim
diizeyleri, memuriyet stireleri gibi sorulardan olusan kisisel bilgilere vermis oldugu
cevaplar neticesinde mobbing davraniglarina maruz kalip kalmamalar tizerinde anlaml1 bir
farklilasmaya sebep olup olmadiginin incelenmesi neticesinde, kadinlarin mobbinge
ugrama oranlarinin erkeklere gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ama genel olarak

diger faktorlerin anlamlilik diizeyinde bir farklilasmaya yol agmadig: belirlenmistir.

Bu sonug, kaynaklarda belirtilen ifadeleri de dogrular niteliktedir. Mobbing, kiiltiir, yas ve
hiyerarsi farki gozetmeksizin herkesin basina gelebilir. Yani herkes mobbinge maruz

kalabilecek durumdadir.

Mobbing davranislari orgiitsel baglilik diizeyinde ayr1 ayr1 degerlendirildigi zaman en ¢ok
katilmec1 tarafindan karsilasilan davranislarin, %35 ile goriislerini agiklamalarinin

engellenmesidir. %25 ile ortak islerin olumsuz sonuglarindan yalnizca onlarin sorumlu
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tutulmasidir. %30 ile kisileri tizecek derecede 6zel hayatlar1 hakkinda konusulmasi ve %10
ise devamli olarak gorevinin degistirilmesi ve yeni isler, gérevler verilmesi oldugu sonucu

ortaya ¢ikmustir.

Bir diger mobbing davranisi olan olumsuz sonuglardan yalnizca magdurun sorumlu
tutulmasi kaynaklarda ‘gilinah kegisi ilan edilme’ olarak isimlendirilmektedir. Magdur artik

her firsatta itham edilmekte ve her tiirlii olumsuz sonu¢ magdurdan bilinmektedir.

Kisisel itibara saldir1 niteliginde olan kisileri {izecek derecede 6zel hayatlar1 hakkinda
konusulmasinin asil amaci, kisiyi is ortaminda yalnizliga iterek kendi kendisinin sonunu
hazirlamak ve bdylece magdurun 6zel hayatina saldirmak onu dedikodularla savunmasiz

birakip, kendine olan giivenini kaybettirmeye ¢alismak oldugu diistintilmektedir.

Son olarak savunulan ve hipotezimiz olan savimiz mobbing ile orgiitsel baglilik arasinda
etki olup olmadigidir. Mobbing ile 6rgiitsel baglilik arasinda yapilan regresyon analizinin
sonuglarina bakildiginda; mobbingin alt faktorleri olan kendini gdstermeye ve iletisimi
engellemeye yonelik saldirilar vardir. Sosyal iliskilere saldirilar, yasam kalitesi ve mesleki
duruma saldirilar, kiginin saghigina dogrudan saldirilar ve itibara yonelik saldirilar ile
orglitsel bagliligin alt faktorleri olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
faktorleri arasinda birbirini etkileyecek asir1 degerler yoktur. En fazla oran kendini
gostermeye ve iletisimi engellemeye yonelik saldirilar faktori ile duygusal baglilik faktorii
arasindadir. Demek oluyor Ki; birbirine etki oran1 ¢ok azdir. Orgiitsel baglilik tiirlerinden
duygusal baglilik ve normatif baglilikla mobbing arasinda anlamli bir iliski bulunmasina
ragmen devam bagliligi ile anlamsiz bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Genel analizler
g6z Oniine alindiginda mobbinge ugrayanlarin az olmasi; ancak orgiite de tam anlamiyla
bagli olmamalar1 su sonuca ulastirmaktadir. Bu isletmede bir orgiitsel baglilik sorunu
vardir; 6rnegin ¢alisma saatlerinden memnuniyetsizlik, isyerine kendini bagli hissetmeme,
kendi isini severek yapmama gibi. Diger taraftan mobbinge bakildiginda kisinin sagligini,
huzurunu, c¢alisma kosullarimi etkileyecek ©nemli bir siddete maruz kalmadiklar
goriilmektedir. Ancak orgiitsel bagliligin yordanmasina iliskin regresyon sonuglar
incelendiginde mobbingin oOrgiitsel baglilik iizerinde ©nemli bir yordayict oldugu
goriilmektedir. Bagka bir anlatimla, mobbing yasayan A Kamu Kurumu is gorenlerinin
orgilitsel baglilig1 azalmaktadir. Bu anlamli iliskinin daha diisiik oranda olmasinin sebebi

