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baska bir tez ¢alismasi olarak takdim edilmedigini saygilarimla sunarim.
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GIRIS BOLUMU

M. Heidegger, insan1 insan yapan fenomenleri sayarken -diinyada olmaklik
fenomeninden sonra c¢evreyle iliski halinde olmaklik fenomenini séyler. Cevresiyle
stirekli iletisim halinde olmak insan-oglunun dogasinda vardir. Bu iletisimin temelleri,
diinya diizeninin sistemleri ile birlikte degismektedir. Giiniimiizde insanlar arasindaki
rekabetci ekonomi-politik diinya diizeninden 6tiirii ¢aligma hayatinda bu iletisim ¢ok
daha fazla ¢ekisme durumu halinde kendisini gdstermektedir. Iste mobbing kavrami

insanoglunun is hayatinda bu ¢ekismeli iletisimin getirisi olarak dogmustur diyebiliriz.

Bankacilik sektorii, ¢aliganlar arasi bireysel rekabetin yogun yasandigi sektorlerin
basinda gelmektedir. Bu rekabetin sonucu olarak calisan arasinda bir gézetim, izleme
ve baskilama gibi durumlar s6z konusu olmaktadir. Bu gdzetimin hiyerarsik sebepler
dogrultusunda olmasi psikolojik tacize kadar varan sonuglar dogurmaktadir. Psikolojik
taciz yani mobbing kavraminin yasalarca hak ihlali olarak belirlenmis olmasina karsin
teshis koyma siirecindeki yetkinlik bakimmdan, psikolojik tacize maruz kalan birey
dahi yetersiz kalmaktadir. Oysa mobbing gibi bir sug, kisi benligi iizerindeki yikici
etkilerinden dolay1 sektor icerisinde ki en onemli hak ihlalidir. Burada s6z konusu
oneme sahip detay, sektor calisanlarinin mobbing hakkindaki bilingliligi ve

farkindalhigidir.

Caliymanmin Konusu: Bu calismani konusu; bankacilik sektoriinde orgiit kiiltiiriintin
ve insan kaynaklar1 uygulamalarmin mobbing algis1 ve isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisini arastirip degerlendirmektir. Bahsi gecen konu arastirilirken i¢cindeki orgiit, orgiit
kiiltiirii, mobbing gibi kavramlarm tanimi, tiirleri, icerikleri vb detaylara da genis yer

verilmis, akabinde bu hususlarin birbirine olan etkileri arastirilmistir.

Mobbingin bir¢ok tiirii mevcuttur. Bu tiirlerin ortaya ¢ikis1 belirlenmesi gibi konular1
birinci boliimde Mobbing baslig1 altinda detaylica anlatacagim. Fakat sunu burada
belirtmeliyim ki mobbing olgusu bilinenin aksine yalnizca iistlerin astlarina uyguladig:
bir olay degildir. Oyle ki kidem farki gézetmeksizin bu baskilama iistten asta, astlardan
iistlerine yahut paralel sekilde uygulanabilir. Bu psikolojik tacizin ve paralelinde isten
ayrilma niyetinin ortaya ¢ikisinda etkili olan iki temel baglik vardir. Birincisi ¢alisanlar

arasindaki bagliligin kavramsallasmis hali olan Orgiit kiiltiirii, ikincisi ise ¢aliganlari



yonlendirme giiciiniin yasal sahibi gibi goriinen insan kaynaklar1 uygulamalaridir. Bu

tezin konusu bu dort basligi, tek bir potada ele almak olacaktir.

Kelimenin filolojik temeline baktigimizda orgiit ile ilgili baski iceren bir kavram -
oldugunu goriiriiz. Orgiit kiiltiiriiniin getirdigi ise baglilik, orgiite bagllik, bireyin
kendisine ait olan1 belli bir mekanda kendi istegiyle yok etmesine yol agmaktadir. Bu
yok edis ile olusan boslugu ise isin kendisi almaktadir. Boylelikle kisi orglite
baglhiligini, isi kendisinin Oniine gecirerek gosterir. Burada etkili olan faktdr yalnizca
orgiit kiiltiirii degildir. Insan kaynaklarmm kisiden alinabilecek maksimum verim ilkesi
dogrultusunda yiiriittiigli uygulamalar da bu durumun ortaya ¢ikisina yol agmaktadir.
Orgiit kiiltiiriiniin olusumundaki temel 6zellik alt kiiltiire ait bireylerin orgiitsel baglilik
ile erklere kars1 giiclii bir konuma sahip olacaklar1 ortami yaratmaktir. Ancak tilkemiz
ozelinde gibi dursa da bu durumda gozden kacan sey insan kaynaklar1 uygulamalarinin

bu o6rgiitlerin belirleniminde etkin yol oynamasidir.

Ikinci béliimiinde; orgiit kiiltiiriiniin olusumunu kisa tarihsel gelisimini ve sektor

ozelinde olan gelisimini inceleyecegiz.

Ugiincii boliimiinde; Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin bu kavramlara olan
etkisini ve "Birey-Mekan-Zaman-Verimlilik" terimlerinin kullanimi ile calisan ve

yonetimin arasidaki gerilimin 6l¢iilerine bakacagiz.

Doérdiincli boliimde; Bankacilik sektoriinde mobbing algist ve isten ayrilma niyeti
konularmna deginip, kalan son iki boliimde de yapilacak anket caligmasi ile bir biitiin
halinde tez isminin gerektirdigi incelemeleri yapacagiz. Burada orgiitsel baglilik 6lcegi,
mobbing farkindaligi ve insan kaynaklar1 yonetiminin basliklarindan birisi olan isten

ayrilma 6lgegi gibi veriler elde edilip belli seviyede kritigi yapilacak.

Cahsmanin Onemi: Tirkiye’de yaklasik 200.000 bankaci istihdanu edilmektedir.
Sektor aktif biiyilikliigiinlin, ¢calisma hayatini ve iilke ekonomisini dogrudan etkilemesi,
sosyal ve ekonomik ac¢idan da olduk¢a onemlidir. Boyle biiyiik bir sektdriin, genel
ekonomiye olan etkisinden kaynakli 6rgiit kiiltiirii ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin,

mobbing algis1 ve isten ayrilma niyeti ile olan iligkisi tizerinde durulmamasi dnemlidir.

Caliymanmin Amaci: Bu aragtirmanin amaci; bankacilik sektoriinde orgiit kiiltiiriiniin
ve insan kaynaklari uygulamalarmin, mobbing algis1 ve isten ayrilma niyeti

iizerindeki etkilerini arastirp 6lgmektir.



Caliymanin Yontemi: Banka ¢alisanlar1 ile gerek bire bir goriismeler, gerek yazili ve
gorsel kaynaklardan yararlanmalar, gerekse ekte ornekleri bulunan anketin 300
katilimciya doldurtulmasi yoluyla veriler elde edilmeye c¢alisilmistir. Bankacilara
uygulanan anket calismasindan elde edilen veriler (SIYS-Sosyal iliskilere yonelik
saldirilari, BDSYS-Bireyin dogrudan sagligina yonelik saldirilar, CYKS-Caligma
yasam kalitesine yonelik saldirilar, KGYE-Kendini gostermesine ve iletisim
kurmasina yonelik engelleri, duygusal bagliligi, normatif bagliligi, devam baglhihigi,
olumlu IK uygulamalari) faktor analizi yapilarak mobbing ve isten ayrilma niyetini
olusturan faktorler belirlenmeye ¢aligilmis, dort ana 6lgekten (Bankacilik sektdriinde
calisanlarin mobbinge maruz kalma diizeyleri, orgiitsel bagliliklari, insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalar1 ve isten ayrilma niyetleri) 6 adet hipotez grubu olusturulmus
ve bu hipotezler SPSS programi vasitasiyla %100 anlam diizeyinde test edilerek
analize tabi tutulmus, demografik degiskenlerle birlikte atkisi incelenip elde edilen

bulgular yorumlanmugtir.

Arastirmanin Problemi: Mobbing kavramimin iilkemizde son yillarda ortaya ¢ikmis
olmasi, bu konuda yeterli bilgi ve biling diizeyinin olmamasi ve kanuni haklarin
calisanlar tarafindan bilinmemesi arastirma sirasindan karsilasilan problemlerden
baslicalaridir. Ayrica mobbing uygulamalarmma karsi sektérde bir duyarsizlagsma

olmas1 da konunun arastirilmasini gliclestirmistir.



BOLUM 1: MOBBING

Bu boliimde mobbinge dair genel kavramlardan bahsedilmis, tarihteki mobbing olgusu,

mobbingin nedenleri, tiirleri ve sonuglarina yonelik bilgiler aktarilmistur.

1.1. Mobbing Kavram ve Tanim

Mobbing i¢in en basit tanimimlama -duygusal bir saldir1 ve taciz tiirtidiir- seklindedir
(Alparslan ve Tung, 2010:146). Bu kavramin ilk olarak , 1960 yillarinda, etolojist bilim
adam1 K. Lorenz’ in, bir grup kiigiik hayvanin daha biiyiik tek bir hayvani (bir grup
kazin bir tilkiyi) korkutmak icin yaptiklar1 saldirilar1 tanimlamasinda kullandig:
bilinmektedir. Bu tanimlamada anladigimiz, astlarin istlerine yaptigi “orgiitliiliigiin
giicli ile savunma refleksi” seklindedir. Ancak giinlimiizce mobbing her tiirlii hiyerarsik
mevki arasinda olabilmektedir. Kavramdaki bu yapi sokiiliisiinden otiirii, Pelit ve
Pelit’in (2014) bazi kaynaklardan bir araya getirdigi mobbing tanimlarini tablo olarak
vermek yerinde olacaktir(Tablo 1, Akt. : Pelit N. Pelit E., 2014: 9-12)

Hedefte olan kisinin mevkiisin ne olursa olsun ko&tii niyetli yaklagimlar sonucunda
bireyin benligini 6ldiirme ve sonucunda da is verimlili§inin sorgulanabilir hale
gelmesini bekleyen kisi veya kisiler tarafindan yapilan eylemler biitiindiir mobbing.
Burada s6z konusu olan verimlilik 6l¢iitli, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmnin
zaman-mekan diializmini temel alan kisiden alinabilecek en yiiksek verimi hedefleme
anlayisinda da oldugu gibi daha baska bir¢ok uygulama ile mobbing eyleminin
sonu¢lanmasina alan agiyor gibi durmaktadir. Bir Orgiit icerisinde yer alan belirli bir
veya daha fazla iiyenin isine yoOnelik sindirme c¢abalari mobbing olarak da
nitelendirilmektedir. Bu sindirme harekati1 dedikodu, asagilama, yaptigi isi begenmeme
ve benzeri davraniglarla kendisini gosterebilir. Maruz kalan kisi de 6nemli kisilik
sorgulamalarina yol agabilecek bu durum, kisinin is birakmasiyla sonuglaniyor gibi
goriinse de esasmnda biitiin hayatin1 etkileyen bir hale biiriiniir. Ozellikle kar amac1
glitmeyen kuruluslarda yaygm oldugu bilinse de bankacilik gibi yliksek rekabetin
oldugu bir sektérde bu hak ihlali ¢ok daha acimasiz olabiliyor. Ayrica herhangi bir
cocuga uygulanacak mobbing ileri boyutlarinda intihara kadar gidebilir (Tetik, 2010:
81-89).



Tablo 1: Mobbing Kavramu ile ilgili Yabanc1 Literatiirde Kullanilan Terimler

ve Tamimlar

Yazar / Yih

Terim

Tanim

Brodsky (1976)

Taciz (Harrasment)

Birinin bagka birine onu yipratmak adina,
bilingli ve devamli olarak; tahrik,
baski,sindirme ve korku igeren davraniglarda
bulunmasidir.

Matthiesen ve
Einarsen (2001)

Psikolojik Siddet / Taciz /
Bezdiri (Mobbing)

Birinin baska birine is ortaminda diger ¢aligan
yada ¢aliganlara siirekli olarak ve tekrar
ederek yaptig1 kétii muameledir.

Birilerinin bilingli olarak kotii ve ahlaki

Leynamm (1990 — | Psikolojik Taciz / Teror i )

1996) (Mobbing ve olmayan yontemlerle sistemli uygulanan
PhysicologicalTerror) davramislaridr.

Kihle (1990) Saghgi Tehdit Eden Liderlik Ast veya tist farketmeksizin, dolayh yada

. dogrudan, baska bir ifade ile agik yada gizli

( Health mn _ bir sekilde , zaman iginde ve siirekli yapilan
DangeringLeadership) kétii davranislar biitiiniidiir.

Wilson (1991) is Yeri Patronun ya da orgiit yoneticisinin devamli ve

Travmasi(WorkplaceTruma)

bilingli olarak ¢alisanlara yonelik takindigi
olumsuz tavirlaridir.

Orgiit iginde mobbinge maruz kalan calisana

Adams (1992) Zorbalik (Bullying) i
yonelik devamli uygulanan koti
muamelelerdir.

Bjsrkquist, Taciz ( Harrasment) Savunma mekanizmasi heniiz gelismemis bir

Osterman ve
Hjelt-Back (1994)

calisana yonelik kotii davranmak suretiyle
yapilan uygulamalardir.

Einarsen ve

Zorbalik (Bullying)

Herhangi davranis bigimine zorbalik
diyebilmek i¢in uzun ve devamli

Skogstad (1996) C
tekrarlanmasi, buna maruz kalan kisinin
kendini savunmayi bilmemesi gerekir.

Vartia (1996) Taciz / Zorbalik (Harrasment) Calisanin iS_ O.rtar.nmda caligma .arkac.l.aslgn ve
orgiit yoneticileri tarafindan psikolojik siddete
maruz kalmast durumudur.

Keashly (1998) Asagilayici Davranis, Duygusal Calisma ortaminda birilerinin bagka birilerini

Taciz ( Emotional Abuse)

asag1 ¢ekmek amaciyla ve bilingli bir tutumla
o kisileri ezme, sindirme ve onlara koti
davraniglarda bulunma durumu.

Sozleriyle ve davraniglartyla birilerini

O’Moree, Seigne, | Zorbalik (Bullying) R ] o
McGuire ve kendilerinden asagiya ¢ekebilmek igin yapilan
Smith (1998) saldirgan tutumlardir.
Einarsen (1999) Zorbalik, Duygusal Taciz, Isyerinde, bir calisan veya yonetici bilingli
Bask1, Hor Gorme, Magdur eylemler sonucu ve devamli, uygulanan insani
Etme ’(Bullying E;notional olmayan davranislar ve zuliimdiir.
Abuse, Harrasment,
Mistreatment, Victimization)
Field (1999) Taciz (Bullying) Birinin, mesleki yetersizligini ve

beceriksizligini diger is arkadaglarini kendi




kontroliine almaya calisarak bir nevi kaytarma
ve sorumluluklarindan kagmak i¢in yapmis
oldugu saldirgan davranislar biitiiniidiir.

Zapf (1999)

Bezdiri, Zorbalik (Mobbing,
Bullying)

Birine verilen isin onun gérev tanimi
igerisinde oldukga alt seviyede kalmasi
saglanarak ¢alisani iginden sogutmak, onu
dislanmaya maruz birakmaktir.

Birilerinin siirekli hak etmedigi halde olumsuz

Hoel ve Cooer Zorbalik (Bullying) -

(2000) davraniglara maruz kaldig1 ve kendini
savunmakta zorlanmasiyla olusan durumdur.

Namie ve Namie | Zorbalik (Bullying) Mobbinge maruz kalan kisiyi safdist etmek

(2000) i¢in yapilan kotii niyetli hareketlerdir.

Salin (2001) Zorbalik (Bullying) Birine. Yeya birilerine kars1 olumsuz ve
stirekliligi olan k&tii davranislardir.

Dofradottir ve Zorbalik (Bullying) Birinin veya birilerinin belirli bir siire ve

Hogh (2002)

devamli olarak birileri tarafindan kotii
muameleye maruz birakilmasidir.

O’Hagan (2002)

Is Yerinde Zorbalik (Workplace
Bullying)

Isyerindeki fayda maksimizasyonunu diisiiren,
sevgi saygi bagmi zedeleyen ve is ahlakini
hice sayan davranislardir.

Calisma ortaminda baski ve korkunun, tehdit

Ramsey (2002) Zorbalik (Bullying) ] S
ve kotii muamelenin tesisidir.
Koch (2003) Zorbalik (Bullying) Cahsrr.la. ortammc.la digerlerine gore d.aha .za.ylf
olan kisiye yonelik koti davranig sekilleridir.
Cassitto, Fattorini, | Psikolojik Taciz Calisanin i ahlakina ters davranislarla sabote

Gilioli, Rengo ve
Gonik (2003)

(PsychologicalHarrasment)

edilerek isine kiismesine vesile olan
davraniglar biitin{idiir.

Ravisy (2004)

Is Yerinde Yildirma (Le
Harcelement Moral auTravail)

Devamli ve huzursuzluk veren, asagilayan,
haysiyete laf uzatan tavirlar karsisinda olugan
magdurun psikolojik agidan ¢okmesi
sonucunda is yapamaz hale gelmesidir.

Hogh ve Viitasara
(2005)

Zorblik, Taciz ( Bullying,
Harrasment)

Herhangi bir tutum ve olay1 zorbalik olarak
gormek i¢in k&tli muamelenin uzun siire ve
devamli olmasi, baskiya maruz kalan ve ifsa
olan kisinin zayif ve kendini savunamaz hale
diismesi gerekmektedir.

Kaynak: Demir¢ivi, 2008; Einarsen, 2000; Kaymakct, 2008; Tutan, 2010 ve ilgili kaynaklardan
yararlanarak yazarlar tarafindan hazirlanmistir. (Akt. : Pelit N. Pelit E., 2014. 9-12)

Mobbing, unutulmamalidir ki, hangi sektdrde uygulanirsa uygulansin bir Orgiit ici
sorunudur. Bankacilik sektorii 6zelinde, ¢alisanlar arasi gelistirilen orgiit kiiltiirliniin
getirisi olan ¢ok kirillgan bir Orgiitsel bag vardir. Bu bagin kirilganliginin mobbingi
uygulayan kisiler tarafindan bilinmesi ile birlikte diger sektorlere nazaran bankacilik

sektoriinde mobbingi ¢ok daha ¢abuk sonug veren bir hale getirir.



Mobbing catis1 altina giren eylemlerin teshisi genellikle zorlayict olmustur. Neyin
mobbing olup neyin olmadig1 ayrimini netlestirmek i¢in arastirmacilar tarafindan bir¢ok
ornek verilmistir. Leymann davramigin temel yapismma gore bes ana grupta
toplamistir.(Davenport vd., 2003:18-19). Bu bes ana baslik Tetik (2010) tarafindan soyle

Ozetlenmistir:

1. Kendini ifade etme etmesini engelleme, iletisimini kapama: Orgiit iist diizey
yoneticilerinin, magdurun diisiindiigiinii sdyleme ve 0Ozgilirce diisiinmesinin Oniine
gecilmesi, kendini ifade etmesine engel olmasi. Ornegin, ¢alisanin devamli lafinin
boliinmesi, calisanla yiiksek tonda konusulmasi ya da kiiciik sebeplerle azar isitmesi,
gorev aldigi islerle ilgili devamh olarak elestirilmesi, 1yi olmadig1 konularin miibalaga

edilmesi vb.

2. Cevreden dislama: Etrafindaki ¢alisma arkadaslarmin kendisine soguk davranmasi,

iletisime kapali olmasi, hatta onu gérmezden gelmeleri vb.

3. Saygmligina saldir1 : Calisma arkadaglarinin arkasindan laf etmesi, ipe sapa gelmez

laflarla dedikodu yapilmasi, komik duruma sokulmak ve seksiiel tacizler vb.

4. Hayat standardina ve mesleki durumuna saldiri: Kisiye karsit onu 6zel hissettirmeyen
imalarda bulunulmasi ya da elindeki isin alinmasi, bos isler verilmesi, yaptig1 isi heniiz

bitmezken almak, maddi zarara ugrayacak islere gonderilmesi vb.

5. Dogrudan saglhga saldirida bulunmak: Kisiyi siirekli olarak viicudunun

kaldiramayacag isler yiiklemek, darp yoniinde tehditler, hatta darp edilmesi vb.

Kendisi psikolog olan Solmus(2005), is yasami 6zelinde mobbing {izerine yaptigi

calismasinda mobbinge 6rnek olacak davranislari soyle siralamistir;
e (Calisanin gayretini sorgulamak, ¢abasini kiiglimsemek,
e Yas, cinsiyet vb. detaylar lizerinden isiyle ilgili elestirilerde bulunmak,
e Calisani orgiit ici imkanlardan muaf tutmaya c¢aligsmak,
e Yapabileceginden fazla is verilmesi,
e Verilen isleri miimkiin olmayan zamanlarda bitirilmesini istemek,

e C(Calisana gorev tanimina uymayan isler vermek ve ¢alisani basarisiz olacagi ¢cok

bariz islere yonlendirmek,



e (Calisan1 devamli hatali ¢ikarmak, hata yaptigmi siklikla deklare etmek,
e (Calisanin her firsatta soziinii kesmek, fikir beyanini engellemek,
e (Calisana igyerinde ve herkesin oniinde kii¢iik diisiiriicli hareketlerde bulunmak,

e Performansini her firsatta elestirmek, begenmemek ve bunun lizerinden politik

davraniglarda bulunmak,
e (alisani is akdi fes ile korkutmak,
e Calisanin is akisin1 bozmak ve onu is ile ilgili konularda kaale almamalk,
e (Calisana 6nemsiz oldugunu hissettirmek, onu 6nemli toplantilara almamak,

e Calisan1 dislamak, is arkadaglariyla biitiinlesmesini engellemek, aralarina

girmek, personel arasi iletisimi koparmak, (Fox ve Stallworth, 2005),
e Calisanin kisisel mahremine giren sdylentilere kalkigmak,
e (Caligsani basite almak,
e (Calisani darp etmek ya da etmeye kalkismak,

e Calisanin ruh sagligina dair iistii kapali ifadelerde bulunmak, (Einarsen, 2000).

1.2. Tarihte Mobbing Kavram

Kavram, nesne ve yahut diisiince fark etmeksizin modern diistinme bi¢iminde, ele
almacak yapmimn tanimsal kurulusu i¢in en Onemli dayanagmi tarihsel siirecinin
arastirilmasi olusturur. Biz de bu acidan bakacak olursak mobbing kavraminin tarih
icerisinde tanimlanma siireci, anlaminda olan degisiklik gibi 6zelliklerine dikkat etmek

icin tanimlanma siirecini ve tarihsel gelisimine bakacagiz.

Kavramsal olarak mobbing teriminin ilk kullanildigi donem 19. yiizyildir. Donemin
biyologlari, kus yuvalarmi saldirganlardan korumak i¢in diger kuslara topluca orgiitli
taciz ucuslar1 gergeklestirmeleri i¢in kullanilmistir. Etolojist Konrad Lorenz, topluluk
halinde hareket eden kii¢iik hayvanlarin biiyiik bir hayvani taciz etmesi anlaminda
kullanmistir. (Leymann, 1996: 167). Ancak kavramin uygulandigi alan degisince elbette
ki kavram da yap1 sokiimiine ugrar, dyle ki mobbing i¢in insanlar s6z konusu oldugunda

Lorenz’in kullandig1 anlamda koruma amagh yapilan mobbing, koruma amaci disina



cikip teklestirme, yalniz birakma, psikolojik taciz gibi uygulamalar ile bir yildirma ve
biktrma mekanizmasinin eylemsel arka plani halini almisti. Mobbingin
tanimlanmasinin tarihsel siireci ¢ok eskilere gitmemektedir. Her ne kadar insanlik tarihi
kadar eski bir davranig bicimi gibi dursa da literatiire girisi 1990’1 yillara

kalmistir(Ergun, 2009: 4).

Mobbing kavramina yakin anlamda olan ve baz1 zamanlarda es tutulan bu/lying kavrami
ile olan iligkisine bakmak bazi karigikliklar1 dnleyecektir. Temel farkliligt mobbingin
aksine bullying uygulanisinda fiziksel baski da icermesidir. Bir diger ayrilma sebebi,
mobbing sindirme, caydirma ve kisi 6zgilivenini ortadan kaldwrmaya yonelik yapilan
eylem iken bullying direkt gii¢ iliskisi icerisinde gii¢hiniin gii¢siizse her ortamda yaptigi

sistematik tacizdir(Tutar, 2004: 16).