ise ya ¢alisanlar mobbinge ugradiklari halde ¢ekindiklerinden dolay: dile getirmiyorlar ya
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da calisanlarin mobbing disinda baglilig: etkileyen sorunlari bulunmaktadir. Isletme

yoneticileri bu sorunlari analiz etmeli ve en kisa silirede sorunlarin iistesinden gelmelidir.

Yapilan anket sonucunda daha 6nceki bilgiler 1s181nda belirtilen durumlar1 engellemek igin

yapilacak bir takim 6neriler mevcuttur. Bu 6neriler;

1-) Mobbing c¢alisma ortamlarinda siklikla gozlemlenen bir olgu olmasina ragmen
bilinirligi yiiksek degildir. Bilinirliginin ve farkindaligmin artirilmasi hem mobbingin
ortaya ¢ikmasinmi zorlastiracak hem de olusmasi durumunda gerek oOrgiitsel gerekse
bireysel miicadeleyi kolaylastiracaktir. Bu amacla seminerler, konferanslar, toplantilar
diizenlenmeli, konuyla ilgili kitapg¢iklar, brosilirler hazirlanarak calisanlara

dagitilmalhidir.

2-) Diger taraftan, 6zellikle yoneticiler mobbing hakkinda bilgilendirilmeli ve konuyla
ilgili egitimler almalidirlar. Mobbingin gerek ortaya ¢ikisinin engellenmesi gerekse
mobbing aktivitelerine miidahale edilmesinde en Onemli goérev yoneticilere

diismektedir.

3-) Kurumlar yonetim sekillerini c¢alisanlarin katilimlarini saglayacak ve fikirlerini
degerlendirebilecek sekilde yeniden gozden gecirmelidir. Bunun i¢in belirli stirelerde
ortak toplantilar yapilmasi, personelle ilgili alinan kararlarda goriislerine bagvurulmasi

ile kurumsal yonetisimin gerceklestirilmesi saglanmalidir.

4-) Bir orgiitiin en degerli varliginin, yani orada g¢alisan insanlarin, etkin yonetim igin
personel seciminden egitimine, ¢alisacagl birimden caligma sartlarina personelin uyum

icinde ¢alisabilecegi bir ortam olusturulmalidir.

5-) Kamu kurumlarinda sik karsilasilan mobbing davraniglar ile ilgili genis kapsamli bir
arastirma yapilarak, bu davraniglardan disiplin ihlali niteligi tasiyanlarin 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu’nun disiplin hiikiimleri arasina eklenmesi mobbing

davraniglarini biiytlik 6l¢lide azaltacaktir.
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6-) Kamu kurumlarinda sikdyet ve denetim miiessesesinin hizli, giivenilir ve saglikli
isletilmesi hem mobbingin ortaya ¢ikmasina engel olabilecek hem de olugmasini

miiteakiben erken miidahaleye imkan saglayacaktir.

7-) Kurumlar mobbing karsiti bir kurum kiiltiirii gelistirmeli ve mobbinge kars1 bir yap1

olusturmalidirlar.

8-) Mobbing siireci igerisinde en ¢ok zarar1 goren kisi magdurdur. Magdurun oncelikle
problemi dogru analiz etmesi gerekmektedir. Analizlerden sonra ¢evresi ile bu sorunu
paylagsmali ve ¢oziim i¢in destek almalidir. Her tiirlii yolu deneyerek hakkini aramasi

gerekmektedir. Hukuki yollar1 higbir zaman i¢in goz ardi etmemelidir.

9-) Sendikalar olusan mobbing olaylar1 i¢in kurumsal tepkiler ve 6nlemler hazirlamalidir.

Hukuki alt yapilarini gii¢lendirerek iiyelerinin bu sikintilarinda destek olmalidirlar.

Bu ve benzeri gibi sayabilecegimiz sayisiz Oneriler mobbingin engellenmesi i¢in birer
firsat niteligindedir. Bu nedenle kisiler ve kurumlar kendi iizerlerine diisen tedbirleri
almakla yiikiimliidiirler. Son olarak, bir sivil toplum 6rgiitii ve baski1 grubu olarak devletin

konuyla ilgili yasal altyapiy1 olusturmasi igin girisimlerde bulunmasi gerekmektedir.
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818 Sayil1 Borg¢lar Kanunu madde 41

818 Say1l1 Borglar Kanunu madde 49

818 Sayil1 Bor¢lar Kanunu madde 332
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EK-1. Anket Formu

Bu arastirmanin amaci, A Kamu Kurumu c¢alisanlarinin is ortaminda yasadiklar1
yildirma (mobbing) yasama diizeyleri ile Orglitsel bagliliklar1 arasindaki iligkiyi
saptamaktir. Aragtirma sonuglar1 tamamen bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Bu yiizden
adiniz1 ve kimliginizi belirten bir isaretleme yapmayiniz.

Anket li¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler, ikinci boliimde
yildirma (mobbing) 6lcegi liclincli boliimde ise orgiitsel baglilik 6lgegi bulunmaktadir.
Liitfen anketi dikkatlice okuyunuz. Size uygun olan boliimii ( x) isaretleyiniz. Yardim ve
katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.

1. BOLUM
Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz. 1. ( ) Erkek 2. () Kadm

2. Medeni durumunuz: 1. () Evli 2. () Dul/ Bosanmis 3. ( ) Bekar

3. Yasmiz: 1. ( ) 21-30 2. () 3140 3. ( ) 41 velzeri

4. Kidemiz: 1. ( ) 1-10yil 2. () 11-220yil 3. ( ) 21 yil ve lizeri

6. Gorev yaptiginiz yerlesim birimi: 1. ( ) Blyiliksehir 2. () Sehir

3. () Ilge 4. () Kasaba



Bu boliimde yildirma ile ilgili ifadeler yer

2. Bolim

sikliklarinizi belirtiniz.
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almaktadir. Asagida verilen durumlar1 yasama

1-Hig 2-Arasira | 3-Aydabir | 4-Haftada bir | 5-Hergiin
Yildirma ile ilgili ifadeler

1 Birinin basariniz: etkileyecek bilgiyi saklamasi 1 2 4 5

2 Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde ¢alisarak kiiciik 1 2 4 5
diistiriilmek

3 Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin 1 2 4 5
istenmesi

4 Onemli alanlardaki sorumluluklarimnizin kaldirilmast veya 1 2 4 5
daha 6nemsiz ve istenmeyen gorevlerle degistirilmesi

5 Hakkinizda dedikodu ve séylentilerin yayilmasi 1 2 4 5

6 Gormezden gelinme, diglanma, Snemsenmeme 1 2 4 5

7 Kisiliginiz (6r; aligkanliklar ve gorgii), tutumlarmiz veya 1 2 4 5
6zel hayatiniz hakkinda hakaret ve asagilayici sozler
sOylenmesi

8 Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak 1 2 4 5

9 Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu 1 2 4 5
kesme gibi gozdag veren davraniglar

10 | Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali davraniglari 1 2 4 5

11 | Yanls ve hatalarimizin siirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi 1 2 4 5

12 | Yaklagimlarinizin dikkate alinmamasi/yok sayilmasi veya 1 2 4 5
diismanca tepkilerle karsilagsma

13 | Isinizle cabalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler 1 2 4 5

14 | Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi 1 2 4 5

15 | lyi geginmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimiz 1 2 4 5
sakalar (esek sakasi) yapilmasi

16 | Mantiksiz ya da yetistirilmesi miimkiin olmayan isler 1 2 4 5
verilmesi

17 | Size kars1 suglama ve ithamlarda bulunulmasi 1 2 4 5

18 | Isinizin asiri denetlenmesi 1 2 4 5

19 | Hakkiniz olan bazi seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil 1 2 4 5
hakki, yol harcirahi) talep etmemeniz i¢in baski yapilmasi

20 | Asir alay ve satagmalara konu olmak. 1 2 4 5

21 | Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz 1 2 4 5
birakilmak

3. Boliim

Bu boliimde kurumunuza kars1 hissettiklerinize yonelik ifadeler bulunmaktadir.