Ayrica mobbing tarihi icin dnemli bir anekdot olarak, Ingiliz gazeteci Andrea Adams,
1988’de BBC’de yapilan programlarda mobbing olgusuna kamuoyunun dikkatini ¢eken
ve medyada isleyen ilk isimdir (Kog¢ ve Urasoglu Bulut, 2009:65).

Literatiire girisi Tiirkiye icin 2000’11 yillar olsa da Tiirkiye’de geriye yonelik yapilan
tarthsel saptamalar ile bilinen en 6nemli mobbing vakasi Kanuni Sultan Siileyman
doneminde ¢esitli entrikalar ile Hiisrev Pasa’nin intihar1 ile sonuglanan vakadir. Bu
ornek benzerinde bir¢ok olaym bilhassa saray igerisinde cok¢a yasanmis oldugu

disiiniiliiyor (Baykal, 2005: 58).

Tiirkiye de mobbing kavraminin ele alinma siireci Oncelikle kavramsal tanimlamalar
seklinde olmus daha sonra ¢esitli arastirmalar yapilarak kavramm kurulumunda daha

giiclii arastirma verileri elde edilmistir(Palaz vd., 2008: 44).

1.3. Mobbing Belirtileri, Siireci ve Asamalari

Mobbingin yalnizca bir veya birka¢ eylemi i¢ceren tanimlamasi olmadigi i¢in igerisinde
gelistigi ortaya ¢iktig1 ve sonuglandigi bir takim siiregleri ile beraber okunmalidir. Bu
stiregleri asamalar halinde siniflandirmak ise mobbingin teshis ve kisideki farkindaligi
icin yardimc1 olacak sekilde anlamamizi sagliyor. Mobbing uygun ortamin
yaratilmasindan sonra baslayan sistematik psikolojik siddet iceren eylemler ile biiyiiyen

icerisine yoOneticilerin de c¢ogunlukla pasif ve farkinda olmaksizin dahil oldugu ve



sonucunda mobbing magduru bireyin calistig1 ise son vermesi yahut isten atilmasi ile

sonuclanan kademeli ve karmasik bir yapidir.

1.3.1. Mobbing Siireci

Mobbing bir kisiyi haksiz kotiilemeler, basarisiz oldugunu sdyleme, genel tacizler,
yalnizlagtrma vb. yoluyla yapilan art niyetli bir eylemdir. Mobbing; ¢alisanlarin,
dogrulugu, giivenirliligi ve mesleki yeterliligine saldiriyla baslamaktadwr (Leymann,
1996: 175). Mobbing dinamik, degisken bir siirectir denmekte ve Leymann, bu siirecin
minimum 6 ay, maksimum 15 ay oldugunu sdylemektedir. Ayrica 30 yillik ¢alisma
hayat1 bulunan bir ¢alisanin mobbinge maruz kalma ihtimalinin %25 oldugunu ifade
edilmektedir. Baska bir calismada , Amerika Birlesik Devletlerinde bulunan Workplace
Bullying Institute (WBI) kurumunun yaptig1 bir arastirma olup, bu arastirmada tilkede
istihdam edilenlerin %13 iiniin yakin zamanda mobbinge maruz kaldiklarmi, %24’ iiniin
basindan gectigini, %12’ sinin ise mobbinge sahit olduklar1 sonucunu ortaya ¢ikarmistir.
Tetik’in 2010 tarihli c¢alismasinda ise, calisan kesimin hemen hemen yarisinin

mobbingden sikayet ettigi anlasilmistir denmektedir (Izmir veFazlioglu, 2013).
Mobbing’in 5 6zelligi (Einarsen, 2000: 379-401; Ozler ve ark., 2008):

e Mobbing siireci, dinamik ve siirekliligi olan bir siirectir. Diigmanca davranislar
igerir.

e Mobbinge maruz kalan ve uygulayan arasinda konum esitsizligi vardur.

e Mobbing i¢in kisi sayis1 veya grup farketmeksizin toplu olarak yapilabilir.

e Mobbingi uygulayan kisi bunu bilingli yapar.

e Mobbingde herhangi bir darp s6z konusu olamaz.

Bu siirecte mobbing uygulayicilari, mobbing magdurlar1 ve mobbing izleyicileri olmak
iizere ii¢ grup vardir. Mobbing magdurlarina yonelik yapilan kisinin kendisini 6zellikle
isinde yetersiz hissetmesini saglayict eylemler basi ¢eker. Burada bir grup halinde
magdura yapilan sozli tacizler, is hakkinda bir yorumda yahut bir problemin

¢Ozlimiinde sunacagi ¢Ozlimleri Oonemsememe, konusmasina firsat verilmeme gibi
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davranislar ile kisinin yetersizligini hissettirecek eylemler bankacilik sektorii 6zelinde

en sik karsilasilan siireclerdir.

Mobbing bir sugtur. Yasalar ile koruma altina alinmis olan, calisma hayatindaki bireyin

bu su¢ karsisinda hukuki giivencelerini bilmesi sorunun ¢oziimiinde en Onemli

faktorlerden biridir. Mobbing magdurlar1 eger yeterli farkindaliga sahip iseler bu sug ile

bas etmeleri daha kolay olacaktir ve mobbingin kirilmas1 da saglanacaktur.

Bu siirecte ortaya c¢ikan ve teshis konusunda yardimci olabilecek psikolojik siddet

sendromunun ayirt edici etkenleri soyle swralanmistir(Davenport, Schwartz ve Elliott,

2003: 23):

Mobbing uygulamalarmin, orgiit yoneticileri tarafindan kaile alinmamasi, fark

edilmemesi veya yanlis yorumlanmasi

Iletisimin kiigiik diisiiriicii, negatif ve kotii niyetli bir tavirla yapilmasi,
Calisanin is ahlaki, haysiyeti, haklilig1 ve is bilgisine yonelik kotii davranislar,
Mobbing uygulamalarmin dogrudan veya dolayli, gizli ya da asikar yapilmasi,
Stire¢ dinamik oldugundan devamli ve belirli siireler dahilinde yapilmasz,
Mobbing uygulamalarmin bir yada birden fazla kisi tarafindan yapilmasi,

Mobbinge maruz kalan calisanin kendine olan giivenini kaybetmesi, saglikli
diistinemeyecegi bir ortama siiriiklenerek kendisini mobbing uygulayicisinin

1daresine birakmasi,
Ortada bir yanligin oldugu ve bunun mobbing magduruna yikilmasi,
Calisanin orgiit i¢i dislanmasi,

Istifa sonucunu magdurun dogal is akisma baglamak, magdurun serbest iradesi

olarak yorumlamak(Akt. Hickorkmaz, 2016).

Bu farkindaligin getirisi olarak, psiko-sosyal hayatindaki bozulmalar bas gostermeden

magdurun giiciinii korumasi adina hukuki giivencesinin oldugunu bilmesi de onemli

olacaktir.
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1.3.2. Mobbing Gruplan

Mobbing eyleminin gerceklestigi alanda ii¢ ana grup vardwr. Bunlar; Mobbing
uygulayicilari, mobbing magdurlari, mobbing izleyicileri. Bu smiflandirma mobbing
arastrmalarinda kolaylastirict bir etken olacaktir. Ayrica Orgiit kiiltlirli icerisinde
orgiitsel baglillk adma da mobbing siirecinde yer alan bireylerin durdugu tarafin
orgiitsel bagliliga sahip yapilarda kendisini nasil gosterdigini saptamak ve bu

perspektiften yola ¢ikarak bir takim sonuclara ulasmak daha dogru olacaktur.

1.3.2.1 Mobbing Uygulayicilan

Mobbing uygulayicilari, nefret suguna varmayacak sekilde belirli bir kisiye yonelik is
hayatinda psikolojik taciz eylemlerini uygulayan kisi veya kisilerdir. Ayn1 zamanda
suglular denilebilir. Oyle ki farkinda olmadan goze aldiklar1 sey, bir kisinin benliginin
yitimine varip belki de intihara kadar gidebilecek siireci tetiklemektedir. Genel kisilik
ozelliklerini sayacak olursak; yalan soylerler, yalnizca kendi ¢ikarlarin1 gozeterek
belleklerinde olaylara yer ayirirlar, art niyetli yaklasirlar, kimseyi dinlemezler ve
davranislarinda vicdan ve akildan yoksundurlar (Kaymakei, 2008: 57). Rayner’
ifadesine gore mobbing uygulayanlarin %85’ 1 daha once psikolojik siddete maruz

kalmais kisilerdendir(Akt. Hickorkmaz, 2016: 14).

Mobbing uygulayicist bireylerin ortak 6zellikleri, kendi eksikliklerinin telafisi derdine
diisen kisiler olmasidir. Mobbing uygulayicilarinda goriilen bir takim ozellikler;
hiddetli, sadist, megaloman, dalkavuk, zorba, korkak, elestirici, hayal kirikligina

ugramis, fesat olarak belirtilmektedir (Tetik, 2010: 84).

1.3.2.2. Mobbing Magdurlan

Genellikle maruz kaldig1 hak ihlalinin farkinda olmayan taraf mobbing magdurlaridir.
Mobbing uygulayicilar1 tarafindan Orgiit dismma c¢ikarilmaya c¢alisan ve sebebi
cogunlukla belli olmayan eylemlere kars1 direnmesi oldukga giic olmaktadir. Psikolojik
yikimini1 durdurmak i¢in yeterli giicii kendisinde géremeyen magdurlar siire¢ igerisinde
once orgiitsel bagliligindan kopar. Son olarak da isten ayrilir ve mobbing basariya

ulagmis olur. Kars1 karsiya kaldig1 psikolojik siddet disiplinler aras1 karmasik bir yapiya
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sahip olmaktadir ¢ogu zaman, bu durum da mobbingin magdur tizerindeki etkisini kat

kat arttirmaktadir(Leymann ve Gustafsson, 1996: 272).

Mobbing magdurunun yoneticisi yani mobbing uygulayicisi, kendi yoOneticisi veya
mevkidasini ya da oOrgiit i¢indeki diger calisanlar1 da yanina alabilir ya da almis gibi
sdylemlerde bulunabilinir. Bu durumda mobbinge maruz kalan yalnizlasmis olur. Orgiit
yonetimi bu davranislar1 gormezden gelir hatta daha da koriiklerse magdur, ahlaksiz,
niyeti bozuk, kendisinden daha fazla olan bu kalabalia kars1 savunmasiz kalir, kendini
caresiz goriir , nitekim savunmasiz birine karsi toplu baski yapmasi durumu mobbingi

dogurur(Hickorkmaz,2016)

Bir orgiitte kimin mobbinge maruz kalacagi ne dnceden bilinebilir ne de bu belli bir
seydir. Fakat isyerinde bu tehlikeyle karsi karsiya kalabilecek potansiyelde kisiler
oldugu soylenebilir. Mesela kendisini tek kalmis hisseden biri, digerlerinden farkli olan
biri, kabiliyetli biri ve orgiite yeni katilan bir1 gibi... (Akt. Tetik, 2010:85; Huber,
1994:24-25; Tmaz, 2006b:20).

1.3.2.3. Mobbing izleyicileri

Mobbing magduru halihazirda i¢inde bulundugu psikolojik siddet ortaminda yoneticiler,
diger orgiit iiyeleri, astlar1 yahut {stleri tarafindan da yalniz birakilinca siddetin boyutu
da artmaktadir. (Einarsen ve Skogstad, 1996:197). Iste burada saydigimiz diger
mobbing igerisinde yer alan kisi veya kisilerin biitlinline mobbing izleyicileri diyebiliriz.
Bu izleyiciler mobbing siireci boyunca ortaya ¢ikan hak ihlalini gormeyerek dogrudan
mobbing magduru bireyin mobbing siirecinde aldig1 verimsizlik, uyumsuzluk gibi
durumlar1 belirterek magdurun yilma siiresini kisaltabilir. Izleyicilerin aksi ydnde
mobbing kirici1 bir motivasyonla yaklagsmasi da mobbingin sonuca ulagsmamasini
saglayip maruz kalan bireyi daha fazla magdur etmeden hakki teslim etme gilicliniinde

oldugunu unutmamak gerekir.

1.3.3. Mobbingin Asamalan

Mobbing caligmalarinin basucu kaynagi olan Leymann’a(1996) gore siire¢ bes asamada

gerceklesmektedir:

e Uygun Alan1 Yaratma Asamasi: Magdur ile uygulayici arasinda yeni olusacak

bir ¢atigsma yahut mevcut ¢atismanin siddetlenmesi ile baslayan siirectir. Burada
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mobbing i¢in uygun ¢ekisme ortami olusturulur ve ¢gogunlukla sebebi net olarak

bilinemez (Siirgevil ve ark., 2009:38).

e Saldirgan Eylem Asamasi: Bu siirecte magdur bireye yonelik diizenli ve
sistematik olarak isten sogutmaya yoOnelik tacizler seklindeki davranislarda

bulunulur. Bu davraniglar tiimiiyle yildirmaya yonelik olur.

e Yonetimin Devreye Girme Asamasi: Burada kurum yoneticilerinin dogrudan
etkisi olmasa dahi mobbingin farkindaligma sahip olmamalarindan dolay1
magduru mobbing uygulayicilarmin gostermek istedigi sekilde gorerek
mobbingin sonucuna ulasmasia yardim ederler. Bu farkinda olmama durumu
aslinda yoneticilerin mobbing hak ihlalinde olan paylarini bizlere gosterir. Oyle
ki artik yonetim {izerine diisen ¢alisma ortamimin psiko-sosyal diizenini kontrol
etme gorevini yapmayip mobbing siirecine pasif uygulayict olarak dahil olur.

(Tinaz, 2006a:80).

e Yanhs Tamimlama ve Yaftalama Siireci: Magdura yonelik uygulanan mobbing
sonucunda ¢alisan bireyde olusan Ozgiiven yitiminin sonucu olarak bireyde
ortaya ¢ikan calisma ortaminda psiko-sosyal bozukluklar dolayisiyla yonetim
tarafindan suglayici bir yaklasimla teshisler, yaftalar ve ne yazik ki su¢lamalarda
bulunulur. Burada 6nemli kistm magdur ¢alisan bireyin bu durumuna sebep olan

saldirilar1 gorememesidir yonetici kisminin.

o JIsten Ayrilma Siireci: Maruz kaldig1 sistemli psikolojik saldirilar sonucunda
yaptig1 ise dair biitiin motivasyonunu kaybeden calisan birey, mobbing
uygulayicilarmin da istedigi gibi is goremez hale gelerek ya istifa edip mobbinge

maruz kaldig1 alandan uzaklasir yahut da isine son verilir.

Boylelikle mobbing uygulayicilarinin amaci gergeklesmis olur ve mobbing magduru
calisma alanindan uzaklasir. Bu siireclerin herhangi birisinde mobbing magduru bireyin
olan bitenin farkina varip destek almasi durumunda ise bu siire¢ tamamlanmadan yani
basariya ulagsmadan kirilabilir. Burada yine mobbing farkindaligi ile karsi karsiya

kaliyoruz.
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1.4. Mobbing Nedenleri

Mobbing kavrami igerisinde barindirdigi su¢ unsurlarindan dolayr herhangi bir
kavramdan daha farkli sekilde ele almmalidir. Bu 6zelliginden 6tiirii nedenlerini
sorgulamak da bagislayic1 bir motivasyon igermemektedir. Oyle ki mobbing siirecini
incelerken gordiigiimiiz lizere ¢ogunlukla baslangic nedeni bilinememektedir. Ancak
etnik ayrim, cinsiyet ayrimi vb. gibi nefret suclarina girecek dislayici eylemler mobbing
kapsamma girmemektedir. Bu ayrim mobbingin nedenlerini sorgularken, mobbing
uygulayicisinin baslangic motivasyonlarindan bagimsiz diisiiniilemez hale getirmektedir
kavrami. Mobbingin halihazirda ¢ok kapsamli ve karmasik bir yap1 olmasindan 6tiirti,
nedenleri de sistemli bir sekilde inceleme yoluyla saptanabilir. Bu nedenler Topaloglu
(2010) tarafindan oOrgilitsel nedenler, sosyal gruptan kaynakli nedenler ve kisisel

nedenler olarak ii¢ baslik altinda toplanmaistir.

1.4.1 Orgiitsel Nedenler

Mobbing siirecinde yer alan gruplar arasindaki orgiitsel baghligin zayif olmasi en
onemli nedenlerden birisidir. Orgiit kiiltiiriinii olusturan bireylerin  alt-kiiltiir
bireylerinden olusuyor olmasi aslinda orgiit igerisinde belirleyici mekanizmanin bir
lider tarafindan saglanmasini anlasilir kilmaktadir. Durum bdyle olunca da Orgiit
icerisinde liderin liderligini yapamamasi, durumun orgiit icerisinde rekabet¢i yatay
hiyerarsi icerisindeki calisanlarin birbirlerine karsi psikolojik siddete bagvurmalarina
kadar vardirmaktadwr. Liderin vasifsizligindan kaynaklanan kargasa ortami oOrgiit
icerisinde mobbingin gelisiminde can suyu islevi gérmektedir (Hickorkmaz, 2016).
Ustlerin astlara uyguladigi mobbingde giiciin ve yetkinin art niyetli kullanilis1 ile
karsilagiriz. Burada belli bir yetenege sahip olmadigmi bildigi bir ¢alisana o yetenegin
olmadig1 durumlarda yapilmasi ¢ok gii¢ olan isler verilir. Boyle bir art niyet mobbing
kapsaminda bilin¢li olarak yapilan isten uzaklastirict hamlelere 6rnektir. Ayrica liderin
kendi kontroliinden ¢ikan bu sugu bastirmaya yonelik hamleleri de mobbing izleyicisi
grubuna dahil oldugu yerden c¢ikip mobbing uygulayicist grubuna ge¢mesine yol

acmaktadir. Bu da Vartia’ya gore suga ortakliktir(Akt. Mizrahi, 2013).

Sirket ekonomisi boyutunda mobbing, isten ayrilma siirecinde ortaya ¢ikan tazminat

durumundan kurtulma yolu olarak da oOrgiit icerisinde kullanilmaktadir. Bu durum
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gelismekte olan tilkelerin ¢alkantili ekonomik boyuta sahip sirketlerinde isten ¢ikarilma

amaci ile yapilmasina yol acar ve boyle goriiliir (Ozer, 2009, akt. Avci, 2015: 45).

Mobbingin ortaya ¢ikisindaki orgiitsel nedenler siralanacak olursa (Tetik, 2010: 85):

Ast st iligkisinin fazla olmasy/ asir1 hiyerarsi

Calisana tehdit ve tacizle is yaptirilmasma Orgiit ici disiplin, verimliligin
maksimize edilmesi i¢in tek sart olarak bakilmasi

Insan kaynaklar1 birim giderlerinin azaltilmasi

Orgiitteki iletisim kanallarmin zay1f olmasi

Isyerinde sorun ¢dzen personelin olmamasi ya da ¢dziim odakli calisiimamasi
Orgiit yoneticilerinin zayif yonetimi

Birlikte bir sey yapamama, takim olamama

Egitimsizlik

Yanlis idare

Kapali kap1 politikasmnin uygulanmasi

Ortamdaki stres yiikiiniin fazla olmasi

Sikic1 isler/monotonluk

Orgiit liderlerinin mobbing yaptiklarinmn farkinda olmamasi

Ahlaki olmayan davraniglar

Orgiitte kiigiilme karar1 ve/veya degisime gidilmesi vb....

Bu 6zelliklerden bazilarii bankacilik sektorii 6zelinde inceleyecek olursak; bankanin

yogun stresli ve monoton bir mekan olmasi 6zellikle kabul edilebilecek durumlardir.

Mobbingin faturas1 c¢ikarillacak olursa en biiyiikk bedeli orgiitlerin 6dedigini de

unutmamak gerekir. Catigma ortamina siiriiklenen orgiitte orglitsel baglarin yitirilmesine

kadar varabilir bu siireg.

1.4.2. Sosyal Grup Kaynakh Nedenler

Orgiitiin icerisinde bulundugu sosyo-ekonomik g¢evrenin normlar1 mobbinge zemin

hazirlayabilen etkenlerden ikincisidir. Orgiitii ¢evreleyen bu sosyal grup adinin aksine

¢ok genis bir yapiya sahiptir. Orgiitiin igerisinde bulundugu iilke, ulus, ¢alisma etigini

barindiran sosyal ¢evre gibi daha genis kapsamlara sahiptir (Akt. Hickorkmaz, 2016:16;
Ozen, 2007).
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Yalnizca isyerinde olan baskici ortam degil, tiim mobbing gruplarinda yer alabilecek
olan bireyin igerisinde bulundugu yasamin her alanindaki yasam kalitesi, 6zgiirlik
boyutu gibi durumlar bireyi etkilemektedir. Yetistigi toplumun aile normlari, toplumsal
etik kurallari, cezalandirma bigimleri bireyin gelisiminde mobbinge olan yatkinliginda
pay sahibi olmaktadir. Ornegin bir mobbing izleyicisinin yetistigi toplumdaki iletisim
bi¢imlerinin sert ve kati olmasi, mobbing siirecinde sahit oldugu iletisimin, sug teskil
ettigini diistinmesi zor olacaktir. Eger toplumsal bir baski goriiyorsak bu baskiy1 i¢inde
bulundugumuz ortamdaki diger kisilere yansitabiliriz. Bilhassa dogu kiiltiiriiyle yetisen
bireylerde aile i¢i baski ve siddetin yaygin oldugu diisiiniiliirse o kisinin bunu
yasantisina hatta kisilik Ozelliklerine etki etmemesi diisiiniilemez. Boylelikle sirket
dolayisiyla sirketi yoneten kisiler ve yoOnetilenler bir biitiin olarak bu davranig
bigimlerinden etkilenir. Ornegin, erkegin iistiin oldugu, kadin erkek esitsizliginin aile
icinde bagladig1 bir toplumun caligma hayatinda da bu bakis agis1 yansidiginda o
isyerinde kadilarla erkekler arasinda bir catigma ortami dogar. (Hickorkmaz, 2016:16).

Sonug olarak mobbing yalnizca ¢alisma yasaminin {iriinii degildir. Bir biitiin olarak
kiiltliriin belirledigi yasam kalitesinin sonucu olarak bireylerde olusan kendilerini
kiiltiire mal etmek adma biiriindiikleri kisiliklerin en basindan beri sorunlu olmasina
dayanir. Bir diger taraftan da ¢alisma hayatinda 6rgiit kiiltiiriinii olusturan bireylerin alt-
kiiltiir bireyleri oldugunu disiinecek olursak, bunlarin toplumsal normlarin koti
etkilerine en fazla acik olan bireyler olmasi dolayisiyla mobbingin nedenlerinin kisisel

durumlarla ele alinigina ge¢mis oluruz.

1.4.3. Kisisel Nedenler

Sosyal gruplar1 olusturan bireylerin bireyliklerini goz ardi etmemek gerekmektedir.
Insan olarak belirli bir tarihe, gecmise, gettoya aidiyet icermekteyiz. Bu getto tiim
insanlarda ayr1 ayr1 olmaktadir. Insan1 yalnizca birey olarak bir sosyal grubun pargasi
olarak ele almak yanlis olacaktir. Mobbing siirecinde de bireylerin kendi gettolarindan
getirdigi Ozelliklerin neden olabilirligine bakmak gerekmektedir. Bu alan hakkinda
yeterli ¢aligma bulunmamaktadir. Mobbing uygulamalarmin psikolojik arka planlar:
konusunda yapilan ¢esitli ¢alismalar, magdurun akilli, basarili, isine 6nem veren,

duygusal zekasi yliksek ¢alisanlar oldugunu gozler 6niine sermistir (Cakir, 2006).
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Mobbing magdurlarinin mobbing siirecinde durdugu pozisyonlar mobbingin kisisel
nedenlerini olusturmaktadir. Basarili bir calisan ¢ok basit bir duygulanim olan kiskanma
duygusu yiiziinden hedef olabilir. Ise yeni baslamis birisi yalnizhigindan &tiirii
gruplasmis diger orgiit iiyeleri tarafindan mobbingde hedef haline getirilebilir. Isinde
basarili olan bir ¢alisanda ayn1 sekilde hedef olabilir. Bunun gibi 6zellikleri dolayisiyla
bir caligsan psikolojik siddete maruz kalabilir ve orgiitsel tiim baglarii kaybedebilir.