Kurumunuza karsi hissettiklerinize yonelik ifadeler S g g E S E
22 £ | 3|52
El £| £| £| 5%
= = < [ <
5 3| 2| 2|2
1. | Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gecirmekten mutluluk duyarim. (D1 ((2) [ (3) [ (4) [ (5
2. | Caligtigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. (D[22 3) 4 [ (5)
3. | Bukurumda kendimi “ailenin bir parcas1” gibi hissediyorum. (D) [ (2) [ (3) |4 [((5)
4. | Caligtigim kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum. (D) [ (2) [ (3) ] (4) [ (5)
5. | Caligtigim kurumdan digaridaki insanlara gururla bahsediyorum. (D1 ((2) [ (3) [ (4) (5
6. | Bu kurum benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam tagtyor. (D) [ (2) [ (3) ] (4) [ (5)
7. | Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama neden W @) 3] )] 5
olur.
8. ﬁl;lil;gurﬁlrian ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az se¢cim hakkina sahip olduguma W@ 31| 5)
9. | Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de, bagka bir kurumun W @) 3] )] )
burada sahip oldugum olanaklari saglayamama ihtimalidir.
10.| Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacag: konusunda endise
hissediyorum. (W) M) ]6)
11.| Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin dnemli nedenlerinden biri de ayrilmamin kisisel
fedakarhk gerektirmesidir. (1) (@)]B)]4)] ()
12.| Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. (1) [ (2) 1 (3) [ (4) [ (5)
13.| Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. (L) [ (2) | (3) | (4) | (5)
14.| Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara kars1 duydugum W@ 31 @)
sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diisiiniiyorum.
15.| Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. Ml [0k
16.| Bu kurumdan simdi ayrilirsam sucluluk hissederim. (D1 (2) [ (3) | (4) ][5
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£ =
Kurumunuza kars1 hissettiklerinize yonelik ifadeler g g E § é §
@ > > @ o =
s = Gl = =
22| 2| 24
17.| Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gegirmekten mutluluk duyarim. (1) [ (2) | (3) | (4) | (5)
18.| Caligtigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. (1) [ (2) | (3) ] (4) | (5)
19.| Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
20.| Caligigim kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum. (1) [ (2) | (3) ] (4) | (5)
21.| Calistigim kurumdan digaridaki insanlara gururla bahsediyorum. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
22.| Bu kurum benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam tagiyor. (1) [ (2) [ (3) | (4) ] (5)
23.| Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama nedenolur. | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
24.| Bu kurumdan ayrilmay: diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip olduguma inaniyorum. (1) ] (2) | (3) | (4) | (5)
25. | Benim igin bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarl_n(_ian biri de, baska bir kurumun W )13y | )] )
burada sahip oldugum olanaklar saglayamama ihtimalidir.
26. B_aska _bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacag: konusunda endise W )| 3| )] )
hissediyorum.
27.| Bukurumda ¢alismaya devam etmemin dnemli nedenlerinden biri de ayrilmamin kisisel
fedakarlik gerektirmesidir. (M) 6) (4] (5)
28.| Benim avantajima olsa bile, caligtigim kurumdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. (1) 1 (2) [ (3) | (4) ] (5)
29. | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. (1) [ (2) | (3) ] (4) ] (5)
30.| Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada galisan diger insanlara kars1 duydugum sorumluluklar W )| 3|2y ] 5y
nedeniyle yanlis olacagini diigtiniiyorum.
31.| Caligtigim kuruma ¢ok sey borgluyum. (1) [ (2) | (3) ] (4) ] (5)
32.| Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. (1) ] (2) | (3) | (4) | (5)
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