Mobbing uygulayicilarinin neden psikolojik tacize basvurduklarma yonelik yapilan
arastirilmalarda goriilmektedir ki, ana eksenin, kendi eksikliklerini kapatmak igin
belirleyici bir yerde bulunarak se¢ilmis bir ¢alisan iizerinde baskilama yapmak oldugu
goriiliiyor. Ayrica bu kisilerin psikanalistik incelemeleri de ¢cocukluklarinda yasadiklari

travmalar gibi noktalarinda etkili oldugu sdylenebilir.

1.5. Mobbing Tiirleri

Mobbingin orgiit igerisindeki bireylerin ¢esitli rollerini géz oniine alirsak birgok tiirii
bulundugu sonucuna ulasabiliriz. Tek tarafli bir kontrol mekanizmasinin aksine
yukaridan asagi, asagidan yukari ve yahut yatay olabilir(Hickorkmaz 2016: 17).
Mobbing tiirleri asagida, orgiitsel alanda ve eylemsel alanda olmak tizere iki baslik

altinda incelenmistir.

1.5.1. Orgiitsel Alanda Mobbing

Mobbing denilince iistlerin astlarina uyguladigi mobbing anlasilsa da astlarin {istlerine
yaptig1 mobbingin de Ornekleri vardir(Ekiz, 2010: 42). Dikey mobing, ¢alisanlarin
yoneticilerine yani astin iistline, yatay mobbing benzer gorev ve linvanlardaki kisilerin
birbirine, diisey mobing ise yOneticinin ¢alisana yani iistiin asta uyguladigr mobbing

turleridir.

Mobbing caliyma yasaminda icerisinde sekillendigi bir orgiitsel yapiya gereksinim
duymaktadir. Orgiitlii yap: igerisinde hiyerarsik yapi giiclii ise diisey mobbing ve/veya
dikey mobbing, hiyerarsik yap1 gliclii degil ise yatay mobbing uygulanmaktadir. En
fazla sikayet konusu edilen mobbing tiiriiniin diisey mobbing, en az sikayet edilenin ise
dikey mobbing oldugu belirtilmektedir. Yatay mobbingin ise genelde fark
edilmediginden bahsedilmektedir.
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1.5.1.1. Dikey Mobbing

Kisaca astin tstiine uyguladigi yani asagidan yukariya dogru olan gelisen mobbing
tiiriidiir. Orgiitlerde dikey mobbingin olusumuyla ilgili; iistiin kararmnin astlar1 tarafindan
tartigilir hale gelmedigi, tistiin aldig1 kararlara astlarin1 dahil etmedigi ve istiin yeni
geldigi durumlarda rastlanilmasi miimkiindiir denmektedir (Akt. Higkorkmaz, 2010: 18;
Einarsen ve Skogstad, 1996). En yaygin nedeni; yeni gelen yoneticinin

kabullenilmemesi durumudur.

Sahip olduklar1 gii¢ ile mobbingi uygulayacaklari iistlerinin sahip oldugu giiciin kiyasi
dolayisiyla diisey mobbinge uygulayici olarak katilan ¢alisanlar bir grup halinde olmak
zorundadirlar. Hatta kendi kidemindeki tiim c¢alisanlar1 kendi yanlarma c¢ekerek
psikolojik taciz eylemlerine baslamay1 hedeflerler. S6z konusu mobbing tiiriinde
genelde basvurulan eylemler; diglama, sabotaj, bilgi saklama, hiyerarsik iletisim
kademelerine riayet etmeme, i geciktirme, dedikodu, olumsuz tavir ve negatif
geribildirim verme ve ekip basarisini baltalamak i¢in performans diistirme seklindedir..
Boylelikle mobbing magduru iist, is goremez hale gelecek ve mobbing uygulayicilari

kotli anlamda basariya ulasacaktir (Salin, 2003: 1224).

1.5.1.2 Diisey Mobbing

Ustiin astmna yaptig1 yaptig1 yani yukaridan asagiya dogru gelisen mobbing tiiriidiir.
Baska bir tanim ise, bulunduklar1 pozisyonlardan daha alt pozisyonda bulunan
calisanlara kars1 yapilan eylemlerdir seklindedir(Caliskan ve Tepeci, 2008: 139). Elinde
bulundurdugu hiyerarsik gii¢ ile alt pozisyondaki elemanlara hakaret boyutuna
varabilecek eylemlerde bulunup bunlar1 elindeki giiciin verdigi umursamazlik ve
rahatlikla yapmaktadir. Boyle bir mobbinge maruz kalan kiside olusabilecek giicsiizliik

hissiyat1 sonuglarin tahmin edilenden daha biiyiik oldugunu gosterir.

Dikey mobbingin en yaygin nedenlerini Tinaz( 2006: 117) soyle ifade etmektedir:
Kendisinden daha alt pozisyonda olan birinin kendisinden daha basarili olmasini
hazmedemez ve calisanin basarisin1 gosteremeyecegi daha basit gorevlere verir.
Calismamak ile suclar. Yas farkinin oldugu ast-iist iligkilerinde de mobbing ile
karsilagabiliriz. Yasca geng olan calisanin daha atik olmasi yasca biiylik olan ve iist olan

kisinin hazmedemeyecegi bir durumu dogurur ve sonucunda mobbing ortaya c¢ikar.
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Boyle durumlarda giiciinii kullanarak astlarini sindirici eylemlere basvurulur. Elbette
bunlarin yaninda ¢cok daha bariz mobbing baslatici nedenler vardir: politik ¢izgi, diinya

goriisii vb.

1.5.1.3. Yatay Mobbing

Orgiit igerisinde ayn1 hiyerarsik kidem icerisinde yer alan iki bireyin karsilikli olarak
uyguladiklar1 eylemlerdir. Yoneticinin mobbing izleyicisi oldugu bu durumda, calisan
kisinin emegi ile degil de diger arkadasinin basarilarim golgeleyecek sekilde eylemlerde
bulunup, kendisini teklestirip vazgecilmez oldugu hissini yaratmaya ¢alismasidir. Eger
ki boyle bir catisma ortaminda izleyici olan yoOnetici taraf beyan ederse oOrgiit
icerisindeki kargasa daha da siddetlenecektir. Giiciinii yumusatict etki ig¢in

kullanmalidir.

1.5.2 Eylemsel Alanda Mobbing

Mobbing arastirmalarmin en 6nemli boliimii mobbing eylemlerinin siniflandirilmas,
yani bu baglik altindaki bolimdiir. Farkindalik a¢isindan mobbingin teshisinde yine bu
calismalar en fazla yardimi saglayan calismalar olacaktir. Ciinkii bir kavramin en kolay
anlagilir oldugu alan pratik alandir. Teori ile yalnizca dilsel ifadeler ve dnermeler olarak
kalan kavram pratigindeki drneklerle anlasilmasi daha kolay kilmir. Bu baslikta bizlere
Higkorkmaz’in (2016) calismasindaki Leymann ve Davenport alintilar1 yardimci

olacaktir.

1.5.2.1. Kendisini Gostermeyi Engelleyici Davramslara Ornekler

e Ust yoneticiler kendilerinden asagidaki ydneticilerinin imkanlarmi kisitlar ki
kendilerinin yerini almasimlar.

e Kendisini gostermek isteyen kisiyi engellemek i¢cin onun sik sik soziinii keserler.

e (Calisma arkadaslar1 da magdurun basarili olmasimi engellemek i¢cin onun
imkanlarmi kisitlamaya calisir.

e Orgiit yoneticileri kendisini gdstermeye ¢alisan magdura karsi sesini yiikselterek
konusur ya da ona sik sik bagirir vb.

e Yapilan isi siirekli elestirirler, begenmezler.
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e Kendisini gostermeye c¢alisan kisiyi 6zel hayatinda vurmaya ¢alisirlar.
e Magduru telefon vasitasiyla taciz ederler.

e Magdurun yliziine kars1 s6zIi saldirida bulunulur.

e Magdura kars1 yazili tehditler bile gonderilebilir.

e Jest ve mimiklerle diglanmalar saglanir.

e imalarda bulunularak iliski kurmasi reddedilir.

1.5.2.2. Sosyal lliskilere Yonelik Saldirilara Ornekler

e Orgiit icindeki diger calisanlar mobbinge maruz kalan magdur ile iletisimi
keserek onu yalnizlagtirmaya caligirlar.

e isyerinde diger calisanlar1 susturduklar1 gibi mobbinge maruz kalan ¢alisanmn da
diger calisanlarla konusmasi yasaklanir.

e (Calisma ortamindan mobbinge maruz kalan kisiyi dislamak i¢in ona farkli bir
alanda gorevler vererek onu kalabaliktan uzak tutarlar.

e Ayni birimde ¢alisan ve ayn1 151 yaptiklari kisilerle bile iletisimi kesilir.

e Magdur sanki orada degilmis gibi yok sayilarak konusulur.
1.5.2.3. itibara Saldirilara Ornekler

e Orgiitteki diger calisanlar, magdurun arkasmdan olumsuz konusur.

e Magdur hakkinda gercek olmayan konusmalar uydurulur.

e Magduru komik duruma diisiirmeye caligirlar.

e Magdura psikolojik sorunlar1 varmis gibi davranirlar.

e Rubhsal tedaviye ihtiyaci olduguna magduru ikna etmeye ¢alisirlar.

e Eger varsa bedensel bir engeli, bununla dalga gecmeye c¢aligirlar.

e Mobbinge maruz kalanin her hareketi ve davranisma giilerler, onun her halini
her an dalga konusu yapabilirler.

e Inanglar ve ibadet {izerinden magdura bask1 yapmaya ¢aligilir.

e Magdurun 6zel hayatina girerek onu zor duruma sokmaya caligirlar.

e Magdurun tabiatim sorgularlar.

e Magdurun giivenini kirmak i¢in onursuz islere yonlendirilmeye ¢alisilir.
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e Gayretleri gormezden gelinir, kiigiik goriiliir.
e Aldig1 her karar elestirilerek geri ¢evrilir, magdur is yapamaz hale getirilir.
e Magdura kotii lakaplar takilarak itibarini zedelemeye caligirlar.

e Cinsel imalarda bulunulur.

1.5.2.4. Calisma Yasam Kalitesine Yonelik Saldirilara Ornekler
e Kiymetli igslerden alinarak en kolay islere yonlendirilir.
e Magduru daha da magdur etmek i¢in ona isyerinde is vermezler.
e Anlamsiz ¢aligsmalarin i¢ine siiriiklemeye ¢aligirlar.
e Yapabileceklerinin ¢ok altinda gorevlere gonderilir.
e Elindeki is1 bitirmeden sik sik i1 degistirilir.
e Magdurun kendine olan giivenini yitirmesi amaglanir.
e Mobbinge maruz brrakilan kisinin niteligi disinda islere verilerek basarisiz
olmas1 amaglanir.
e Orgiite zarar verecegi ¢ok asikar olan islere gonderilir.

e Magdurun evine ya da igyerine hasar verilir.

1.5.2.5. Bireyin Dogrudan Saghgina Yénelik Saldirilara Ornekler

e Mobbinge maruz kalan kisiyi fiziken yapamayacagi islere verirler.
e Magduru darp etmeye kalkisirlar,

e Magdura imali imali laflarla siddete maruz kalacagini anlatirlar.

e Magdur darp da edilebilir.

e Kadin veya erkek fark etmeksizin direkt cinsel tacize maruz kalinabilir.

1.6 Mobbingin Sonuclar

Mobbing magduru kendisini tamamen yalniz, gii¢siiz, yetkisiz ve kimliksiz hisseder.
Orgiit kiiltiiriiniin gerektirdigi {izere kendisini ve benligini tamamen ise baglamis olan
magdur, karsilastigi haksizliklarla bas edemeyip mobbinge boyun egdigi takdirde
benliksizligi ile bas basa kalacaktir. Orgiit kiiltiirii i¢in gosterdigi dzverinin tamamen

karsiliksiz kaldigini ve hatta bunun kendisine anti-tez olarak mobbing uygulayicisi
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tarafindan sunuldugunu fark ettiginde gelecek is yasaminda orgiitsel yapilarin igerisinde

dahil olmada zorluk ¢ekecegi asikardir.

Ayrica yapilan arastirmalarda gelismis iilkelerde milyonlarca ¢alisanin mobbing
nedeniyle psikolojik destek aldigr ve bu durumun psikolojik destek alma nedenleri
siralamasinda ilk sirayr aldigi goriilmektedir (Durmus, 2007: 16-17). Mobbingin
magdur lizerindeki etkilerini kesin olarak gdsterecek bir yontem yoktur. Bunun yerine
bireysel, orgiitsel, toplumsal ve elbette ki ekonomik sonuclarmi tek tek incelemek

gerekmektedir. Arastirmacilarin bir¢ogu da bu yolu izlemislerdir

1.6.1. Mobbingin Bireyler Uzerindeki Etkileri

Mobbing elbette ki en biiyilk zarar1 magdur olan birey iizerinde gdsterir. Mobbinge
maruz kalmanin sonucu olarak bireyde psiko-sosyal iletisim bozukluklari
gozlemlenmektedir. Bu sonuclar, zaman igerisinde birikerek ve katlanarak biiyiiyen

zararlar yumagi olarak ortaya ¢ikacaktir (Tetik, 2010; 86).

Magdur olan birey c¢alisma hayatinin olmazsa olmazlarindan c¢alisma etiginin
baglayiciligm yitirir. Orgiit igerisinde yer almanm verdigi bag1 kaybeder dolayisiyla
sonraki is hayatinda ¢ok biiyiik zorluklar ile bas basa kalir. Orgiitsel bilincini yitirmis

birey herhangi bir ¢alisma alaninda basarili olma sansini da kaybetmis demektir.

Mobbingin bireysel etkilerini swralayan Tinaz(2006)’a gére magdurda olusan psiko-
sosyal bozukluklar ve fiziksel belirtiler soyledir;

e Ruh sagligmmin bozulmasi, depresyon,

e Nereden gelecegi belirsiz korku ve heyecan ndbetleri, anksiyete,

e Tansiyonun yilikselmesi,

e Dikkatsizlik, odaklanma problemleri,

e Stresten terleme ve korkudan titreme,

e Viicutta agrilarin goriilmeye baslanmasi,

e Reflii ve bagirsak rahatsizliklari,

e Yalnizlik fobisinin goriilmesi,

e Yemekten kesilme ve kilo kaybi,

e Magdurun kendisine olan giivenini kaybetmesi, 6zgiiven eksikligi olugmasi,

e Deri rahatsizliklar1 vb.
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Toplumsal bir varlik olan birey elbette mobbing magduriyetini yalnizca is hayatinda
tasimayacaktir. Uyesi oldugu is yasantis1 disindaki sosyal gruplarda bu durumdan
etkilenecektir. Bunlardan en oOnemlisi ise ailedir. Magdur olmus bireyin sosyal
iletisiminde olan bozulma aile hayatn1 da etkilemektedir. i¢ine kapanan bireyde
gozlemlenen anti-sosyal kisilik bozuklugu aile i¢i iletisim kanallarinda pasif olmasina
yola agacaktir. Bu iletisim bozuklugu, magdurun icerisinde bulundugu ¢ikmazi yaracak
paylasimi da imkansiz kilmasmdan oOtiirii daha da siddetlendirecektir. Aile ile

paylasilmayan problemler i¢ten ige magdurun yiikiinii arttiracaktur.

Is yerinde maruz kaldig tacizin getirisi olarak ailevi problemlerde magduru zorlar ve
aile bireylerinin yeterli anlayis1 gostermemesi iizerine bazi durumlar intihara kadar

gidebilen ciddi durumlara doniistir.

1.6.2. Mobbingin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Orgiit kiiltiiri ¢alisanlar arasinda is yiikiinii hafifletici paylasimlarin sekillendigi,
yonetim digsinda karar mekanizmalarinin oldugu alandir. Burada ¢alisanlar aras1 orgiitsel
bag, isin mekan-zaman baglaminda verimlilik beklentilerini saglayabilecek bolistimler
icine girmesi i¢in gereken uzlagsma igerikli bagdwr. En biiyiik zarar1 en kisa yoldan

magdur goriliyor olsa da orgiitte magdurla esdeger zararlara ugrar mobbing dolayisiyla.

Mobbing uygulayicisi, bulundugu eylemler ile 6rgiitsel bagi zehirleyerek is gérmez hale
getirir. Bunu kendinde eksik olan orgiitsel baghilhik ve orgiit kiiltliri bilincinin
eksikliginden otiirii yapar. Calisma etiginin disina ¢ikan davraniglarda bulunmasi, tiim
orgiit icerisinde bu etik kurallarinin degersizlesmesine yol agar. Ekip ruhu ile hareket
imkansiz hale gelir. Yipranan orgiit i3 goremez hale gelir, aurasin1 kaybeder ve imaji
zedelenir. Boyle bir orgiitsel yapiya sahip firmalar rekabetci i hayatinda kaybetmeye
mahk{m olurlar(Tmaz, 2011: 161-162).

Yildirma davraniglar1 neticesinde olusan orgiitsel maliyetler asagidaki gibidir (Akt.

Higkorkmaz, 2016: 20;)

e Kurumsal itibari zedelenmesi-kotli imaj

e Azalmis etkinlik, verimlilik ve dolayis1 ile karlilik
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e Personel Sirkiilasyonunun yarattig1 maliyetler (Ise alim, egitim maliyetleri, yeni
personelin oryantasyon silireci boyunca is gilicii kayb1 , maasin mevcuda gore
piyasa sartlarinda yiikselmesi, )

e Islerin aksamas1 (Devamsizlik, hastalik izni vb.)

e Miisteri memnuniyetsizligi

e (Calisanin orgiit bagliliginin azalmasi

e Artan calisan tazminat talepleri

e Tazminat ve sigorta masraflarindaki artig

e Bakanlik ve kamu kurum cezalar1 ( is saglig1 ve giivenlik mevzuati ihlali i¢in
verilebilecek)

e Hukuki maliyetler

Bu maddelere arabulucu, danisman gibi dolayli maliyetlerin artmasi da eklenebilir.
Ciinkii yitirilen orgiitsel bagin yol agacagi durumlar, bu durum karsisinda iyilestirici
politikalar izlemek isteyecek olan firmaya, diizenlemeler i¢in ayiracagi maddi pay

azimsanamayacak bir ekonomik yiik olusturacaktir.

Mobbingin olusturdugu orgiitsel maliyetlere iliskin baska bir gruplama ise (Tinaz, 2006)

ise psikolojik ve ekonomik olarak yapilmis ve ekli sekli ile siralamustir:
a. Mobbingin Orgiitlere Psikolojik Maliyetleri:

e Olumsuz orgiit iklimi

e Orgiit iiyeleri arasinda catismalar

e Ortak orgiit degerlerinden uzaklagsma

e Huzursuzluk ve giivensizlik ortaminin olugmasi
e Genel sayginin azalmasi

e Tim bu sebeplerle olusan isteksizligin yaraticilig1 diisiirmesi
b. Mobbingin Orgiitlere Ekonomik Maliyetleri:

e Hastalik izinlerinin artmasi ile olusan ig kayb1

e Isten ayrilmalar neticesinde yapilmak zorunda kalman yeni ise alimlarin
getirdigi ilave maliyet

e Yetigmis personel kayb1

e [Egitim maliyetleri
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e Performans kaybi1

e s kalitesinin azalmas1, verimliligin diismesi
e Tazminatlar

o Issizlik maliyetleri

e Dava masraflari

1.6.3. Kiiltiire, Topluma ve Ulkeye Olan Etkileri

Mobbingin siradanlastig1 bir toplumda sahip olunan kiiltiirde de bozulmalar olacaktir.
Tekinsiz iliskilerin gelistigi toplumsal alanda kamu diizeninin tahsisi i¢in gerekli olan
pozitif iletisimin yerini tedirgin ve ayrismis toplumsal baglarin getirisi olan iletisim
modelleri alacaktir. Mutsuz bir y1gin halini alan toplumda politik olana dair kayitsizlik
artacaktir. Modern hayatta mobbing, ferdin iizerinde yikici etkileri olan bir travma
olup, gerek bireye verecegi zarar gerekse de topluma olusturacagi maliyeti
diisiirebilmek acisindan birey ve toplumun konuyla ilgili bilin¢clenmesi

gerekmektedir(Arpacioglu, 2005: 257).

Mobbinge maruz kalmis bireylerin c¢evreleriyle kuracagi sorunlu iliski yumaklari
biiyliyerek daha ¢ok kisiyi etkiler hale geleceginden otiiri mobbingin toplumsal
boyutunu da goz ardi etmememiz gerekmektedir. Bunlarin yani sira ihtiya¢ duyacagi
tibbi ve psikolojik destek, o bireyin ekonomik yiikiinii arttiracak ve iilke saglk
politikalarinda ek biitgeye ihtiyag doguracaktir. Sigorta kapsaminda degerlendirilecek
olan magdur, hukuki siirecleri ile biirokraside yer edinecek ve iilke hukuki altyapist i¢in
ekstra yiik olusturacaktir. Ancak mobbingin dogurdugu bir diger sonu¢ da, calisanlar
arasi iletisimin aksamasidir. Yeterli arastirmalarin yapilmamis olmasindan dolay1 net bir

zarar bilangosu tahmininde bulunmak imkansizdir(Tinaz, 2011:178-179).

Topluma ve iilke ekonomisine olan etkilerini iliskin sonuclar1 yine Tinaz(2006) soyle

siralamaktadir;

e Mutsuz bireyler ve ailelerin yer aldig1 ve calisma bariginin bulunmadig bir is
yasami,

e Mobbing magdurunda olusan saglik problemleri nedeni ile saglik
harcamalarinda ve sigorta masraflarinda artis,

o Issizlik,
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e Devlet yardim programlarina talebin artmasi1 ve bunun da devlete ilave maliyet

yaratmasi,

e Erken emeklilik oraninin artmasi,

e Mobbing ile psikolojisi bozulan ve issiz olarak bostaki bireylerin olustugu

sagliksiz bir toplum,

e Magdur kisilerin siddete olan egilimleri sonucu aile diizenlerinin bozulmasi,

yetistirdigi ¢cocuklara dahi bozuk psikolojilerinin yansimasi.

Mercanlioglu (2010: 41) mobbingin sonuglarimni bir tablo ile su sekilde gostermistir:

Tablo 2: Mobbingin (Psikolojik Siddet), Fiziksel Ve Ekonomik Sonuclari

Etkiledigi Psikolojik ve Fiziksel Sonuglar Ekonomik
Alan Sonuglar
BiREYLER - Stres - Fiziksel ve duygusal rahatsizliklar ve | - Cesitli masraflar;
- Kaza ve olumsuz sonuglar1 (depresyon,intihar - Terapi
sakatliklar vb.) - Issizlik
- Diglanma - Sug isleme (yaralama,cinayet vb.) - Is Arama
- Ayrilik acisi - Arkadasliklarin bozulmasi - Taginma
- Mesleki kimlik kaybi - Kaza
AILELER - Hastalikli aile | - Caresizlik duygusunun yarattigi aci - Maag/gelir kaybi
ortami - Catigmalar - Terapi masraflari
- Cocuklara
sirayet eden
olumusz etkileri
ORGUTLER | - Catismalar, - Diisiik moral - Kalifiye is giicii
anlagmazliklar - Kisitlanmig kayb1 ve buna paralel
-Sagliksiz girket | - Yaraticilik diisen is kalitesi ve
kiiltiirt verimlilik
- Izinlerinin artmasi
TOPLUM - Psikolojisi - Politik Saglik ve sigorta
bozuk kisilerden | - Kayitsizlik giderleri
olusan sagliksiz,
mutsuz toplum Issizlik veya is kayb1
nedeni ile olusan
vergi
kayiplar1

27



1.7. Mobbing ile Miicadele Yollar

Mobbing yalnizca bankacilik sektoriinde degil yani sira tiim c¢alisma alanlarinda
kendisini gostermektedir. Mobbing magdurlarinin sayisinin, arastirmalarda inanilmaz
sayilara ve ylizdelere sahip olmasinin nedeni budur. Her yerde, her sekilde ve herkese
karst her an uygulanabilecek bir sugtur mobbing. Bu yiizden biitiin bir toplumun

mobbinge kars1 duyarlilik gelistirmesi ilk asamasidir miicadelenin.

Orgiit kiiltiiriiniin yeteri seviyede gelismemis olmasi, bireysel sorumluluklarm is
hayatindaki karsiliklt olusunun gézden kagmasina yol agacaktir. Bu durum mobbingin
baslangi¢ siirecinde karsimiza ¢ikan uygun ortamin olusmasina Ornektir. Boyle orgiit
kiiltliriine baglh ¢alisma etiginin noksan oldugu durumlar mobbingi siddetlendirecek ve
sona dogru daha hizli gotiirecektir. Burada mobbing uygulayicisinin art niyetinden
bagimsiz bir bilingsizlikten s6z etmek haksizlik olur. Bir kisi her ne kadar caligma
etigine ve orgiitsel bagliligin getirisi olan yapici davranislarin farkinda olsa da gayet art

niyetli ve bilingli sekilde mobbingi uygulayabilir.

Bu c¢aligmada defalarca tekrarlandigi gibi mobbingin uygulandigi ortamda taraflarin
mobbing karsisinda ki farkindalig1 ve karsi-eylemsel bilinci cok dnemlidir. Mobbing ile

miicadelede kullanilabilecek metotlara sunlar 6nerilebilir (Tetik, 2010: 87):

e Mobbingin simirlar1 ve kapsamlar1 net bir sekilde belirlenmelidir.

e Bir su¢ olan mobbingin ceza hukukundaki kapsaminda cezai yaptirimlar: kesin
bir dille belirlenmelidir.

e Mobbing magdurlarinin maddi-manevi  kayiplarim1  telafi  edebilecek
mekanizmalarin olusturulmasi ve bu mekanizmalara gliven olusturacak sekilde
davranilmalidir.

e s ve calisma hukuku kapsaminda diizenlemeler yapilmalidir. Bu diizenlemeler,
mobbing magduruna fesih hakki ile mevcut tazminatlarin disinda caydirici bir
unsur olmasi amaci ile cezai sart mahiyetinde “mobbing tazminatr” 6denmesi
hususunu i¢cermelidir.

e Mobbinge yol verici nitelikte yazili ve gorsel yaymlarin takibi ve takip

sonucunda zararl olanlarin engellenmelidir.
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e Mobbinge bilingsiz olarak dahi hedef olabilecek, g¢alisma hayatina katilim
konusunda azmlik olan, kadinlar gibi bireylerin is hayatinda goriintirliigiint
arttirict politikalar izlenmelidir.

e Mobbing ile ilgili calismalarin bagimsiz egitim kurumlar1 ve devlet tarafindan
desteklenmeleri, diizenli zamansal araliklarla arastirmalar yapilmasmi
saglamalaridir.

e Mobbinge kars1 miicadelenin ilgili bakanlik tarafindan kurulacak ilgili bir birim
sayesinde daha sistemli bir sekilde yiiriitiilmesi. Japonya Ornegindeki gibi
mobbing ile ilgili telefon ihbar hatt1 kurulmalidir.

e Mobbingin herkes tarafindan anlagilmasi i¢in, bu kavraminin igerigi, tiirleri,
icerdigi eylemlerin sekli ve yasal yaptirimlar basta olmak iizere kisi ve
kurumlarin sahip oldugu haklar1 anlatan yazili ve gorsel yaymlar hazirlanmali,

tiim sosyal mecrada yayinlanmali, bilgilendirme toplantilar1 vb. diizenlemelidir.

Mobbing magduru eger psikolojik baski gordiigiinii dillendirirse buna orgiit icerisinde
yer alan yonetici, esdeger calisma arkadaglari yapici sekilde miidahil olmalidir. Bu
miidahale mobbingden kaynaklanan ¢atismali ortami daha da siddetlendirmeden
kurtarabilecek hamledir. Bunun gibi yOneticinin iizerine diisen mobbing Onleyici

gorevler su sekildedir;

Yonetici erk(ler), mobbing uygulayicisinin hi¢ yadsimayip aligkanlik haline getirdigi
davranislara miisaade etmemelidir. Orgiitteki yonetimin bu gdrmezden gelisi olay1
biiyiiterek siddetlenmesine yol agacaktir. Boylesi bir durumda uygulayici kendisini
glivence altinda hissederek eylemlerinin boyutunu arttrarak ¢ok daha siddetli
baskilamalara yonelir. Yonetici pasif izleyici roliinii iistlenirse bu durum dondurma
yontemi olarak adlandirilir. Catisma ortaminin biraz daha olsa sakinlestigi anda harekete
gecmeyi planlar ki bu davranis esasinda mobbingin sonuglarindaki biiyiik problemleri
kiigimsemek olur. Sucga ortaklik yine s6z konusu olmus oluyor. Boyle davranarak
aslinda gelismesi gereken mobbing duyarlili§1 ve hassasiyetinin gelisimine engel olan
taraf yonetici oluyor. Bu uygulamasina sik sik bagvuran yonetici Orgiit igcerisindeki
baglarin iyice zayiflayarak, orgiitiin 6liimiiyle sonu¢lanacak siireci hizlandirmis olur.
Uygulayict ile magdur arasindaki sikintili iletisim bigimini fark ettigi an akici bir
iletisim yakalanabilmesi i¢in bir takim planhi ¢6ziimlerde bulunmasi gerekmektedir.

Kendi emir komuta giicliniin farkinda olan amiyane tabirle ipleri elinde tuttugunu bilen
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bir yonetici giiciiniin farkindaligini kullanarak da ¢oziimleyici role girmelidir. Giiciinii
kullanarak taraflarin 6diin verebilecegi taraflar1 saptayarak kararlar almali ve boylelikle
orgiit igerisindeki orgiit kiiltiirti bilincini diri tutabilmelidir. Mobbingin olusumunda eger
yanlig bir gérev paylasimmin etkili oldugunu sezerse, gorev dagilimini yeni bastan
yapmalidir. Sonu¢ olarak; mobbingin yasanmamasi i¢in ¢alisanlarin ekip ruhuna sahip
olup, birlik-biitlinliikk icerisinde calismasi ve ¢alisma ortaminin herkesin kazancgli

cikacagi ortamlar olarak sekillendirilmesi gerekmektedir(Higckorkmaz, 2016: 26).

Ulkelerin gelismislik diizeyleri her seyle oldugu gibi mobbing ile de siki bir bag
icermektedir. Ama bu bag mobbing oranin azligi yahut coklugu olarak degil de,
mobbinge kars1 verilen miicadelede ki etkinlik, giriskenlik ve caba olarak ele
alimmalidir. Gelismis tlilkelerde mobbing ile miicadele gerek diizenli yapilan akademik
arastirmalarla olsun gerekse hukuki altyapmin siirekli giincellenmesiyle olsun, ¢cok aktif
sekilde gerceklesmektedir. Elbette bu durum tlkenin sosyo-kiiltiirel gelismisliginin
sonucu olarak da diisiiniilebilir. Insan haklarinin savunulmasma agtiklar: alan ile bu
iilkeler mobbing ile miicadele eden kurumlari, kisileri ekstra motive etmektedir.Bu tiir
bir altyapiya sahip olmayan iilkelerde ise ¢ok daha zorlayict bir miicadele
gerekmektedir. Zamansal olarak bitmek bilmeyen davalar, arabuluculuk yoluyla, insan
psikolojisini bu denli agir etkileyen bir sucun hallolacagini diisiinen yoneticilerin
psikolojik sonuglar1 basite indirgeyip olaylara yaklasmasi ve dahi buna benzer bir¢ok

ornek verilebilir.
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BOLUM 2: ORGUT KULTURU

2.1. Orgiit ve Kiiltiir Kavramlan

Bir kavram tamlamasimi ele alirken izlenmesi gereken yol, birlikteligi ile baska bir

anlam olusturan kavramlarin tek tek anlamlarma bakmaktur.

Bunun sonucunda birlikteliklerinden dogan kavram tamlamasinin anlamina daha
saglikli sekilde ulasmak miimkiindiir. Bu yiizden ilk olarak yalnmiz baslarma orgiit ve

kiiltiir kavramlarinin kisa 6zetine bakmamiz gerekmektedir.

2.1.1 Orgiit

Barnard (1968), “orgiit, iki veya daha fazla bireyin bilin¢li olarak koordine edilmis
etkinliklerinin veya gii¢lerinin bir sistemi” olarak tanimlamustir. Orgiit, bireylerin baskin
kiiltiir elemanlarina karsi sistemli ve bilingli olarak bir arada hareketini, gerektigi
zamanlarda ortak direncini gdsterebilecegi iletisimsel bir yapidir. Orgiit, bireyler arasi
gelistirilecek olan iletisim agima, bireylerin dahil olmasi ile olusturulan yapidir. Toplum,
orgiit, kiiltiir ve iletisim ayrilmaz bir sekilde karsilikli olarak birbirlerine

baghdirlar(Mumby ve Stohl, 1996).

Orgiit kavramu iki farkli anlami temsil etmektedir. Birincisi planli sekilde 6nceden
belirli tepkiler ve kararlar dogrultusunda eylemleri belirlenmis bireyler toplami. Ikinci
anlami ise, is hayat1 6zelinde sendikal ¢izgideki 6rgiitlenme siirecinin agamalarini i¢eren
siregtir. Esasinda iki anlamda konumuzu yakindan ilgilendiriyor. Belirli amaclar
dogrultusunda isin ve kendi emeklerinin ¢ikarlar1 dogrultusunda ortak eyleme ydnelik
birlikteliktir iki anlamdan ¢ikan ortak tanim. Bu tanim dogrultusunda 6rgiit, bankacilik
sektorii gibi prim vb. odiillendirmelerin oldugu sektorlerde, bireysel emegin esit
dagitilmasindan ziyade, yOnetici ve insan kaynaklar1 uygulamalar1 tarafindan, isin
bliylimesi bazli gelistirilen ve oOrgilitlenmenin lokal seviyelerde kaldig1 alanlarda

karsimiza cikar.

Politik dogas1 geregi insan biitiin olarak yasaminda oldugu gibi ¢calisma hayatinda da
belirli kurallar iizerine uzlas1 saglayarak orgiitsel bag1 olustururlar. Bu 6rgiitsel baglilik

calisanlarin is hayatlarim1 kolaylastiriyor olsa da ayni sekilde is-verenin, yOneticinin

31



veya insan kaynaklarmin da isini kolaylastirmaktadir. Tek tek bireyler olarak
calisanlarla iletisim gelistirmek yerine Orgiitsel bag ile birbirine bagl olan ¢alisanlar:
muhatap almak bu kolayliklara o6rnektir. Bu yiizden is yasaminda Orgiit kavrami
azimsanamayacak bir dneme sahiptir. Orgiitiin is hayatinda kendini gdstermesi orgiitsel

iletisimin baglamasi ile ortaya ¢ikar (Reilly ve DiAngelo, 1990).

2.1.2. Kiltiir

Kiiltiir bir biitiin olarak insana ve dolayisiyla insani i¢inde barindiran topluma mal olan
her alanin ortak toziidiir. Felsefe, din, sanat, yasam tarzi, toreler vb. toluma yonelik
bir¢cok kavramin tek bir kavramla anlatilmasinin adidir kiiltiir. Kusaktan kusaga toplum
icerisinde aktarilan maddi manevi degerlerin biitiiniidiir(Kongar,1972). Toplumun
davranislari, disiinceleri, inanislar1 ve etik degerlerinden olusan kaliplar, kiiltiirii
olusturur. Bagka bir deyisle de kiiltiir, insanlarin ¢evrelerine uyum saglayabilmeleri i¢in
olusturduklart maddi ve manevi eserlerin tiimiidiir (Tezcan, 1987). Kiiltiiriin
olugsmasinda etkili olan degerlerin aktariminin gergceklesebilmesi iletisime ihtiya¢ duyar.
Bu da demek oluyor ki, kiiltiir kavraminin ger¢eklesmesinde, tipki orgiit kavraminin da
gerektirdigi gibi, iletisim etkilidir.

Sosyal alanda iletisimin gelismesine engel olan ayriliklar s6z konusu ise, bu politik ve
dinsel ayriliklar gibi dogmatik argiimanlar etkisiyle oluyor cogunlukla, kiiltiiriin
ortaklagilan bir yap1 olmasindan ziyade bireyler lizerinde yiik olmasma yol aciyor.
Boylesi ayriliklarin getirdigi negatif iletisim ortaklasmayr yagamin her alaninda oldugu
gibi is hayatinda da kotii yonde etkiliyor. Boylesi bir ortama sahip is yerlerinde
mobbingin ger¢eklesmesi cok daha kolay oluyor.

2.1.2.1. Kiiltiirii Olusturan Ogeler

Kiiltiir kavramimin taniminin kaginilmaz olarak kapsamli yapilmasinin sebebi, icerisinde
yer alarak kendisini olusturan Ogelerin de kapsamli olmasidir. Kiiltiiriin i¢inde
barindirdig1 68elerden bir kismi, inanglar, degerler, normlar, semboller, teknolojik

ogeler seklinde belirtilmektedir.(Yildrim, 2013: 8).

Inanglar ve degerler, toplumda neyin kabul goriip gdrmeyecegini, neyin yadirganacagini

gosteren Olglitlerdir. Bu Olgiitler sayesinde toplum, karsilastigi bir durumu, eylemi,
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sorunlar1 yargilayici bigimde ele alir ve kabul edilebilen ¢oziimler sunar. Bu inanglar ve

degerleri bize gosterir (Gizir, 2008: 188).

Normlar, yazili hukukun disindaki davranigsal kurallardir. Bu kurallar dogrultusunda
insanlar, karsilastiklar1 eylemler, sdylemler karsisinda ihlal olarak degerlendirilenlere
tepkilerini gosterirler. Boylelikle insanlarin davranislari belirlenmis ve 6znelligini
yitirmis olur. Bu sekilde insanlar kontrol altina alinir toplum igerisinde (Armstrong,

2009: 388).

Semboller, toplum icerisindeki bireyler i¢in renk, isaret, jest ve mimikler gibi birgok
ifadenin toplamidir. Toplumdan topluma farkhilik gdsterebilir semboller.insanlar arasi
iletisimde kullanilan semboller, maddi nesnelerden tutun, sese, kokuya, tat almaya kadar

her sey olabilir (Kasapoglu ve dig., 2012: 65).

Teknoloji, kiiltiir igerisinde yer alan, gozle goriilen maddi boyuttur. Maddi boyut toplum
icerisinde insanlarin davraniglarmi ve iletisim kurma bi¢imlerini ¢evreleyen fiziksel
yapiy1 olusturur. Is dzelinde diisiinecek olursak, teknolojik gelismeler, isletmede yenilik

ve gelenek arasi ¢atigma ortami da olusabilir (Sigsman, 2007: 3-5).

2.2. Orgiit Kiiltiirii

Tek bir dogru tanimini yapmanin zor oldugu o6rgiit kiiltiirti, 20. Yy boyunca disiplinler-
aras1 calismalar ile agiklanmaya calisilmistir. Orgiit kiiltiirii her seyden once bir
ortaklasma alamidir. Bu ortaklagma, bireylerin giiciiniin yetemeyecegini diisiindiigii ve
pasif olduklar1 gerekgesiyle etkide bulunamadiklar1 yer ve durumlar karsisinda, orgiit
kiiltliriiniin saglayacagi ortaklasmis eylem ve diisiinme mekanizmasini1 kullanarak aktif
bir role biirlinmelerine olanak saglamaktadir. Orgiit kiiltiirii tipk1 kendisini olusturan
bireyler gibi canli ve aktiftir. Orgiit kiiltiiriinii, insanlarm yasadiklar1 diinyada, onunla
birlikte devinim halinde olmas1 bakimindan aktif, canli bir olgu olarak ele alinmistir

(Morgan ve dig., 1998). Informel olup, yazili degildir.

Orgiit kiiltiirii tamimlarinin bazilan sunlardir:
e Spender tanimi; “Bir organizasyonun iiyeleri tarafindan paylasilan degerler
sistemidir”
e Reilly tanimi; “Giiglii, genis 6l¢iide paylasilan temel degerlerdir”

e Kennedy tanimi; "Isler burada bdyle yiiriir seklinde ifade edilen yargilardir”
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e Hofstede tanim1: “Kollektif olarak programlanmis diisiincelerdir”

e Kouzes tamm: “Is yasaminda yaratilan siirekli ve semboller araciligiyla iletilen
inanclar ve degerlerdir”

e QOuchi tanimi: “Organizasyonun ¢alisanlarma verdigi deger ve inanglarla iliskili
semboller, torenler ve mitler biittiniidiir”

e Peters ve Waterman tammi “Oykiiler, mitler, kahramanlar, sloganlar gibi
sembolik anlamlar1 iceren baskin ve i¢ tutarliliga sahip paylasilan degerler
biitiiniidiir”

e Schein tanimi(1978): “Bir grubun, i¢sel ve digsal uyum problemlerine iliskin
olarak devraldig, kesfedip gelistirdigi temel kavrayis kaliplaridir”

e Luthans tanimi: “Bir grubun dis adaptasyon ve i¢ biitiinlesme ile ilgili belirli
sorunlarla basa ¢ikmay1 6grenirken buldugu, kesfettigi veya gelistirdigi bir takim
genel varsayimlar”

e Szilagyi ve Wallace tanimi: “Calisanlarca paylasilan ve Orgiitii kaynastiran,
felsefeler, ideolojiler, degerler, varsayimlar, inanclar, beklentiler, yaklagimlar ve
normlardir”

e Sabuncuoglu tanimi(2007): “’Yoneticilerin i¢inde bulunduklar1 ortami nasil
gordiiklerini ve buradaki degisimlere nasil karsilik verdiklerini belirleyen
paylasilan inanglar biitiintidiir”

e Morgan tanimi(1998): “Kendilerine 6zgii kiiltiir ve alt kiiltiirlere sahip kiiclik

birer toplumdurlar”

Orgiit kiiltiirii, bireylerin ortaklasmayla, hiyerarsik yapilarmi kullanarak iizerlerinde
belli bir baski mekanizmasi kurabilecek olan erklerin yogun olarak bulundugu is
yasaminda kendisine yer bulur. Bodylesi bir ortamda alt-kiiltiir elemanlarmin
olusturacagi orgiitsel baglilik yani orgiit kiiltliriin sonucunda dogan ortaklik duygusu,
belli bir direnci simgeleyecektir. Elbette unutulmamalidir ki o6rgiit kiiltiiriiniin giicii,
icerisinde olustugu toplumun bakis agisiyla paraleldir. Orgiit s6zciigiiniin negatif anlama
geldigi cogu toplumlarda orgiit kiiltlirtiniin zorunlulugu olan birlikte hareket etme
eylemi bile yadirganabilecek bir olgudur. Boylesi toplumlarda orgiit kiiltiiriiniin giicii

cok ¢ok asagilarda kalacaktur.
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Orgiit kiiltiiriinii, 6rgiit iiyelerinin i¢cinde bulundugu toplumun kiiltiiriinden yola ¢ikarak
tanimlayanlar olmustur. Burada orgiit kiiltiirtinii, toplum kiiltiiriiniin bir alt kiiltiirii veya
orgiit icindeki alt kiiltiirlere gore de bir {ist kiiltiirli olarak nitelendirmislerdir. Ancak bu
tanimlamalarda, Orgiit kiiltlirlinlin 6rgiitteki alt kiiltiirlerin toplamindan ibaret olmadigi,
biitlin alt kiiltiirleri ortak bir paydada birlestiren, biitiinleyen bir kiiltiir oldugu vurgusu

yapilmistir (Akt. Durgun, 2006: 117; Sisman, 2002).

Orgiitiin canli bir yap1 oldugu tanimindan yola ¢ikarak goriiyoruz ki, orgiit kendisini
olusturan bireylerin {izerinde bir yapidir. Orgiit, ontolojik olmasa dahi kendi dogrularini,
cikarlar1 dogrultusunda belirleyici giicii olan epistemolojik ve yine kendi deger ve
yargilarin1 olusturabilen aksiyolojik bir kurumun kavramlastirilmasidir. Bu durum
cogunlukla bireylerin is hayatinda kendilerini oldugundan daha giiglii sunmasi
bakimindan faydali olarak lanse edilse de, boylesi bir ortaklagmanin ig¢inde kendi
benliklerini muhafaza edecek giice sahip olamayan bireyler i¢in yikic1 etkileri

olabilmektedir.
Orgiit kiiltiirii tammlarindaki ortak varsayimlar asagidaki gibidir;

e OK diger orgiitlerinkinden farkli olarak tektir, kisilik kazandirarak orgiitleri
birbirinden ayirt edilmesini saglar,

e Sembolik anlamlarda yansir (iiyelere anlatilan hikayeler, inanglar ve sloganlar
vb.),

e Paylasilan degerlerdir, sosyal olarak insa edilir,

e Orgiitteki is yapma seklidir. Orgiitsel davranisa yol gosteren kuvvetli bir aragtir,

e Orgiitsel basarmin saglanmasinda dogrudan etkilidir,

e Ust ydnetimin ve orgiit liderlerinin bu kiiltiiriin olusmasinda &nemli etkileri

vardir.
Orgiit kiiltiiriinii olusturan temel ézellikler asagidaki gibidir;

e Biitiinciil bir yapiya sahip olsa da, toplam degildir kendini olusturan
parcalardan farkhdir.

e Gecmisteki birikimleri kapsar.

¢ Olusmasi da, degismesi de zaman ahlr.

¢ Genelde duygusal iceriklidir.
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e Sorgulanmaksizin kabul edilen bilin¢ dis1 varsayimlan icerir.
e Yazili degildir, iiyelerinin belleklerinde yer alir.

Orgiit kiiltiiriiniin temel boyutlar ;

e Baglilik ve motivasyon
e Amaglar ve hedefler

e Normlar ve standartlar
e Organizasyonel yap1

e Geri bildirim ve elestiri

e (ii¢ ve otorite

Orgiit kiiltiiriiniin canli bir yap1 oldugundan bahsedilmesi, yukarida bahsi gegcen bu
temel boyutlarin bastan asagiya degisim gosterebilmesi nedeniyledir. Buda oOrgiit

kiiltiirii hakkinda grift bir goriintii ortaya koymaktadir (Robbins ve Judge, 2012: 520).

2.2.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Ogeleri

Orgiit kiiltiirii disiplinler aras1 ¢alismalarin kesisim noktas1 konumundadir. Bu durum
cok yonlii bir kavram arastirmasini bizlere sunuyor ve bizleri orgiit kiiltliriiniin tanimi
bakimindan bir karmasiklikla bas basa birakiyor. Ancak oOrgiit kiiltlirii hakkinda yapilan
arastirmalarin sahiplerinin birkagina gore 6geler sunlardir(Akt; Biiytik, 2010: 227):

e Allen ve Dyer - Performans kolaylastirmasi, is iliskisi, lider agirlikli etkilesim,
egitim, politika ve usuller, karsilikl yiizlesme ortama.

e Deal ve Kennedy > Degerler, is ortamindaki uygulamalar, kahramanlar,
prosediirler, torenler ve daha agizdan agza aktarilan hikayeler.

e Athos ve Cofffey = Is akisi, is boliimii, personel kalitesi, 6rgiit iklimi, statii ve
degerler.

e Gordon ve Cummins > Kurumsal kavrayis, kurumsal agiklik, kurumsal
birlesme, karar verme, yonetim bicimi, performans yonetimi, organizasyon ruhu.

e French ve Bell & Organizasyonda hakim olan model degerler, davranslar,
inanglar, varsayimlar, beklentiler, aktiviteler, karsilikli etkilesimler, standartlar
ve fikirler.

e Kilmann -> Normlar, tutumlar, beklentiler, inanglar, sayitlilar, degerler,

ideolojiler ve felsefeler.
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Rossiter = Yetki dagilimi, ortak bir amacin bilincinde olmak, takim g¢alismasi,
calisanlarin sonuca katilimi yoniinde desteklenmesi, teknolojiyle biitiinlesme,
Robbins = Bireysel girisim, risk toleransi, ¢6ziim toleransi, yon, birlesme,

yonetim destegi, kontrol, kimlik, ddiillendirme sistemi ve iletisim modelleri.

Yukaridaki belirlemelere ek olarak temel 6geler (inanclar, degerler, normlar vb.) ve

yiizeysel 6geler (ritiieller, hikayeler, dil, kahraman figiirleri, semboller vb.) olarak iki

grup altinda 6zetlenirse;

Normlar: Orgiit iiyelerinin uymasi zorunlu temel kurallardur.

Degerler : Orgiit iiyelerinin durumlara yorum yapabilmesi,nesne ve kisileri
degerlendirebilmesi i¢in verilen kistaslardir.

Mitler/inanglar: Tecriibe edilmis, genel kabul gormiis, orgiite ait inanglardir.
Lisan : Her 6rgiitiin kendine has bir lisan1 vardir.

Liderlik Tarz1 : Enerjik bir siire¢ olup, liderligin amaci, Orgiit liyelerinin
verimliligini arttirmak, islerinde daha basarili olabilecekleri ortam ve imkanlar1
saglamaktur.

Seremoniler, torenler, ritiiel ve ayinler :

o Seremoniler:  Yiiksek  performansli  kisilerin  odiillendirildigi
durumlaridir.

o Torenler: Gegis toreni, 6diil toreni vb.

o Ritiieller:  Torenlerin  tiyatrolastirilmis  aktivitelerdir.Orn;  yeni
yoneticileri tanitmak , resmi yemekler, ddiillendirme ve degerlendirme
toplantilari,veda torenleri ve ¢alisma programlar.

o Ayinler : Kiiltirel degerleri ,kurallar1 ve inanglar1 pekistirmek i¢in
diizenli olarak yapilan davranis ve térenlerdir.

Hikayeler: Anlatilan yasanmis dykiilerdir.
Kahramanlar: Digerleri i¢in rol modeldir.

Semboller : Ozel anlam tasiyan objeler, sekiller, kelimeler veya giysilerdir.
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2.2.2. Orgiit Kiiltiiniin Olusumu

Orgiit kiiltiirii tanimmda verildigi iizere canlh bir yapidir. Bu yap1 baslangic noktasi
olmasini yadsimadan sOylemek gerekirse siirekli siiren bir olusum siirecine sahiptir.
Baslangic diyerek isaret edilen nokta kuruculardir. Kurucular bu ylizden Orgiit

kiiltiirtiniin olusum siireci agisindan ¢ok 6nemlidir.

Kiiltiir olusumu ti¢ sekilde meydana gelir. Birincisi, kurucular, is ortaminda, calisma
siirecinde kendi gibi diisiinen kisileri ige alir , sadece ve onlar1 rgiit icerisinde tutar.
ikincisi, kurucular mevcut calisanlara kendi duygu ve diisiincelerini asilar, kisileri
telkinleri ile istedikleri yonde sosyallestirir. Son olarak da, kurucularin davraniglari,
calisanlarda Orgiitiin degerlerinin, kabullerinin, davranig bigimlerinin olusturulmasinda
yahut degistirilmesinde belirleyici olmalar1 gibi bir rol atfederek, onlarin Orgiitii
icsellestirmesini saglar. Orgiit basarili oldugu zaman kurucularm kisilikleri kiiltiiriin

icine yerlesmis duruma gelir (Robbins ve Judge, 2012: 526).

Armstrong, ‘Human Resource ManagamentPractice” adl1 kitabinda, kiiltiiriin dort yolla
olustugu belirtmektedir. Ilk olarak kiiltiir liderler tarafindan olusturulur. ikincisi;
kiiltliriin arzu edilen ve edilmeyen davramiglardan yola ¢ikarak 6grenilen derslerin
elestirilmesiyle ortaya ¢iktigidir. Ugiinciisii; kiiltiir 6rgiit iiyelerinin karsilikli iliskileri
sonucu ihtiya¢ duyulan deger ve beklentilerce olusturdugu fikridir. Son olarak kiiltiir,
orgiitiin cevresiyle olan etkilesimi sonucu meydana gelir (Akt. Yildirim, 2013: 33;

Armstrong, 2006).

2.2.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Orgiit kiiltiirii, is ortaminda bireysel ¢ikarlarin yol agacagi catismay1 ortadan kaldirip o
ortamda “biz” algisini olusturur. Bu alg1 calisanlarin isi sahiplenmesinde tetikleyici
unsurdur. Karsilikli iletisim temelinde kurulan oOrgiitsel kiiltiir dolayisiyla calisanlar
arasi iletisim ile paralel bir basar1 gosterecektir. Orgiit kiiltiirii, icerisinde olustugu
isletmenin  hedeflerinin  yakalanabilecek seviyelerde belirlenmesine de katki
sunmaktadir ve isletmenin gelecegine yonelik yapilan planlamalarin yapilmasinda etkili
bir faktdr olmaktadir. Orgiitiin kurucusu olan yoneticinin 6rgiite olan uyumu, isletmenin

stratejisini dogru belirlenebilmesinde yardimci olur. Yonetici ve calisanlar arasinda
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orgiit kiltiirii acisindan olan farkliliklar bu stratejilerin dogru belirlenmesi ve sonug
almmas1 bakimindan sorun teskil edecektir. Calisan agisindan 6rgiit kiiltiirii, is yerindeki
calisma ortaminda birey olarak kalmasi halinde isletmenin stratejileriyle celisebilme
ihtimalinin fazlaligt ve sonucunda harcadigi emege ragmen yeterli verimliligi
gosterememe durumunu ortadan kaldiran etkendir. Boylelikle diyebiliriz ki, orgiit
icerisinde yer almis olan calisan, orgiitiin daha 6nceden isletme ile uzlastigi hedefler
dogrultusunda hareket edecek ve isletme ile arasinda olusabilecek catismalardan
kurtulmus olacak. Calisanin basarili olabilmesi bakimindan bu durum énemlidir. Orgiit
kiiltiiriiniin 6nemi ile ilgili olarak; tim Orgiit liyelerini ayni1 degerler ve ¢aligma
anlayis1 etrafinda toplayip yakinlastirarak birbirine baglayici bir rol oynamasi, biitiinliik
saglamasi1 boylece o kurumun orgiitsel etkinliginin, performansinin artmasini saglamasi,
buna paralel gorevlerin basar1 ile tamamlanmasi, hedeflerin gerceklesmesi ve degisime
direng gosteren engellerin yok edilmesi hususlarinda olduk¢a Onemli oldugu

vurgulanmaktadir(Vural, 2012: 63).

Sonug olarak, orgiit kiiltiiriinii bu tanimlar dogrultusunda diisiinecek olursak tiimiiyle
isin goriilmesi iizerinden yola ¢ikarak, tiim is sahalarinda istenecek bir kiiltiir olarak
gorebiliriz. Ancak bunlarin yaninda 6rgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlar agisindan olusturdugu
glicliiliik hissiyati toplumumuz 6zelinde genel anlamiyla patronlar bakimindan zorlayici
olabilmektedir. Bu yalnizca toplumun genel karakteristiginin sonucu degildir. Kiiresel is
yliriitme zihniyetinin, felsefesinin sektor ayrimi olmaksizin anlik durumunun da
sonucudur. Orgiit kiiltiirii calisann verimliliginin tesisi konusunda insan kaynaklari
uygulamalarimin ¢ok fazla tercih ettigi bir yol degildir. Calisanlarla kurulan daha ¢ok
hedef odakli ¢alisma stratejisi, bu durumun tiim sektorlerde olmasa da ¢ogu sektorde

olugmasma yol agmaktadir.

2.3. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, baghlik caligmalarinda giicii ve karmasik yapisi1 dolayisiyla en ¢ok ilgi
ceken baglihk modelidir. Orgiit ile ¢alisan arasinda, normlarin, vizyon ve misyonun,

gelecek planlarmin ortiismesi durumdur.

Yapilan baska bir tanimda ifade edilen ise toplumsal i¢giidiiniin duygulara yonelik ifade

tarzidir denmektedir(Dogan ve Kilig, 2007: 38). Orgiitsel baghilik bu tamim
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dogrultusunda, icerisinde olustugu toplumun bir¢ok kodunu da icerisinde tasir. Orgiitsel

bagliligim olusumundaki etkileyici faktorlerin biitiintidiir toplumsal etki.

Orgiit ile calisan arasinda meydana gelen, iki taraf arasindaki ortak menfaatler
ortlistiikge kuvvetlenen, zamana ve mekana gore degisen, calisanin Orgiite duydugu
O0zdeslesme ve uyusma seviyesini ifade etmektedir (Saglam Ari, 2003: 22). Bu
0zdeslesmenin temininde yonetici gruba ekstra gorevler diismektedir. Calisana
sergileyecegi gostergeler yardimiyla bu bagin olusmasinda, ¢alisanda ise dair aidiyeti
olusturmalidir. Calisana hissettirecegi gelecek planlamasinda kendi hedefiyle sirketin

hedefinin ¢akistig1 hissi baglilik agisindan 6nemlidir.

2.3.1. Orgiitsel Baghhgin Kurumlardaki Onemi

Bir kurumun hedef dogrultulu eylemlerinin tiimiinde verimli sonuglar elde
edebilmesinin en oOnemli kosulu orgiitsel baglhlik igerisinde c¢alisan bireylerden
olugsmasidir. Boylesi bir biitliinlesmeyi saglamis kurum ya da sirket, her haliikkarda bir
basamak onde olacaktir. Isine kendini adamis ¢alisanlara sahip sirket, kalifiye eleman

sikintis1 ¢cekmemektedir.

Calisanin calistigr kurumdaki uygulamalarma katilimi, etik ve orglitsel degerleri
kapsayan duygusal bir bagla olabilmektedir. Calisanlarin 6rgiite duydugu duygusal bag
ne kadar giiclii olursa; ¢alisanin, isletmenin yarar1 i¢in yliksek diizeyde caba sarf etme
arzusu dogar , orgiitsel amaclar i¢in fedakarlikta bulunabilme istegi artar ve isletmenin
degerlerini, hedeflerini benimseyip kabullenme duygusu yiikselir ve isletmenin bir liyesi
olabilmek i¢in istegi artarak, istahla ¢calismaya devam etmesi i¢in gii¢lii bir istek duyar.
Bu yodndeki bazi arastirma sonuglarinin da degindigi hususlar; “drgiit baghhig: giiclii
olan calisanlarda kuruma olan katkisi artar, isten ayrilma niyeti diiser, miisteri
memnuniyeti dahi artar” seklindedir. Orgiitin devamliigmin igin, pek dogaldir ki

calisanlarin orgiit tiyeligini siirdiirmesi gerekir.

Ozetle; giiglii bir bag ile drgiite baghlig1 saglanmas1 gerek calisan, gerekse orgiit i¢in
cift tarafli pozitif sonuglar dogurur. Bunlarin basinda; verimlilikte artis, huzurlu bir

calisma ortami, samimi bir ortam ve daha az is degistirme sayilabilir(Giiven, 2006: 4).
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2.3.2 Orgiitsel Baghhgin Cahsan Acisindan Onemi

Insanlar, kendilerini bir ekibin parcasi olarak gordiiklerinde gayet mekanik bir imgelem
ile daha 6nemli ve degerli hissetmektedirler. Bir makinenin civatasi gibi kiiciik de olsa,
calismasi i¢cin yoklugu diisiiniilemezdir. Bu 6rnekte oldugu gibi ¢alisanlarda olusan bu
hissiyat, caba goOsterme acicindan atesleyici etkide olmaktadir. Baghiligin olusmasi,
calisanin, harcadigi emegin karsiligim1 alip almadigi gibi sorgulamalara diigmemesini

saglamaktadir.

Ozel olarak, isten ayrilma sonrasi baglihigmn getirdigi bosluk ve yalnmzlik hissi ve
baghligm suiistimali disinda baghihigin, calisan agisindan negatif bir durumu
dogmamaktadir. Bu gibi durumlarda is ile kurulan bagin kisinin is disindaki toplumsal
yasamini da etkiledigini diislinecek olursak gorecegiz ki,calisanin bdylesi bir psikolojik
sorunlarla karsilamasi, meselenin artik yalnizca is hayat1 6zelinde kalmayip, calisanin

biitlin sosyal hayatinin etkilemektedir.

2.4. Orgiitsel Baghligin Olustugunun Gostergeleri

Orgiitsel baghligin; birey, zaman ve mekan gibi cesitli faktorlerden etkilendigi , orgiit
iiyesinin duygu ve diisiincelerine dayanan degisken, siibjektif bir yap1 oldugu
belirtilmektedir (ibicioglu, 2000: 14). Peki birgok etmene gdre degistigi belirtilen, érgiit
baghligmimn varliligmi saptamaya yarayan gostergeler nelerdir? S6z konusu baglilik

gostergeleri asagidaki sekilde siralanmaistir.
Bu olciitler genel olarak asagidaki basliklar gibi siralanmaktadir;

2.4.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Kabullenme

Calisanin icerisinde yer aldigi orgiit ile saglayacagi, hedef, gelecek plam1 ve nitelik
acisindan uyusma, orgiitsel baghihigin oldugunu gosterecek ilk Olgiitiidiir. Boylesi bir
uyusmanin olmadig1 orgiit-calisan 1iliskisinde baglhlik gormek miimkiin degildir.
Tamamen bireysel stratejiler ile isletmede is goren c¢alisan, Orgilit kiiltiiriiniin
zorunlulugu olan &rgiitsel baga sahip degil demektir. Orgiit iiyesinin kisisel degerleri,
hayata bakis acis1 ve menfaatleri ile orgiitiin kendisine sunabileceklerinin Ortiismesi
gerekir. Calisanda giiclii seviyede Orgiitsel bagliligin saglanmasi i¢in, bu husus

onemlidir. Calisanin beklentileri ile orgiitiin ona sunabilecekleri arasindaki farkliligin,
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orgiitsel baglilik seviyesini belirlemede kullanilan 6nemli bir 6l¢iit oldugu ifade

edilmektedir(Ince ve Giil, 2005: 9).

Yoneticilerin, 6rgiit kurucularinin calisanlara, bireysel hedeflerini, sirketin stratejisiyle
celismedigi  Olgiilerde  olmas1  sartiyla, gergeklestirebilecegi alan1  agmalari
gerekmektedir. Bunun yani sira yine calisan ile orgiitiin denk diisen hedeflemelerini
calisanlara hissettirme de yOneticilerin iizerinde diisen gorevlerdendir. Boylelikle ayni
ama¢ icin c¢ahstigini fark edecek olan c¢alisanin Orgiitsel baghiligi artacaktir

(Hickorkmaz, 2016: 32).

2.4.2. Uyeligin Devamhligina Yonelik Giiclii Bir istek Duyma

S6z konusu baglhlik gdstergesi, kiginin orgiit liyeligini devam ettirmesi yoniinde giiclii
“pozitif duygular” hissetmesidir (Ince ve Giil, 2005: 10). Uye, orgiitiin bir pargasi
olmaktan mutluluk duyar. Olumlu duygular besler ve bu dogrultuda diger {iiyelere
yaklagir. Kurumun, 6rgiit liyelerinin sorunlarina olan duyarliligi, ¢6ziimlemeye iliskin
cabalari, kurum i¢i iletisimin giiglendirilmesi , sorunsuz ve catismasiz bir iletisimin
saglanmasma yonelik ortamin saglanmasi , ekonomik ve sosyal kosullarin
tyilestirilmesi , kariyer imkani saglanmasi ve kurumda esitlik ve adalet ilkesinin
benimsenerek uygulandiginin tiim liyelere hissettirilmesi, kisinin kendisini orgiit icinde
degerli hissetmesini saglar. Kendini degerli hissetme duygusu kisiye pozitif duygu
yiikler ve bu pozitif duygu kisi tarafindan ¢evresine yansitilir. Ozetle, calisma ortammda
huzuru bulan ¢alisan kurum iiyeligini devam ettirmede giiclii bir istek duyar (Dolu,

2011: 19).

2.4.3. Yiiksek Ozveri Gosterme

Orgiit iiyeleri, iizerlerine diisen gdrev ve sorumluluklarin haricinde de orgiit i¢in ekstra
caba sarf ediyor olmalidir. Kisinin, kurumun itibar1 ve menfaati i¢in, 6zellikle de kendi
menfaatini gozetmeksizin hatta fedakarlik gostererek, her durum karsisinda giiglii bir
Ozveriyle cabalamasi, sadece “Orgiite baglilik duygusu” ile anlatilabilen bir durumdur.

Kendilerini orgiitleriyle biitiinlesmelerinin emaresidir (Kafdagli, 2007: 24-25).
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2.4.4. Is ile Biitiinlesme ve Isi Oziimseme

Orgiit igerisinde herkes tarafindan kabul edilmesi gereken kurallarm, davranis
bi¢imlerinin, inan¢ ve degerlerin, iiye tarafinda igkin bir konumda yer almasidir. Bu
ickinlik, iiyenin kendisini is ile biitlinlestiren duygu durumudur. Biitiinlesme seviyesi de
orgiitsel bagliligin saglandigmin bir diger gosterge Olciitiidiir. Boylesi bir biitiinlesme
calisanin is devamlilig1 agisindan kurum i¢in 6nemlidir. Benimsemis bir sekilde kuruma

iiyeligini devam ettiren ¢alisan, is icin fazladan emek harcamaktan gocunmaz.

2.5. Orgiitsel Baghhgin Bicimleri

Orgiitsel baghlik iizerine yapilan ¢alismalarda ortaya konan ¢ok sayida orgiitsel baglilik

bigimi olsa da en kapsamli olan ve en ¢ok karsilasilan bi¢cimleri asagidaki gibidir;

2.5.1. Duygusal Baghhk Bi¢imi

Orgiit iiyesinin menfaat gozetmeksizin oOrgiite ictenlikle baglanmasi, benimseyerek
kimlik ve goniil bag1 kurmasidir. Goniilliiliik esastir (Seckin, 2011: 349). Duygusal
baglilik kurumun misyon ve vizyonunun c¢alisan tarafindan benimsenip, bunlar1 bireysel
kariyer planiyla kesistirecek sekilde hazmetmesidir. Orgiit iiyeligini siirdiirmedeki i¢sel
israrinin - duygusal temele dayanmasi, isten ayrilmasmi gerektirecek problem
yelpazesinin st seviyelere c¢ekilmesi, kendi inanglar1 dogrultusunda bu durumu ele

almasi1 duygusal baglilig1 bizlere gosterir.

2.5.2. Devam Baghhg: Bicimi

Calisanlarin isten ayrilma durumunda kaybedecegini bildigi, orgiit icerisine yer aldigi
siiregte elde ettigi kazanimlarini kaybetmemek adma orgiit iiyeligini stirdiirmekteki
isrart igaret eder. Ciinkii isten ayrilma durumunda en ilk sorgulayacagi sey, Orgiit
icerisinde yer aldig1 siirelerde harcadigi zamanin, emegin, zihinsel is giicliniin bir
anlamda bosa gittigi olacaktir. Boylelikle maddi ve manevi kayiplar1 goze alamayacak
sekilde gerceklesmis olan baglhlik dolayisiyla, ¢alisan i¢in ise devam etme durumu
zorunluluk halini almistir. Ancak bu durum igverenler tarafindan tercih edilmez, ¢iinkii
bu bag duygusu ile calisan kisiler, orgiitii benimsemek yerine sadece orgiitten elde ettigi
kazanimlarin1 korumak isterler. Kaybetmek i¢in de “gerektigi kadar” c¢aligma

gayretindedir (Benligiray ve Sonmez, 2011: 53).
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2.5.3. Normatif (Kurallar Cercevesinde) Baghhk Bicimi

Orgiitiin kurulum asamasinda benimsenmesi orgiit iiyeliginin onkosulu olmus olan
kurallarina karsi ¢alisanin hissettigi baglihik ve uyma zorunlulugu hissetmesi
durumudur. Kurallara kars1 gerceklesen bdylesi bir baghlik zaman icerisinde ¢aliganin
orgiit icerisinde kalmay1 da kural haline getirmesine yol agmaktadir. Orgiit icerisinde

kalmak artik bir grevdir ¢alisan i¢in ( Seckin, 2011:352).

Bu baglhlik tiiriinde ¢alisan, devam baglilig1 biciminde oldugu gibi, isten ayrilmasi
durumunda olusacak kayiplardan uzak durmak i¢in orgiit tiyeligini siirdiiriir ve devam
baghligmin bir adim ilerisinde olacak sekilde bunu kural ve gorev olarak kendisine

addeder. Hickorkmaz(2016)

2.6. Orgiitsel Baghhk Seviyeleri

Orgiitsel bagliligin seviyelerinin tespiti ayn1 zamanda &rgiitsel bagliligin sonuglarini da
isaret etmektedir. Kabul edilmelidir ki, herhangi bir kavramm seviyelerini
diisiinmenin 6nkosulu, o kavramin gergeklestigini kabul etmektir. Orgiitsel bagllik,
arastirmalara gore diisiik, 1limli ve yiiksek olmak iizere ii¢ seviyede siniflandirilabilir.
Yiiksek orgiitsel baghlik, sirketin calisandan bekledigi yliksek verimliligin saglanmasi
icin gerekli olan baglhlik seviyesidir. Ilimli baglhlia sahip calisanlarda genellikle
sirketler icin siirekli denetlenmesi gereken calisanlar olarak ele almir. Distik baslilik

gosteren galisanlar ise sirketler tarafindan istenen, arzulanan bir ¢alisan modeli degildir.

2.6.1. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Orgiitii ile 6zdeslesmis, ortaklasmis calisanmn Orgiitsel bag: yiiksektir. Orgiit icerisinde
saglanan giiven ortami, adil ve hakkaniyetli emek beklentisi, emegin sonucunda yine
adil ve hakkaniyetli ddiillendirme ile iliskilidir. Orgiit igerisindeki iletisimin dogru
olusturulmas1 ve stirdiiriilmesi de orgiit icindeki gliveni temin edecek ve sonucunda
calisanin yiiksek orgiitsel baglilig1 saglamasinda tetikleyici etkisi olacaktir. Bu sekilde
orgiite baghlig1 yiiksek olan calisanlar, orgiit icerisinde yer almaktan gurur duyarlar ve
bu durum onlarin verimliliklerini olumlu anlamda etkiler. Boylelikle sirketlerin istedigi

calisan modeli olarak adlandirilirlar.

Orgiite baglilig1 yiiksek olan iiyeler, yarattig1 aidiyet duygusu ile kendilerini giivende

hissederler. Paralelinde, kurumlarina Orgiitlerine iliskin algilar1 pozitif olacagindan,
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cevrelerine de orgiitleriyle ilgili olumlu goriisler aktaracaklardir. Bu durum, orgiitiin
sayginligini arttiracak ve kisilerin géziinde ¢alisilmasi yada is yapilmasi cazip bir yer

halini alacaktir.

Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan cahsanlar geleneksel uygulamalari benimseyip
yeniliklere kapali hale gelebilir, 6rgiit yararma oldugu takdirde yasal ve ahlaki olmayan
davranislarda bulunabilecek kadar gozii kararmis hale gelebilirler. Ayrica, kisinin etik
degerleriyle Orgiitsel ihtiyaclar1 ¢akistiginda, orgiit ihtiyaclarina 6ncelik verebilirler. Bu

durum ¢alisanin biitiin hayatini olumsuz etkileyen bir durumdur (Siirgevil, 2007: 52).

2.6.2. Thmh Orgiitsel Baghhk

Iliml1 orgiitsel bagliliga sahip calisanlar islerinde basarili olmalarinin yaninda orgiitsel
baglhiliklar1 yiiksek seviyede degildir. Yiiksek orgiitsel baghlik bashigmnin son kisminda
belirtilen olumsuz olabilecek yanlara karsilik olarak tepki gelistirmis calisanlardir
diyebiliriz. Bu calisanlar bireysel kimliklerini 6rgiitsel kimligi ile mukayese etmemeye

0zen gosterir, cogu zamanda bireysel kimlikleri baskin ¢ikar.

Iliml  Orgiitsel baghlik, oOrgiit {yelerinin “tatmin diizeyinde” bariz bir artis
yaratmaktadir. Orgiit ile drgiit {iyelerinin amag ve degerlerinin uyustugu durumlarda ,
iliml1 bir baglilik diizeyi olusturarak, dengeyi saglamak adina orgiit liyesine seg¢im
imkan1 sunulup, kendisine dengeli karar verme tistiinliigli saglanmalidir (Bagyigit, 2006:

69).

2.6.3. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diisiik orgiitsel baglilik, calisan i¢in Orgiit igerisindeki varligini siirdiirebilmesi
acisindan en zor olan baghliktir. Boylesi bir bagliliga sahip calisani igverenler tercih
etmemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin esaslarina aykir1 olarak, biitiinlesmeyi, ortaklasmayi,
normatif dayatmalar1 kabul edecek, orgiitiin ¢ikarlar1 ile kendi ¢ikarlarini ortak potada

eritmis sekilde eylemlerde bulunma gerekliligini saglayamamis bireylerdir.

Diisiik orgiitsel baglilik, bireysel yaraticilik bakimindan olumludur. Ancak bu olumluluk
durumu calisanm bireysel olarak gelisiminedir. Orgiit agicindan ise az emek sonucu
olarak daha az verimlilik demektir. Orgiite baglihig: diisiik olan calisanlar, is disindaki
hayatlarinda, ¢aligma ortamimi, 6rgiitliniin iiyelerini kotiileyebilir bu da sirketin imajm1

zedeleyebilir (Balay, 2000: 143).
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BOLUM 3: INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

3.1. insan Kaynaklan Yonetimi(IKY)

Ik defa, ekonomist Springer tarafindan 1817 senesinde “Insan kaynaklarr” kavrammin
kullandigi, “Insan Kaynaklari Yonetimi” ifadesinin ise Taylor ve Fayol’'un ydnetim
alaninda yapmis oldugu calismalarda ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir (Bek, 2007: 107).

IKY ifadesi, ingilizce “Human Resource Management(HRM)” ifadesinin ceviri
karsiligidir. Bu ifade, Tiirkge’de “‘endiistriyel iliskiler”, “calisma iligkileri”, “personel

yonetimi”, “‘insan giici yOnetimi” gibi kavramlarla es anlamli olarak da

kullanilabilmektedir (Akgakaya, 2010: 12).

Insan kaynaklar1 yonetiminin, kisaca IKY’nin, ana amacinda; “nitelikli personel igin
cekici bir ortam yaratabilmek, basarili i goreni oOrgiitte tutabilmek ve is goreni
giidiilemek yer alir” (Mercin, 2005: 130). IKY, drgiitiin iiretimlerinde koydugu hedeflere
ulagmasini saglayacak ortami olusturma, stirekliligini saglama gibi gorevleri, basat
gorevlerdir (Calik ve Sehitoglu, 2006: 95). Bu gorevlerin kapsami, Orgiitiin en alt
pozisyonundan en iist pozisyonuna, tiim ¢alisanlarini kapsamalidir. IKY, insan unsuru
ile ilgili konular1 ele aldigindan etkin ve saglam bir yapilanma i¢inde olmalidir (Simsek

ve Oge, 2012: 26).

IK, sirketlerde orgiit kiiltiiriiniin sagladig1 avantajlarla es degerde avantajlar
saglamaktadir. Bu durum, yapinin, rekabet¢i kiiresel is piyasasi diizeninde sirketler
acicindan rekabet unsuru olarak goriilmesini ve sonucunda da onu sistem igerisinde
onemli bir yere tasimaktadir. Boylelikle IK yatirimlar: sirketlerde devasa biitcelerin
ayrildig1 ve basar1 odakli calismanin acimasizlifi ile karsi karsiya kalan c¢aligsanlar

dogmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi yeni gelisen, bir kavram oldugundan ve iizerine calisan
arastirmacilarin disiplinlerinin farkliliklar1 nedeniyle farkli tanimlar1 yapilmistir. Bu
tanimlardan bazilarmi su sekilde siralamak miimkiindiir (Akt. Yildirim, 2013; Bek,
2007: 108)
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e IKY; Insan kaynagmin, orgiit, orgiit {iyesi ve ¢evreye yararh olacak sekilde,
yasalara uyularak, etkin yonetilmesini saglayan gorev ve calismalar biitiintidiir(
Adal, ve dig., -1998: 16).

e IKY; Orgiit amaclarma ulasabilmek i¢in bir organizasyonu ydnetme siirecidir.
Insan kaynaklar1 meslek olarak; ise alim, se¢gme, licretlendirme, performans
degerlendirme, mesleksel gelisim, saglik, gelecek, is iliskileri gibi alanlarla
ilgilenir (Mercin, 2005: 130).

e IKY; 6rgiit amaglarina ulasabilme adina insan kaynagmin etkin ve etkili bir se-
kilde kullanilmasina olanak verecek sistem tasarimidir (Erdil vd., 2004:102).

e IKY; eleman ihtiyacmn tespiti ve bu tespite uygun elemanin segilerek alimi ,
kuruma alistirilmalari, calisanlarin motivasyonu, ¢alisanlarda ekip ¢caligmasinin
ve iletisimin giiglendirilmesinin saglanmasi, catismalarin ¢oziimii, “biz”
duygusunun gelistirilerek, kurum kiltiiri  olusturulmasi, performans
degerlendirmesi, yeniden yapilanma gibi bir¢ok uygulamay1 kapsamaktadir
(Fmdikg1, 1999: 13).

e IKY; iist yonetimin ydnlendirdigi faaliyetler olarak tamimlanabilir. Toplumsal
kiiltlir ve Orgiit kiiltiirti arasinda uyum saglayict bir rol oynar. Stratejik dnem
sirasina gore ihtiyaclara yogunlasarak, uyumlastiric1 bir davranig bilimleri ve is

yonetim sentezi bir metod uygular. (Akt. Yildirim, 2013; Aykac, 1999: 24).

3.2. IKY Uygulamalan ve Islevleri

Basarili olarak atfedilmesinin neden, IKY uygulamalarmmn 6rgiit kiiltiirii ile sagladigi
basarili bir bagm sonucu olmasidir. Yiiksek performans gosteren IKY uygulamalari,
bagl oldugu isletmenin karmi arttirmaktadir. Bu yonde yapilan arastirmalar bu artis

yiizdesini 4,6 olarak gdstermektedir.(Giirbiiz, 2012: 191)

Orgiit kiiltiirii icerisinde ele aldigimiz, ydneticiye diisen goérevlerin bircogu IKY
uygulamalarmi isaret etmektedir. Orgiitiin devamhiginin saglayacak uygun ortamin

korunmasi, gelistirilmesi gibi durumlar bu gorevlere ornektir.

Tiirkiye’de yapilan ii¢ ayr1 ¢aligmalarda ortaya ¢ikan sonuglar soyledir(Tiiren, Gokmen

& Tokmak, 2013: 107)):
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Ik calismada Biber (2006), insan kaynaklar1 uygulamalarim (bagimsiz degisken) ;
e ig tasarmmi (is zenginlestirme, is basitlestirme, is genisletme, is rotasyonu),
e personel se¢im siirecinin etkinligi ,

e performans degerleme siirecinin etkinligi

Isletme performansimi (bagimh degisken) ise;
e finansal performans,
e pazar performansi,
e personelin i§ tatmini ve

e firmaya bagliligi olarak belirlemistir.

Ikinci calismada, Haznedar (2006) insan kaynaklari uygulamalarim ;

e nitelikli personel se¢me,

e egitim ve gelistirme,

e takim caligsmasi,

e performansa dayal licretlendirme ve

e performans degerleme olarak,

Isletme performansini ise
e nitel (finansal olmayan) ve

¢ nicel (finansal) performans olarak belirlemistir.

Ugiincii calismada ise Akin ve Erdost Colak(2012) insan kaynaklar uygulamalarin ;

e iggiicii planlamasi,

e egitim ve gelistirme,

e performans degerlendirme,
e Odillendirme,

e calisan iliskileri,

e ¢ iletisim sistemleri olarak,

Isletme performansini ise;
e iggiicii devir hiz,

e iggiicii verimliligi
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satiglar olarak belirlemislerdir.

Her ii¢ ¢alismada da arastirmacilar IKY uygulamalar1 boyutlarinm biiyiik dlciide isletme

performansi boyutlarini pozitif yonde destekledigi sonucuna ulagmislardir.

IKY nin islevlerinin arastirmalardaki ortakhiklarindan yola ¢ikarak genel bir sekilde

siralayacak olursak(Y1ldirim, 2013: 36);

Amaglarm basarilmasinda rgiite yardim etmek

Orgiitiin calisanlarinin iyi egitilmesini ve motivasyonlarmi saglamak
Calisanlarin yeteneklerini verimli bir sekilde kullanmak, calisanlarin is tatmin
seviyelerini arttirmak

Tiim ¢alisanlara kisisel politikalar1 iletmek, profesyonel etigi siirdiirmeye yardim
etmek,

Ticaretin, sahislara, gruplara ve halka yararlarin anlatilmasinda yardim etmek
(Florea ve Godbach, 2011: 489),

Hukuk uygunlugu saglamak, ¢alisma hayatinin niteligini gelistirmek, etkili ve
verimli insan kaynagi istthdam etmek, adalet ve hakkaniyeti saglamak (Dinger
ve Fidan, 2011: 262),

Iyi egitilmis ve motive edilmis elemanlarla kurulusu gelistirmek, iscilerin 6z
gerceklestirim ve memnuniyetini en st seviyeye ¢ikarmak,

Is yasaminm kalitesini gelistirmek ve korumak kurumdaki isi arzulanabilir
kilmak,

Insan Kaynaklar1 Y6netiminin politikalarimi biitiin is¢ilere iletmek,

Etik politikalarin ve sosyal sorumluluk davranislarinin muhafazasina yardimci
olmak, bireylerin,

Gruplarin, girigsimin ve toplumun ortak avantajlarmi degistirebilmek

IKY uygulamalarinda ortak yon, isletmenin cikarlar1 dogrultusunda insan odakli

projeler ile oOrgiitsel bagi calisanlar arasinda gii¢lendirme, zaman-mekan diializmi

temelinde, en yliksek verimligi elde etme ve Orgiitsel baghlig1 kullanarak, c¢alisandan

karsiliks1z emek goOstermesini saglayacak uygulamalar1 hayata gecirmek. Elbette bu

uygulamalar calisan acisindan sorun teskil etmiyor ¢linkii gosterdigi emek yiiksek

orgiitsel bagliligin sonucu olarak hibe ediliyor sirkete.
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IKY uygulamalarin1 uzlasi noktalarindan yola ¢ikarak basliklar altinda agiklayarak
siralayacak olursak su sekilde yapabiliriz (Gilirbiiz, 2012: 192):

3.2.1. Odiillendirme

Ucret tabanli 6diil uygulamasi IKY uygulamalarinda, ¢alisan motivasyonu ve belli bir
zaman periyodunda hedeflenen basariya ulasma konusunda motive edici olan en 6nemli
IKY uygulamasidir. Isletmelerde ¢alisanlarmn, performanslariyla paralel kazang elde
etme istegi ve bu dengeyi hakkaniyetle saglayan bir mnsan kaynaklari uygulamasi
gormemeleri onlarin alternatif islere yonelmelerine yol acabilmektedir. Elbette bu gibi
ornekler her seyden once yiiksek oOrgiitsel bagliligm saglanmasi konusunda IKY’ye
diisen gorevlerin basarisiyla ilgilidir. Yapilan ¢alismalarda da oddiillendirme sisteminin

basarili gerceklesmesi ¢alisanin orgiite, ise olan baghligini giiclendirdigi goriilmiistiir.

IKY uygulamalarmda 6diillendirme, hakkaniyetli kazanclar saglanmasi ¢alisanlar i¢in
ekstra baghlik olusturacaktir. Ancak giiniimiizde bazi sektorlerde taahhiit {izerine
yapilan sozlesmeler dolayisiyla IKY nin bu uygulamasina ¢ok fazla is diismez. Hedef,
kazang gibi bir¢ok konu iizerinde mutabik sekilde ise baslayan ¢alisan, verilen hedefin
yazili taahhiidiinden 6tiirii, tutturulamamasi durumunda hakli fesih ile kolaylikla isinden
olabilmektedir. Bu calisanlar agisindan dikkat edilmesi gereken bir detay olarak

ilerleyen konularda tekrar ele aliacaktr.

3.2.2. Egitim ve Gelistirme Uygulamalan

IKY nin bu uygulamasinda hedef, calisanlarin islerinde o anlik gerekli olan bilgi ve
birikimini ve gelecekte herhangi bir plan dogrultusunda atanacagi bir gorev varsa ona da
on hazirlik yapilmasi ve calisan hazir konuma getirmesidir. Boylelikle calisan istenilen
seviyede tutulur ve tasidigi potansiyel is yetene§inin zamanla aktiiel hale gelmesi

saglanir.

Egitim faaliyetleri olarak seminerler, brifing toplantilari, ¢alisanlar i¢in kariyer
planlamasmin yapilacag: bireysel ilgilenmeler IKY nin bu uygulamasinin eylemsel
boyutlaridir. Calisanlarin kariyer planlamasinda yardimci olmak esasinda sirketin
hedefleri ile calisanin hedeflerinin ¢akigsma noktasini olusturmak ve bdylelikle orgiitsel
bagin devamlilik istegi boyutunu saglamaktir. S6z konusu uygulama sonucu,

calisanlarin kurumlarina yonelik giiglii bir duygusal baghlik gelistirecegi soylenebilir.

50



3.2.3. Performans Degerlendirme ve Kariyer Sistemi

Calisanlarin potansiyelini ve gercek performansinin ortaya ¢ikarilmasini saglamak igin
yapilan performans degerlendirme, isletme icin gerekli olan verileri saglamak icin
gergeklestirilen IKY uygulamasidir. Hakkaniyetli yapilan performans degerlendirme
sistemi calisanlar i¢in uygulamanin Oneminin tastyici noktasidir. Boylesi bir adil
performans degerlendirmesini olmadigi is yerlerinde orgiit kiiltiirinlin de basarili bir
bicimde gerceklesmesi olanaksiz degildir ancak zordur. Calisanlarin Orgiite ait
performans degerlendirme sistemine olan memnuniyeti veya memnuniyetsizligi,
kendilerine yonelik almacak bir¢ok kararda bu sistemin etkin olmasindan kaynakli
olarak; performans sisteminin c¢alisanlarin Orgiitten ayrilma niyetine etkili oldugu
sOylenebilir. Genel olarak kisinin kendi kariyer hedeflerini gerceklestirmesine olanak
saglayan orgiitlerde ¢alismay1 tercih ettikleri ifade edilmektedir. Bu paralelde, orgiit
iiyeleri bulunduklar1 orgiitlerde uygulanan performans sistemi veya kariyer yonetimi
uygulamalarindan olan memnuniyet diizeyleri ile orgiitlerine yonelik olusturacaklar1

tutum iligkilidir (Hall ve Foster, 1977).
3.2.4. Orgiitsel iletisim ve Kararlara Katihm

Orgiit igerisindeki iletisimin zayif olmasi, basaris1 yiiksek ¢alisanlarin islerinden ayrilip
alternatif igleri tercih etmelerine neden olan etkenlerdendir. Boylesi bir agik, verimli bir
iletisimin saglanmas1 ¢alisanlarm sirket icerisinde devamliligmi saglamak agisindan
onemlidir ve bu gorev IKY uygulamalarindan biridir. i¢ten ve seffaf diyalog temelli
gelistirilen iletisim calisanlarin verimliligini de olumlu yonden etkileyip orgiitsel

baglilik temelli fedakarliklara onciil olarak sirkete kar getirecektir.

Calisanlarin kararlara katilimmi saglayacak uygulamalar, sirket ile ¢alisanin arasinda
gelisen birlik duygusunu giiclendirecektir. Ozgiiveni yiiksek c¢alisanlar, sirket igin
sorumluluk alabilir, ¢c6zliim uygulamalarini cesaret ile gerceklestirebilir. Bu durum sirket
icin problemleri ¢ozmede bir kolaylik tesis eder. Orgiitsel iletisim ve kararlara katilim,
calisanlara Ozellikle beraber ¢alisma ve birtakim islerde istekli ¢alisma konusunda
oldukca yardimci1 olmaktadir. Bu durumun isten ayrilmalar1 6nemli oranda azalttig1, pek

cok arastirmanin bulgular1 arasinda yer almaktadir (Gtirbiiz, 2012: 192).
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3.2.5. Psikolojik Giiclendirme

Temel olarak oOrgiitteki calisanlarin “6z yeterlilik duygularinin artirilmast” anlamina
gelen giiclendirme kavraminin tanimi iizerine bir¢ok farkl yaklasimlar bulunmaktadir
(Gtirbliz, 2012: 193). Psikolojik giiclendirme konusunda yapilan caligmalarda en sik
tercih edilen model, Spreitzer’in (1995) ortaya koydugu, dort algisal boyuttan (anlam,
yetkinlik, otonomi/6zerklik ve etki) olusan motivasyonel yap1 olarak tanimlamasidir.

Bahsedilen gecen dort alg;

e isin gerekleri ile calisanin degerlerinin uyumlu olmasi (anlam),

e isin gereklerini yerine getirebilmek i¢in kisinin yeteneklerine inan¢ duymasi
(yetkinlik)

e isin yapilisinda kisinin 6ncelik kullanabilmesi (6zerklik)

e yapilan isin Orgiitsel diizeydeki sonuglar1 etkileyebilme giicii (etki)

calisanlarda is motivasyonunu yiikseltmektedir. Yapilan isi birey anlamli buldugunda,
ise yonelik becerilere de sahipse ve o isi yaparken Oncelik kullanabiliyorsa ig¢sel
motivasyonu artar. Motivasyonunun artmasi, orgiit liyesinin Orglitlerine olan baglilik
duygusunu yiikseltir. Yapilan ¢alismalar, psikolojik giiclendirmenin ¢esitli boyutlar1 ile

orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu yoniindedir.

Psikolojik gliclendirme ile Orgiitsel baghligin artirilmasi lizerine yapilan en bilindik
calismalardan Liu ve arkadaslarinin yaptigi caligmalarda, psikolojik giiclendirmenin
duygusal baghlik ile pozitif yonlii bir iligskisi oldugu tespit edilmistir.”(Giirbiiz,
2012:193).
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BOLUM 4: BANKACILIK SEKTORUNDE MOBBING ALGISI
VE ISTEN AYRILMA NiYETI

4.1. Bankacilik Sektoriinde Mobbing Algisi

Tim meslek gruplar1 arasinda finans ve bankacilik sektorleri, bireysel hedeflerin
tutturulmasi tlizerinden performans degerlendirmelerine siklikla bagvurulan meslek
grubudur. Bu hedeflerin olusturulmasinda gozetilecek unsurlarin hakkaniyetli bir
bicimde gerceklestirilmesi ¢ok dnemlidir. Bankaciliktaki performans degerlendirmelersi,
cok biiylik oranda bireysel olarak belirlenen hedeflerin belli bir donem igerisinde ¢alisan
tarafindan yakalanip yakalanmadigina bagl olarak gelistirilmektedir. Bu duruma ana
etken basta bahsedilen performans degerlendirme 6lcegidir. Yoneticilerin yetkinliginin

getirisi olabilecek hakkaniyetli is paylasimi bunu engelleyecektir.

Mobbing kapsamma girip su¢ ihlali olarak yargi mekanizmasina dahil olacak olaylar
pek goriilememektedir ¢iinkii ¢ogunlukla somut deliller olmadigindan 6tiirti ve sozsel
siddetin ispatinin sahitler esliginde saglanabilecegi icin bankacilikta mobbing
resmiyette cok az denebilir. Bu azlik durumu olmadig1 seklinde anlasilmamalidir. Tespit

edilebilen mobbing durumlar1 azdir demektir.

Bankacilik sektoriinde daha 6nce de defalarca belirtildigi lizere ana kavramlar rekabet
ve hedeftir. Bu iki kavram g¢ergevesinde saglanabilecek oOrgiitsel baglilik ve orgiit
kiiltliriiniin olusumu bir¢cok sekilde sorunlar teskil edecektir. Bireysel rekabet ve
odiillendirme sisteminin sonucu olarak Orgiitsel baglilik, ¢alisanlar arasindaki
dayanisma agindan ziyade tliimden ise, is-verene kendisini adama seklinde
gerceklesmektedir. Boylesi bir dayanigsmaya alan agmayan yoneticiler mobbinge alan
acmis olmaktadir. Ciinkii orgiitsel bagliligin calisanlar arasinda dayanisma, danigma,
sorun ve ¢O0ziim Onerilerinde bulunma gibi temel eylemlerinden ziyade yalnizca ise
kendisini adamak seklinde smirlandirilmasi ve bu smirlandirmadan dogan bosluk,
calisanlar arasinda rekabet kavraminin da etkisiyle psikolojik siddete, mobbinge yol

acacaktur.

IKY uygulamalar1 mobbing algis1 ve drgiit kiiltiiriiyle ayrilmaz sekilde baghdir. Oyle ki

odiillendirme ydnteminden bahsedilmisti. Bu yontem 1KY nin en iinlii uygulamasidr.
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Ancak bu uygulama iyi bir idareci tarafindan idare edilmedigi siirece calisma
ortamindaki gerilimi arttiracak, art niyetli yOnetici veya calisanlara hedef-6diil
diizalizmi igerisinde yipratma ve yildirma operasyonlar1 diizenlenip mobbinge yol

acabilecektir.

Sonug olarak bankacilik sektoriindeki bu ii¢ kavram, {i¢ olgu, ii¢ eylem hayatin tiimiinde
gecerli kurallardan olan kavramlarin yalniz basma varligmmin ve kaidesinin olmadigi
kuralina uymak zorundadir. Uygulamalar, orgiitsel baghligin tesisi gibi kavramlar
kendilerinin sahip oldugu anlamlar kadar uygulayicisinin niyetiyle de alakali olarak iyi
yahut kotii yonde sekillenebilir. Bu durumda iyi yetistirilmis yOneticilerin sektor
icindeki Onemini gostermektedir. Calisanlar i¢cinde gegerlidir bu durum. Mobbing

konusunda ise gorevin cogu yonetici kisma diismektedir.

4.2. Bankacilik Sektoriinde isten Ayrilma Niyeti

Tiirkiye’de bankacilik sektorii, calisan sirkiilasyonunun en sik yasandigi meslek
gruplarimi barindirmaktadir. Sektoriin en alt kademesinden en iist noktasina, yonetici ya
da isci pozisyonundaki bir¢ok calisanin siklikla is degistirdigi gozlemlenmistir. Bunun
nedenleri arasinda; sektorde faaliyet gosteren kurum sayisinin fazla olmasi, sektore
yonelik egitim veren {iniversiteler ve boliim sayisinin fazla olmasi ve biitiin bunlardan
daha da onemlisi Tiirkiye’de geng¢ niifusun cok fazla olmasi bankacilik sektoriinde
istihdam edilenleri kit kaynak olmaktan ¢ikarmaktadir. Nitekim bu durum, sektorde

calisan herkesin bir alternatifi oldugu metaforunu ortaya koymaktadir.

Bankacilik sektoriiniin ¢ok alternatifli bir calisan endeksine sahip olmasi, kurumlarin
insan kaynaklar1 uygulayicilari tarafindan da bilinmektedir. Bu durum insan kaynaklar1
uygulayicilar1 nezdinde hem calisan degerliligini diisiirmekte hem de onlarin gézden
cikarma diirtiisiinii artirmaktadir. Belirli bir noktadan sonra bu diirtii, calisanlar tizerinde
somut baskilarla mobbinge doniismektedir. Mobbingin devreye girmesi ¢aliganin 6nce
orgiitsel bagliligmi yok etmekte ve bu aym1 zamanda isten ayrilma ile sonuglanan bir

dongiiyii beraberinde getirmektedir.
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BOLUM 5: BANKACILIK SEKTORUNDE ORGUT KULTURUNUN
VE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ MOBBING
ALGISI VE ISTEN AYRILMA NIYETi UZERINDEKI ETKIiSINE
YONELIK BiR ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada, 1s yasaminda sanildigindan ¢ok daha fazla maruz kalman mobbingin
belirleyicisi oldugu diisiiniilen bazi degiskenler ele almmistir. Arastirmanin amaci
dogrultusunda bankacilik sektorii calisanlarinin sahip oldugu oOrgiit kiiltiiriiniin ve
kendilerine uygulanan insan kaynaklari uygulamalarinin, ¢alisanlarin mobbing algis1

iizerindeki etkisinin ele alinmas1 amaglanmaktadir.

5.2. Arastirmanin Kapsami ve Simirlan

Arastirmanin konusu, bireysel rekabetin iist diizeyde oldugu bir sektér olan bankacilik
sektoriindeki mobbing algismin bazi degiskenlerle iliskili bir bicimde ele alinmasini
kapsamaktadir. Arastirmanin 6rneklemini bankacilik sektorii calisanlar1 olusturmaktadir.
Bankacilik sektoriinde hiyerarsi i¢inde yer alan biitiin pozisyonlardan c¢alisanlar

arastirmada yer almistir.

5.3. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Bankacilik ¢alisanlarinin mobbinge maruz kalma diizeyleri ile 6rgiit kiiltiirii algis1
arasinda bir bag mevcuttur.

H1.1: Kendini gostermesine ve iletisim kurmasina yonelik engeller (KGYE) ile orgiite
olan duygusal baglilik arasinda bir bag mevcuttur.

H1.2: Kendini gostermesine ve iletisim kurmasima yonelik engeller (KGYE) ile
normatif baglilik arasinda bir bag mevcuttur.

H1.3: Kendini gostermesine ve iletisim kurmasima yonelik engeller (KGYE) ile devam
baglilig1 arasinda bir bag mevcuttur.

H1.4: Calisma yasam kalitesine yonelik saldirilar (CYKS) ile 6rgiite olan duygusal

baglilik arasinda bir bag mevcuttur.
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H1.5: Calisma yasam kalitesine yonelik saldirilar (CYKS) ile normatif baglilik arasinda
bir bag mevcuttur.

H1.6: Calisma yasam kalitesine yonelik saldirilar (CYKS) ile devam baglilig1 arasinda
bir bag mevcuttur.

H1.7: Bireyin dogrudan sagligina yonelik saldirilar (BDSYS) ile orgiite olan duygusal
baglilik arasinda bir bag mevcuttur.

H1.8: Bireyin dogrudan sagligina yonelik saldirilar (BDSYS) ile normatif baglilik
arasinda bir bag mevcuttur.

H1.9: Bireyin dogrudan sagligina yonelik saldirilar (BDSYS) ile devam baglilig1
arasinda bir bag mevcuttur.

H1.10: Sosyal iliskilere yonelik saldirilar(SIYS) ile érgiite olan duygusal baglilik
arasinda bir bag mevcuttur.

H1.11: Sosyal iliskilere yonelik saldirilar(SIYS) ile normatif baglilik arasinda bir bag
mevceuttur.

H1.12: Sosyal iliskilere yonelik saldirilar(SIYS) ile devam baglilig1 arasinda bir bag
mevceuttur.

H2 :IKY ile Orgiit Kiiltiirii arasinda bir bag mevcuttur.

H2.1: IKY uygulamalari ile normatif baglilik arasinda bir bag mevcuttur.

H2.2: IKY uygulamalar ile devam baglilig1 arasinda bir bag mevcuttur.

H2.3: IKY uygulamalari ile 6rgiite olan duygusal baglilik arasinda bir bag mevcuttur.
H3 : Mobbinge maruz kalma diizeyleri ile IKY uygulamalar1 bir bag mevcuttur.
H3.1: Kendini gdstermesine ve iletisim kurmasina yonelik engeller ile IKY
uygulamalar1 arasinda bir bag mevcuttur.

H3.2: Calisma yasam kalitesine yonelik saldirilar ile IK'Y uygulamalar arasinda bir bag
mevceuttur.

H3.3: Bireyin dogrudan saghigina yonelik saldirilar ile IKY uygulamalar1 arasinda bir
bag mevcuttur.

H3.4: Sosyal iliskilere yonelik saldirilar ile IKY uygulamalari arasinda bir bag
mevceuttur.

H4 : Mobbinge maruz kalma diizeyleri ile isten ayrilma niyeti arasinda bir bag

mevcuttur.
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HS5 : Orgiit kiiltiirii algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda bir bag mevcuttur.

H6 :IKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti arasinda bir bag mevcuttur.

5.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanm Orneklemini bankacilik sektoriinde yer alan bireyler olusturmaktadir.
Calisma kapsaminda 300 kisilik 6rneklerden veri toplanmistir. Anket yontemi, veri
toplama yontemi olarak tercih edilmis olup, sirasi ile demografik bilgiler, mobbing,
orgiitsel baglilik, insan kaynaklar1 uygulamalari, isten ayrilma niyeti olmak tizere 5
bolimden olusturulmustur. Birinci bdliimde katilimcilarm demografik bilgilerini
gosteren 5 soru sorulmus, ikinci boliimde, Leymann (1996) yilinda gelistirdigi 24
sorudan olusan mobbing(psikolojik siddet) dlgegi kullanilmistir. Ugiincii boliimde ise
Meyer, J, P, Allen, N. J. (1990: 1-18) .yilinda gelistirdigi orgiitsel baglilik 6lgeginden
yararlanilmistir. Dordiincli boliimde, insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik olarak
Cihan Yildirim tarafindan 2013 yilinda hazirlanan “Orgiit Kiiltiirii ve Insan Kaynaklar1
Y énetimiArasindakilliski; Kamu ve Ozel Sektdr Bankaciliginda Bir Uygulama™ baglikli
tezinde yer verdigi ChanSang (2005) tarafindan gelistirilen ve bir terciman tarafindan
Tiirkge’ye terciimesi ve adaptasyonu yapilan “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” dlgeginden
yararlanilmustir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6lgegi 8 faktdr ve 32 soru icemektedir. Son
olarak da isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in Schwepker“in (2001) c¢alismasinda
kullandi1g1 6 soruluk &lgek, Ozgiir Calkinin 2014 tarihli “Otel Calisanlarmin Etik Lider
Algilanmasi, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatminiyle Demografik ve
Istihdat Ozellikleri Arasindaki iliski” isimli tezinden alint1 yapilarak kullanilmistr.

Ozetle toplam 80 sorudan olusan dlgekler, 5°1i likert tipi cevaplanmustir.

5.5. Arastirmanin Bulgulan

Bu boliimde arastirmanin temel bulgularina alt bagliklar halinde yer verilecektir.

5.5.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmanin katilimcilarinin demografik bilgileri Tablo 3’te gosterilmistir. Calismaya
katilan kisilerin 151°1(%50,3), kadin149’u(%49,7) erkektir. Tablo 3’te goriilecegi ilizere
katilimcilarin %36,3°i 20-29 yas araliginda, %39,0’u 30-39 yas araliginda, % 20,31
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40-49 yas araliginda ve % 4,3’ 50 yas lizerindedir. Katilimcilarm %60,3’t4 evli,
%39,7’si bekar oldugunu belirtmistir.

Katilimcilarm %60°1 memur, %17,3{ miidiir, %12,3’{ sef, %7,7’si V.H.K.I ve %2,7’si
bunlarm disinda oldugu bir gérevde oldugunu belirtmistir. Katilimcilarin %67,3’ii Ozel,

%32,7’s1 kamu bankalarinda ¢alistigin1 belirtmistir.

Tablo 3: Katilimcilarin Demografik Bilgileri

CINSIYET
N
Kadin 151
Erkek 149
YAS
N
20-29 Yas Arasi 109
30-39 Yas Arasi 117
40-49 Yas Arasi 61
50 ve iizeri 13
MEDENI DURUM
N
Evli 181
Bekar 119
UNVAN
N
Memur 180
V.HK.I 23
Sef 37
Miidiir 52
Diger 8
SEKTOR
N
Kamu 98
Ozel 202
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5.5.2. Giivenilirlik Analizi Sonuclan

Giivenilirlik analizi, 6nceki arastirmalardan farkli bir ortamda tekrarlanan bir ¢alismanin
sonucunun Oncekilerle ayni sonuca varilip varilmayacagmin tespit edildigi testtir.
Giivenilirlik i¢in kullanilan temel analiz Cronbach Alpha (o) degerinin elde
edilmesidir.Cronbach Alpha (a) degeri sahip oldugu araliga gore giivenilirlik diizeyini
belirtir. “0” ile “1” arasinda degiskenlik gosteren Alpha (o) degeri, 0,60’tan kiiciik
oldugunda giivenilirligin “diisiik”, 0.60 — 0,80 arasinda oldugunda “glivenilir”, 0.80 —

1,00 arasinda oldugunda ise “yiliksek derecede giivenilir” oldugu kabul edilir.111

Tablo 4: Giivenilirlik Analizi

OlcekAd Madde Sayis1 = Alpha Degeri
Mobbing (Psikolojik Siddet) Anketi 24 ,970
Orgiitsel Baglilik Olgegi 18 ,941
Insan Kaynaklar1 Y dnetimiAnketi 32 912
Isten Ayrilma Niyet Olcegi 6 ,905

Bu arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin giivenilirligi de Cronbach Alpha testiyle
Olciilmiistiir. Tablo 4 de belirtildigi tizere tiim Olceklerin Alpha degeri 0.80 — 1,00
arasinda oldugundan olgeklerin “yiiksek derecede giivenilir” oldugu sonucuna

ulagilmistir.

5.5.3. Frekans Analizleri

Fikir saglamasi agisindan, katilimcilarin 6lgek bataryasindaki sorulara verdikleri

yanitlarm dagilimi asagidaki boliimlerde verilmistir.
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5.5.3.1. Mobbing Algis1 Olcegi

Tablo 5: Mobbing Algis1 Olgegi

Kesinlikle Kararsizim Kesinlikle
Katilmiyorum | /Fikrim | Katiliyorum
Katilmiyorum Yok Katiliyorum
4 1 1
MI-Jestler ve bakislar yoneltilerek iliski N 104 133 > 7
kurmam reddediliyor % 34,7 443 15,0 5,7 3
. 1 1
M2- Imalarda bulunularak iliski kurmam N 84 129 46 3 0
reddediliyor % 28,0 43,0 15,3 10,3 3,3
1
M3-Cevremdeki insanlar benimle N 23 133 49 8 7
konugmak istemiyorlar % 31,0 443 16,3 6,0 2,3
. . N 1 11 4 2 17
M4-Ortamda sanki ben yokmusum gibi 2 8 7 7
davraniliyor % 30,3 39,3 15,7 9,0 5,7
2
M5-Calisma arkadaslarimin benimle N % 130 43 2 8
konusmasi engelleniyor % 30,0 433 14,3 9,7 2,7
N 12 4 2 7
M6-Kimseyle konugamiyorum ve 23 3 8 i
bagkalarina ulagmam engelleniyor % 31,0 41,0 16,0 9,7 2,3
N 77 110 68 34 10
M?7- Yaptigim isler elestiriliyor % 25,7 36,7 22,7 11,3 3,3
N 12 8
MS8- Cabalarim yanlis ve kiigiiltiicii 7 0 37 38
sekilde yargilaniyor % 25,7 40,0 19,0 12,7 2,7
N 97 112 40 36 14
M9- Ozel yasamim elestiriliyor. % 32,3 37,3 13,3 12,0 4,7
N 91 115 53 32 9
M10- Is ortamunda stk sik soziim kesiliyor | % 30,3 38,3 17,7 10,7 3,0
MI1- Caligma arkadaslarim kendimi N 88 14 >4 39 5
gosterme imkanmui kisitliyor % 29,3 38,0 18,0 13,0 1,7
. 21
M12- Ustlerim tarafindan kendimi N 88 128 >4 8
gosterme imkanim kisitlaniyor % 29,3 42,7 18,0 7,0 2,7
N 101 117 48 27 7
M13-Giiliing duruma disiiriilityorum % 33,7 39,0 16,0 9,0 2,3
4
M14- Bir 6zriimle/kusurumla veya dis N 92 122 ? 30 7
goriiniisimle alay ediliyor % 30,7 40,7 16,3 10,0 2,3
.. N 102 122 4 2
MI15- Miistehcen ya da algaltict isimlerle 0 5 5 6
anitliyorum % 34,0 40,7 15,0 8,3 2,0
M16- Giiliing duruma diismem i¢in N 99 105 62 30 4
ylrliylisiim, jestlerim veya sesim taklit
ediliyor % 33,0 35,0 20,7 10,0 1,3
M17- Akil hastasiymisim gibi N 7 L 4 39 6
davraniliyor % 32,3 37,0 15,7 13,0 2,0
MI18-Bana verilen isler geri aliniyor ve N 72 144 45 35 4
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yeni bir is yaratmam engelleniyor % 240 48,0 15.0 117 13
N 74 146 51 20 9
M19-Anlamsiz islerle gorevlendiriliyorum | % 24,7 48,7 17,0 6,7 3,0
« C . N 121 2
M20-Ozgiivenimi etkileyecek isler 83 67 6 3
veriliyor % 27,7 40,3 22,3 8,7 1,0
N 69 128 59 39 5
M21-Yaptigim islerde degisiklik yapiliyor | % 23,0 42,7 19,7 13,0 1,7
M22-Bana yonelik 6zel bir gorev N 7 120 61 35 7
verilmiyor % 25,7 40,0 20,3 11,7 2,3
M23-Go6ziimii korkutmak i¢in hafif N 100 123 42 30 >
siddete maruz kaliyorum % 333 41,0 14,0 10,0 1,7
M24-Fiziksel siddet iceren tehditler N % tt 53 33 6
aliyorum % 31,7 37,0 18,3 11,0 2,0

5.5.3.2. Orgiitsel Baghhk Olcegi Frekans Analizi

Tablo 6: Orgiitsel Baglilik Olgegi Frekans Analizi

Kararsizim
Kesinlikl Kesinlikl
estmiiie Katilmiyorum / Fikrim Katiliyorum estiiie
Katilmiyorum Katiliyorum
Yok
0O1-Calistigim kurumun meselelerini N 19 87 89 84 21
gergekten de kendi meselelerimmis gibi
hissederim. % 6,3 29,0 29,7 28,0 7,0
02- Kendimi galistigim kuruma ait N 14 48 105 L 2
hissediyorum. % 4,7 16,0 35,0 37,0 7,3
» _ N 1 102 11 1
03-Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal 7 50 0 6 >
olarak bagl" hissediyorum. % 5,7 16,7 34,0 38,7 5,0
04-Kendimi galisigim kurumda "ailenin N 20 42 % 13 30
bir pargas1” olarak goriiyorum. % 6,7 14,0 31,7 37,7 10,0
i . N 22 4 112 24
0O5-Calistigim kurum benim igin ¢ok sey 7 %
ifade ediyor. % 73 15,7 31,7 373 8,0
06-Su anda kendi istegimden ziyade N 20 50 99 102 28
mecburiyetten dolay1 bu kurulusta
caligtyorum. % 6,7 16,7 33,0 34,0 9,3
A N 2 1 1
O7- Istesem de su anda galistigim 3 60 8 06 30
kurumdan ayrilabilecek durumda degilim. % 7,7 20,0 27,0 353 10,0
.. N 1 1 2
0O8- Su anda ¢alistigim kurumdan 6 68 86 05 >
ayrilacak olsam hayatim altiist olur. % 53 22,7 28,7 35,0 8,3
09- Fazla alternatifim olmadig igin N 18 62 84 114 22
calistigim kurumdan ayrilmayi
diisiinmityorum. % 6,0 20,7 28,0 38,0 7,3
010- Calistigim kuruma kendimden o N 20 60 78 113 29
kadar ¢ok sey verdim ki, buradan
ayrilmay1 diigiinemiyorum. % 6,7 20,0 26,0 37,7 9,7
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O11- Caligtigim kurumdan ayrilacak N 22 52 99 106 21

olsam, baska is bulma imkanmm sinirlt

olur. % 7,3 17,3 33,0 353 7,0

i N 1 11 1

012- Bu kurumda ¢aligmaya devam 8 o8 88 8 8

etmek i¢in bir zorunluluk hissetmiyorum. % 6,0 19,3 29,3 39,3 6,0

013- Benim igin avantajli da olsa N 14 47 70 143 26

calistigim kurumdan su anda ayrilmanin

dogru olmadigini diisiiniiyorum. % 47 15,7 233 47,7 8,7

014- Calistigim kurumdan ayrilirsam N 24 64 %8 % 19

kendimi suglu hissederim. % 8,0 21,3 32,7 31,7 6,3

015- Calistigim kurum sadakat N 17 38 2 133 20

gosterilecek bir kurumdur. % 5,7 12,7 30,7 443 6,7

0O16- Buradaki insanlara kars: yiikiimliilik | N 18 55 91 115 21

hissettigim i¢in ¢alistigim kurumdan su

anda ayrilamam. % 6,0 18,3 30,3 383 7,0
17 46 97 116 24

i N

017- Calistigim kuruma ¢ok sey

bor¢luyum. % 5,7 15,3 32,3 38,7 8,0

018-Meslek hayatimin geri kalan kismim N 20 37 100 117 26

calismakta oldugum kurumda gegirmek

beni ¢ok mutlu eder. % 6,7 12,3 333 39,0 8,7

5.5.3.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi Frekanslar

Tablo7: Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi Frekanslar

Kararsizim
Kesinlikl Kesinlikl
estiiie Katilmiyorum / Fikrim Katiltyorum estiiie
Katilmiyorum Katiliyorum
Yok

IN1- Isletmemiz, tahmini personel N 12 80 150 52 6
ihtiyaglarini belirli bir zaman aralig igin
planlamaktadir. % 4,0 26,7 50,0 17.3 2,0
. . N 2 84 169 40 5
IN2- Isletmemizde personel segiminde
ciddi miktarda para harcanmaktadir. % i 28,0 56,3 13,3 1,7
IN3- Isletmemizin insan kaynaklar N ! 36 169 b4 10
planlamasina ¢ok sayida insan dahil olur. % 3 18,7 56,3 21,3 3,3
. . . N 4 14 14
IN4- Isletmemizde yapisal ve standart 7 7 7 85
miilakatlar yapilmaktadir. % 2,3 15,7 49,0 28,3 4,7

N 11 47 130 91 21
INS- Isletmemiz eleman aliminda segicidir. | % 3,7 15,7 433 30,3 7,0
IN6- Isletmemiz eleman alirken adaylarin | N 7 54 128 93 18
el ve fiziksel becerilerini dikkate alir.

% 2,3 18,0 42,7 31,0 6,0

(V]

IN7- Isletmemiz eleman alirken teknik N 7 >3 13 107 20
ozelliklere Gnem verir. % 2,3 17,7 37,7 35,7 6,7
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IN8- Isletmemiz eleman alirken problem N 7 51 128 85 29
¢ozebilme yetenegine deger verir.

% 2,3 17,0 42,7 28,3 9,7
INO- Bu isletme, calisanlarin isletmeye N 11 40 147 91 11
katk1 saglamalarini siirdiirmeleri i¢in uygun
tesvik tedbirlerine sahiptir. % 3.7 13,3 49,0 30,3 3.7
IN10- Isletme hedeflerine basarili N 10 50 136 91 13
caligmalariyla destek veren galiganlar, adil
bir bigimde &diillendirilmektedir. % 33 16,7 45,3 30,3 4.3
IN11- Isletmeye en ¢ok katki saglayan N 7 44 146 87 16
calisanlar, gercekten tatmin edici bir
bicimde édiillendirilmektedir. % 23 14,7 48,7 29,0 53
IN12- Bu isletmede galisanlar, N 7 45 138 93 17
performanslarina dayali olarak
degerlendirilmektedirler. % 23 15,0 46,0 31,0 5.7
IN13- Bu isletme, galiganlarin kendi N 11 40 150 87 12
kendilerini degerlendirmelerine dnem
vermektedir. % 3,7 13,3 50,0 29,0 4,0
IN14- Bu isletmedeki yoneticiler N 10 45 137 96 12
emirlerindeki ¢alisanlarla, onlarin
performanslari % 3.3 15,0 45,7 32,0 4,0
IN15- Bu isletmedeki terfiler dncelikle hak N 4 40 137 104 15
edis esas alinarak yapilir. % 1,3 13,3 45,7 34,7 5,0
IN16- Bu isletmede, ¢alisanlar igin genis N 8 40 126 107 19
egitim programlari uygulanmaktadir.

% 2,7 13,3 42,0 35,7 6,3
; 4 2
IN17- Calisanlar her y1l egitim programina N 1 42 130 2 3
girerler. % 3,7 14,0 433 31,3 7,7
IN18- Isletme, ise yeni alinanlar1 N 9 42 114 110 25
gelistirmek amaciyla bigimsel egitimler
diizenler. % 3,0 14,0 38,0 36,7 83
IN19- Isletme, mevcut personeli N 8 39 120 112 21
gelistirmek i¢in bigimsel egitimler
diizenler. % 2,7 13,0 40,0 373 7,0
. N 1
IN20- Bu isletmede, karar vermeden dnce > 3 37 o8 7
her takimlarin fikirlerini alinir. % 1,7 243 52,3 19,3 2,3
IN21- Bu isletmede problemleri ¢dzmek N 6 59 160 64 11
i¢in gruplara 6ncelik verilir. % 2,0 19,7 533 213 37
IN22- Takimlar, problemleri ¢ozmek igin N 16 61 186 31 6
kapsamlt bir sekilde diizenlenir ve gerekli
olanaklar saglanir. % 5,3 20,3 62,0 10,3 2,0
IN23- Bu isletmenin galisanlar1 birgok N 2 51 196 45 6
karar verebilirler. % Ki 17,0 653 15,0 2,0
IN24- Ustler, calisanlarin kararlara N 5 49 158 84 4
istirak etmelerini isterler. % 1,7 16,3 52,7 28,0 1,3
IN25- s yapma yollarini gelistirme N 4 29 146 111 10
konusunda galisanlarin tavsiyelerde
bulunmalari cesaretlendirilmektedir. % L3 9,7 48,7 37,0 33
IN26- Ustler ile astlar arasinda agik iletisim | N 9 43 136 104 8
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kanallart mevcuttur.

% 3,0 14,3 453 34,7 2,7
IN27- Bu isletmede biitiin caliganlar, farkli N 24 68 133 71 4
mevkileri gosteren kravatlar takarlar.

% 8,0 22,7 443 23,7 1,3
IN28- Bu isletmede biitiin caliganlar, farkli N 31 76 119 70 4
mevkileri gosteren tiniformalar giyerler.

% 10,3 25,3 39,7 233 1,3
IN29- Igletmedeki herkesin kendine ait N 21 09 140 69 1
Ozel ofisi vardir. % 7’0 23’0 46,7 23’0 ’3
IN30- Isletmemiz var oldugu siirece, N 11 54 141 87 7
calisanlarimiz 6mrii yettigince burada
galigmaya devam edebilirler. % 3.7 18,0 47,0 29,0 2.3
IN31- Bu isletmede ¢alisanlari kovmak gok N 12 51 138 85 14
zordur % 4,0 17,0 46,0 28,3 4,7
IN32- Bu isletmede is giivencesi neredeyse N 12 46 145 86 11
garantidir % 40 153 483 28,7 3,7

5.5.3.4. Isten Ayrilma Niyet Olcegi Frekanslan
Tablo 8: Isten Ayrilma Niyet Olgegi Frekanslar1
L Kararsizim Lo
Kesinlikle . Kesinlikle
Katilmiyorum | /Fikrim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
Yok

. N 76 98 105 19 2
IS1- Gelecek 3 ay igerisinde isten
ayrilmay1 diigiinmekteyim. % 25,3 32,7 35,0 6,3 7
) N 71 103 106 13 7
1S2- Gelecek 6 ay igerisinde isten
ayrilmay1 diisiinmekteyim. % 23,7 343 353 43 23
1S3- Gelecek yil igerisinde herhangi bir N 68 95 98 29 10
zamanda bu isten ayrilmay1
diisiinmekteyim. % 22,7 317 32,7 9,7 3,3
iS4- Gelecek 2 yil igerisinde herhangi bir N 56 97 84 54 9
zamanda bu isten ayrilmay1
diisiinmekteyim. % 18,7 323 28,0 18,0 3,0
. N 4 1 12 1
IS5- Bazen baska bir is aramay1 7 36 6 0 6
disiiniiyorum. % 15,7 18,7 20,3 40,0 53
. N 4 24
IS6- Bu isletmede ¢alismak yerine baska >0 65 8 76
bir iste ¢aligmay1 tercih ederim. % 16,7 21,7 28,0 25,3 8,0
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BOLUM 6: ORGUT KULTURU VE INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARININ MOBBING ALGISI VE ISTEN AYRILMA
NIYETI UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESI

Bu arastirmanin temel sorgulama alani, daha once yukarida da belirtildigi tizere dort
Olcekten beslenen 6 hipotez grubundan olusmaktadir. Dort 6lcek, Bankacilik sektoriinde
calisanlarin (i) Mobbinge maruz kalma diizeyleri, (ii) Orgiitsel baghliklari, (iii) insan
Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 ve (iv)isten ayilma niyetlerini icermektedir. Bu

Olceklerin arastirma kapsaminda alt boyutlar1 olusturulmustur.

Tablo 9: Olgekler ve Alt Boyutlari

(i) Mobbinge Maruz Kalma Diizeyleri

SIYS-Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar:
BDSYS-Bireyin Dogrudan Sagligina Yo6nelik Saldirilar:
CYKS-Calisma Yasam Kalitesine YoOnelik Saldirilar

KGYE-Kendini Gostermesine ve Iletisim Kurmasina Yonelik Engelleri

(i) OrgiitselBaghhk Olceginde

Duygusal Baghlig:

Normatif Baglilig1

DevamBagliligi

(iii) Insan Kaynaklanr Yonetimi Uygulamalar

Planlama

Personel se¢imi

Degerlendirme

Egitim

Takim caligsmasi

Calisanlarin katilimi

Stati farkliliklar:

Isgiivenligi

(iv) isten Ayrilma Niyeti Olcegi
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Arastirmanimn hipotezleri genel olarak iki degisken arasindaki iligkinin varligi lizerine
kuruludur. Bu sebeple hipotezlerin testi i¢in SPSS programi vasitasiyla Korelasyon Testi
uygulamasi yapilmistir. Ancak ondan once verilerin normal dagilip dagilmadigini tespit
etmek amaciyla Normallik testi uygulanmistir. Normallik testlerinden, anket sayimiz

30’un tizerinde oldugundan Kolmogorov-Smirnova testi esas alinmistir.

Tablo 10: Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnova
Statistic

SIYS ,188 300
BDSYS 177 300
CYKS ,141 300
KGYE ,111 300
Duygusal Baglilik ,087 300
Normatif Baglilik ,082 300
Devam Baglilik ,115 300
IKY Planlamalar1 ,157 300
IKY Personel Se¢imi ,116 300
IKY Degerlendirme ,089 300
IKY Egitim 115 300
. 165 300
IKY Takim Calismasi ’
IKY Calisanlarin Katilimi 131 300
IKY Statii Farkliliklar 152 300
IKY Is Giivenligi ,129 300
I'\./Ioblv)%nge Maruz Kalma 099 300
Olcegi
Orgiit Kiiltiirii Olgegi 066 300
Insan Kaynaklar1 Olgegi ,056 300
I Ayril iyeti Olgegi

sten Ayrilma Niyeti Olgegi 073 300
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Degiskenlerin sig degerlerine bakildiginda hepsi 0.05 ten kiigiik oldugundan verilerin
normal dagilmadig1 (non-parametric) sdylenebilir. Bu durumda korelasyon analizimizde

Spearman'srho testi kullanilmistir.

Analizlerin swralamasi, hipotezlerin gruplanma bi¢imiyle dogru orantili olarak

siralanmis ve gruplandirilmigtir.

6.1. Mobbinge Maruz Kalma Diizeyleri ile Orgiit Kiiltiirii Algis1 Arasindaki Iliski
(HI)

Bu baslik altinda Bankacilik c¢alisanlarinin mobbinge maruz kalma diizeyleri ile 6rgiit

kiiltiirii algis1 arasinda bir iligkinin olup olmadig1 incelenecektir.

Tablo 11
Mobbing Orgiitsel Baghhik
Mobbinge Maruz R 1 -,540%**
Kalma P 0,000
Orgiit Kiiltiirii Algisi R -,540%* 1
P 0,000

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir

Korelasyon katsayis1 degerinin -1'e yakin olmasi, bu degiskenler arasinda ¢ok gii¢lii bir
negatif dogrusal iligki oldugunu gosterir. Tablo incelendiginde Korelasyon katsayisi
degeri -540 oldugundan mobbinge maruz kalma ve orgiit kiiltiirii algis1 arasinda negatif

yonde (ters orantili) bir iligki vardir.

Yani orgiit kiiltlirii arttikga mobbinge maruz kalma azalmakta veya mobbing arttikca

orgiit kiiltiirii azalmaktadur.
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6.1.1. Kendini Gostermesine ve Iletisim Kurmasma Yoénelik Engeller (KGYE) ile
duygusal baghhk arasindaki iliski (H1.1)

Tablo 12
KGYE Duygusal Baghhk
KGYE R 1 -,516%*
P 0,000
Duygusal Baghhk R -,516%* 1
P 0,000

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayisi degeri -516 oldugundan kendini
gostermesine ve iletisim kurmasina yonelik engeller ve duygusal baglilik arasinda
negatif yonde (ters orantili) bir iliski vardir. Baska bir deyisle kendini gostermesine ve
iletisim kurmasina yonelik engeller arttik¢a duygusal baglilik azalmakta veya duygusal
baghlik arttikga kendini goOstermesine ve iletisim kurmasma yonelik engeller

azalmaktadir.

6.1.2. Kendini Gostermesine ve Iletisim Kurmasma Yénelik Engeller (KGYE) ile
normatif baghhk arasindaki iliski (H1.2)

Tablo 13
KGYE Normatif Baghhk
KGYE R 1 -,530%*
P 0,000
Normatif Baghhk R -,530%* 1
P 0,000

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -530 oldugundan kendini
gostermesine ve iletisim kurmasma yonelik engeller ve normatif bagllik arasinda
negatif yonde (ters orantili) bir iligki vardir. Diger bir deyisle kendini gostermesine ve

iletisim kurmasina yonelik engeller arttik¢a normatif baglilik azalmakta veya normatif
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baghlik arttikga kendini gostermesine ve iletisim kurmasma yonelik engeller

azalmaktadir.

6.1.3. Kendini Gostermesine ve Iletisim Kurmasma Yénelik Engeller (KGYE) ile
Devam Baghhig Arasindaki iliski (H1.3)

Tablo 14
KGYE Devam Baghhg:
KGYE R 1 -,393%*
P 0,000
Devam Baghhg: R -,303%* 1
P 0,000

**: Korelasyon (.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -393 oldugundan kendini
gostermesine ve iletisim kurmasina yonelik engeller ve devam baglilig1 arasinda negatif

yonde (ters orantili) bir iligki vardir.

Oyle ki kendini gdstermesine ve iletisim kurmasma yonelik engeller arttikca devam
baghlig1 azalmakta veya devam baglilig1 arttikga kendini gdstermesine ve iletisim

kurmasina yonelik engeller azalmaktadir.

6.1.4. Cahsma Yasam Kalitesine Yonelik Saldirilar (CYKS) ile duygusal baghhk
arasindaki Iliski (H1.4)

Tablo 15
KGYE Duygusal Baghhk
CYKS R 1 -,502%%*
P 0,000
Duygusal Baghhk R -,502%* 1
P 0,000

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayist degeri -502 oldugundan Calisma Yasam
Kalitesine Yonelik Saldirilar (CYKS) ile duygusal baglilik arasinda negatif yonde (ters
orantil) bir iliski vardir.Soyle ki Calisma Yasam Kalitesine Yonelik Saldirilar (CYKS)
arttikca duygusal baglilik azalmakta veya duygusal baglilik arttikca Calisma Yasam
Kalitesine Yonelik Saldirilar (CYKS) azalmaktadir.

6.1.5. Cahsma Yasam Kalitesine Yonelik Saldirilar (CYKS) ile normatif baghhk
arasindaki iliski (H1.5)

Tablo 16
CYKS Normatif Baghhk
CYKS R 1 -,494%*
P 0,000
Normatif Baghhk R -, 494+ 1
P 0,000

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayisi degeri -494 oldugundan Calisma Yasam
Kalitesine Yonelik Saldirilar (CYKS) ile normatif baglilik arasinda negatif yonde (ters

orantil) bir iliski vardir.

Bir baska deyisle Calisma Yasam Kalitesine Yonelik Saldirilar (CYKS) arttikca
normatif baglilik azalmakta veya normatif baglilik arttikca Calisma Yasam Kalitesine

Yonelik Saldirilar (CYKS) azalmaktadir.

6.1.6. Calisma Yasam Kalitesine Yonelik Saldinlar (CYKS) ile devam baghhg:
arasindaki Iliski (H1.6)

Tablo 17
CYKS Devam Baghhg:
CYKS R 1 -,378%*
P 0,000
Devam Baghhg: R -, 378%* 1
P 0,000

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -378 oldugundan kendini
gostermesine ve iletisim kurmasina yonelik engeller ve devam baglilig1 arasinda negatif

yonde (ters orantili) bir iligki vardir.

Oyle ki Calisma Yasam Kalitesine Yonelik Saldirilar (CYKS) arttikga devam baglilig
azalmakta veya devam baglilig1 arttikca Calisma Yasam Kalitesine YoOnelik Saldirilar
(CYKS) azalmaktadir.

6.1.7. Bireyin Dogrudan Saghgina Yonelik Saldirilar (BDSYS) ile duygusal baghhk
arasindaki iliski (H1.7)

Tablo 18
BDSYS Duygusal Baghhk
BDSYS R 1 -, 467%*
P 0,000
Duygusal Baghhk R -, 467%* 1
P 0,000

**; Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -467 oldugundan Bireyin Dogrudan
Sagligma Yonelik Saldirilar (BDSYS) ile duygusal baglilik arasinda negatif yonde (ters
orantilr) bir iliski vardir. Oyle ki Bireyin Dogrudan Saglhgma Yonelik Saldirilar
(BDSYS) arttikca duygusal baghlik azalmakta veya duygusal baglilik arttikca Bireyin
Dogrudan Sagligina Ydnelik Saldirilar (BDSYS) azalmaktadir.

6.1.8. Bireyin Dogrudan Saghgmna Yonelik Saldirilar (BDSYS) ile normatif baghhk
arasindaki Iliski (H1.8)

Tablo 19
BDSYS Normatif Baghhk
BDSYS R 1 -,403%%*
P 0,000
Normatif Baghhk R -,403%%* 1
P 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -403 oldugundan Bireyin Dogrudan
Sagligma Yonelik Saldirilar (BDSYS) ile normatif baglilik arasinda negatif yonde (ters

orantil) bir iliski vardir.

Yani Bireyin Dogrudan Saghigina Yonelik Saldirilar (BDSYS) arttik¢a normatif baglilik
azalmakta veya normatif baglilik arttikca Bireyin Dogrudan Sagligina Yonelik Saldirilar
(BDSYS) azalmaktadir.

6.1.9. Bireyin Dogrudan Saghgna Yonelik Saldirilar (BDSYS) ile devam baghhg:
arasindaki Iliski (H1.9)

Tablo 20
BDSYS Devam Baghhg:
BDSYS R 1 -,309°%*
P 0,000
Devam Baghhg: R -,309%** 1
P 0,000

**; Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -309 oldugundan Bireyin Dogrudan
Saghigma Yonelik Saldirilar (BDSYS) ve devam baglilig1 arasinda negatif yonde (ters
orantilt) bir iligki vardir. Yani Bireyin Dogrudan Sagligma Yonelik Saldirilar (BDSYS)
arttikca devam baglilig1 azalmakta veya devam baglilig1 arttikca Bireyin Dogrudan
Saghigma Yonelik Saldirilar (BDSYS) azalmaktadir.

6.1.10. Sosyal Mliskilere Yonelik Saldirlar (SIYS) ile duygusal baghhk arasindaki
Hiski (H1.10)

Tablo 21
SIYS Duygusal Baghhk
Siys R 1 -,393%*
P 0,000
Duygusal Baghhk R -,393%* 1
P 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -393 oldugundan Sosyal iliskilere
Yonelik Saldirilar (SIYS) ile duygusal baglilik arasinda negatif yonde (ters orantilr) bir
iligki vardir.

Yani Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar (SIYS) arttikga duygusal baglilik azalmakta
veya duygusal baglilik arttikca Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar (SIYS) azalmaktadr.

6.1.11. Sosyal iliskilere Yonelik Saldirilar (SIYS) ile normatif baghhk arasindaki
iliski (H1.11)

Tablo 22
SIYS Normatif Baghhk
Siys R 1 -,485%*
P 0,000
Normatif Baghhk R -,485%* 1
P 0,000

**: Korelasyon (.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -485 oldugundan Sosyal iliskilere
Yonelik Saldirilar (SIYS) ile normatif baglilik arasinda negatif yonde (ters orantilr) bir
iligki vardir.

Yani Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar (SIYS) arttikga normatif baglilik azalmakta
veya normatif baglilik arttik¢a Sosyal Iliskilere Yénelik Saldirilar (SIYS) azalmaktadir.

6.1.12. Sosyal iliskilere Yonelik Saldirilar(SIYS) ile devam baghhig arasidaki
iliski (H1.12)

Tablo 23
KGYE Devam Baghhg:
Siys R 1 -,361%*
P 0,000
Devam Baghhg: R -,361%* 1
P 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -361 oldugundan Sosyal iliskilere
Yoénelik Saldirilar (SIYS) ile devam bagimliligi arasinda negatif yonde (ters orantil1) bir
iligki vardir.

Yani Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar (SIYS) arttikca devam bagimliligi azalmakta
veya devam bagimlihg1 arttikca Sosyal Iliskilere Yonelik Saldmilar (SIYS)

azalmaktadir.

6.2. Iinsan Kaynaklan Yoénetimi (IKY) ile Orgiit Kiiltiirii arasindaki iliski (H2)

Tablo 24
IKY Orgiit Kiiltiirii
IKY R 1 ,A498%*
P 0,000
Orgiit Kiiltiirii R ,498%* 1
P 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayist degeri 0,05 < 0,498 oldugundan Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) ile Orgiit Kiiltiirii arasinda pozitif yonde (dogru orantil1) bir
iliski vardir. Yani Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalar1 daha olumlu bir
bicimde gelistikce Orgiit kiiltlirii artar veya Orgiit kiiltlirii gelistikge insan kaynaklari

uygulamalar1 da gelismektedir.

6.2.1. IKY uygulamalan ile normatif baghhk arasindaki iliski (H2.1)

Tablo 25
IKY Normatif Baghhk
IKY R 1 A68%*
P 0,000
Normatif Baghhk R ,468%* 1
P 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayist degeri 0,05 < 0,468 oldugundan Insan
Kaynaklar1 Yénetimi (IKYY) ile normatif baghlik arasinda pozitif ydnde (dogru orantili)
bir iliski vardir.Yani Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalar1 daha olumlu bir
bicimde gelistikce normatif baglilik artar veya normatif baglilik gelistikce insan

kaynaklar1 uygulamalar1 da gelismektedir.

6.2.2. IKY uygulamalan ile devam baghhg arasindaki iliski (H2.2)

Tablo 26
KGYE Devam Baghhg:
IKY R 1 ,326%*
P 0,000
Devam Baghhg: R -,326%* 1
P 0,000

**: Korelasyon (.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayisi degeri 0,05 < 0,326 oldugundan Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonde (dogru orantili)

bir iligki vardir.

Yani insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) uygulamalari daha olumlu bir bigimde gelistikce
devam baglilig1 artar veya devam baglilig1 arttikca insan kaynaklar1 uygulamalar1 da

gelismektedir.

6.2.3. IKY uygulamalar ile duygusal baghhk arasindaki iliski (H2.3)

Tablo 27
IKY Duygusal Baghhk
IKY R 1 ,500%*
P 0,000
Duygusal Baghhk R ,500%* 1
P 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayist degeri 0,05 < 0,500 oldugundan Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) ile duygusal baghlik arasinda pozitif yonde (dogru orantili)
bir iliski vardir.Yani Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalar1 daha olumlu bir
bicimde gelistikce duygusal baglilik artar veya duygusal baglilik arttikca insan

kaynaklar1 uygulamalar1 da gelismektedir.

6.3. Mobbinge maruz kalma diizeyleri ile IKY uygulamalar arasindaki iliski (H3)

Tablo 28
Mobbinge Maruz
Kalma IKY
Mobbinge Maruz R 1 -,220%*
Kalma P 0,000
IKY R -,220%* 1
P 0,000

**: Korelasyon (.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayisi degeri -220 oldugundan Mobbinge maruz
kalma diizeyleri ile IKY uygulamalar1 arasinda negatif yonde (ters orantili) bir iliski

vardir.

Yani Mobbinge maruz kalma diizeyleri arttikca IKY uygulamalar1 diismekte veya IKY

uygulamalar1 gelistikce Mobbinge maruz kalma diizeyleri azalmaktadir.

6.3.1. Kendini Gostermesine ve Iletisim Kurmasma Yonelik Engeller ile 1KY
uygulamalan arasindaki iliski (H3.1)

Tablo 29
KGYE IKY
KGYE R 1 -,235%%
P 0,000
IKY R -, 235%% 1
P 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir

76



Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -235 oldugundan Kendini
Gostermesine ve Iletisim Kurmasma Yonelik Engeller ile IKY uygulamalar1 arasinda

negatif yonde (ters orantili) bir iligki vardur.

Yani Kendini Gostermesine ve Iletisim Kurmasma Yonelik Engeller arttikca IKY
uygulamalar1 diismekte veya IKY uygulamalar1 Kendini Gostermesine ve Iletisim

Kurmasma Yonelik Engeller azalmaktadir.

6.3.2. Cahsma Yasam Kalitesine Yonelik Saldirlar ile IKY uygulamalan
arasindaki iliski (H3.2)

Tablo 30
CYKS IKY
CYKS R 1 -, 174%%
p 0,000
IKY R -, 174%% 1
p 0,000

**; Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -174 oldugundan Calisma Yasam
Kalitesine Yonelik Saldirilar ile IKY uygulamalar1 arasinda negatif yonde (ters orantili)

bir iligki vardir.

Yani Calisma Yasam Kalitesine Yonelik Saldirilar arttikga IKY uygulamalar: diismekte

veya IKY uygulamalar1 Calisma Yasam Kalitesine Y&nelik Saldirilar azalmaktadir.

6.3.3. Bireyin Dogrudan Sagh@ma Yonelik Saldinlar ile iKY uygulamalar
arasindaki iliski (H3.3)

Tablo 31
BDSYS IKY
BDSYS R 1 -,196%*
p 0,000
IKY R -,196%* 1
p 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -196 oldugundan Bireyin Dogrudan
Saghgina Yonelik Saldirilar ile IKY uygulamalari arasinda negatif yonde (ters orantilr)

bir iligki vardir.

Yani Bireyin Dogrudan Saghgina Yonelik Saldirilar arttikca IKY uygulamalari
diismekte veya IKY uygulamalar1 Bireyin Dogrudan Saghigmna Yonelik Saldirilar

azalmaktadir.

6.3.4. Sosyal lliskilere Yonelik Saldirilar ile IKY uygulamalan arasindaki iliski
(H3.4)

Tablo 32
SiYs IKY
SIYS R 1 -,173%x*
p 0,000
IKY R -, 173%% 1
p 0,000

**; Korelasyon (.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -173 oldugundan Sosyal iliskilere
Yoénelik Saldirilar ile IKY uygulamalar1 arasinda negatif yonde (ters orantilt) bir iliski
vardir.Yani Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar arttikca IKY uygulamalar1 diismekte
veya IKY uygulamalar1 Sosyal Iliskilere Yonelik Saldirilar azalmaktadr.

6.4. Mobbinge maruz kalma diizeyleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki ilisi (H4)

Tablo 33
Mobbinge Maruz
Kalma Isten Ayrilma Niyeti
Mobbinge Maruz Kalma R] 1 ,392°%*
P 0,000
Isten Ayrilma Niyeti R] ,3927%%* 1
P 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayisi degeri 0,05 < 0,392 oldugundan mobbing ile

isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde (dogru orantili) bir iligki vardur.

Yani mobbingin algismmin  yapildig1 kisilerde isten ayrilma niyeti olusmaya
baslamaktadir. Mobbing baskisima maruz kalmayan kisilerde isten ayrilma niyetinin

olmadig1 ortaya konmustur.

6.5. Orgiit Kiiltiirii algis1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski(H5)

Tablo 34
Orgiit Kiiltiirii Algis1 | Isten Ayrilma Niyeti
Orgiit Kiiltiirii Algisi R 1 -,278%%*
P 0,000
Isten Ayrilma Niyeti R -, 278%* 1
P 0,000

**; Korelasyon (.01 seviyesinde anlamhdir

Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -278 oldugundan Orgiit kiiltiirii algist
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde (ters orantilr) bir iliski vardir. Yani Orgiit
kiiltlirii algis1 guclendikce isten ayrilma niyeti diismekte veya isten ayrilma niyeti

arttik¢a Orgiit kiiltiirii algis1 azalmaktadir.

6.6. IKY uygulamalan ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski (H6)

Tablo 35
IKY .
uygulamalar Isten Ayrilma Niyeti
IKY Uygulamalan R 1 -, 192%*
P 0,000
Isten Ayrilma Niyeti R -,192%%* 1
P 0,000

**: Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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Tablo incelendiginde Korelasyon katsayis1 degeri -192 oldugundan IKY uygulamalari

ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde (ters orantili) bir iliski vardir.

Soyle ki Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalari daha olumlu bir bicimde
gelistikge isten ayrilma niyeti azalir veya isten ayrilma niyeti arttik¢ca insan kaynaklari

uygulamalar1 kotiilesmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde hayatta kalmak icin gerekli olan enerjisinin biiylik ¢ogunlugunu ise
harcayan insanoglu is yasamini kendi hayatmin en 6nemli yerine koymaktadir. Atfedilen
bu 6nem is hayatin1 merkeze koyup, bireyin psiko-sosyal durumu iizerinde en etkili
konu olmaktadir. Is yasammin ve isleyis biciminin rekabet¢i bir yapida oldugu bu
donemlerde siklik ile calisma ortaminda bireyler arasi savasimlar gerceklesmektedir.
Bu, modern hayatta kalma savasi igerisinde mobbing en bulanik olgudur. Gerek
farkindaliginin olusmasinda gerekse teshis edilmesindeki zorluklardan dolay1 esasinda
hukuki bir yaptirimi olan mobbing sugu artik bu savasimin bir silah1 halini almistir. Bu

yilizden oniimiizdeki donemlerde mobbing olgusu 6nemli bir ¢caligma alani olacaktir.

Bu calisma; bankacilik sektorii 6zelinde mobbing algisimin ¢alisanlarin farkindalik
diizeyleri, orgiitsel baglilik diizeyleri ve maruz kaldiklar1 IKY uygulamalar1 ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligki iizerine ele alinmistir. Arastirmanin bulgulari;orgiit
kiiltliriinii benimseme dilizeyiyle mobbing algis1 arasinda anlamli bir iliski s6z
konusudur. Yani Orgiit kiiltliriinii benimseme diizeyi arttik¢a, kisilerin bir parcasi
olduklar1 orgiite olan aidiyet duygusu da artmakta ve mobbinge maruz kaldig1 algisi
azalmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin tiim alt boyutlar1 (devam baglili§1, normatif baglilik,
duygusal baglilik) mobbing algismin tiim alt boyutlariyla (BDSYS, CYKS, KGYE,
SIYS) anlaml bir iliski s6z konusudur. Arastrmanin ilgili hipotezleri dogrulanmustir.
Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile mobbing algis1 arasinda da anlamli bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Yapilan arastirma, insan kaynaklari yoneticilerinin calisanlar iizerinde
mobbing algis1 yaratmadigini ortaya koymustur. Bunun nedeninin, insan kaynaklari
yoneticilerinin satig baskisi, is baskisi, mesai baskis1 gibi gilinliik is akiglarinda yer
almamalarinin oldugu anlasilmistir. Mobbing olayi, temelde calisanin isten kendi
rizasiyla ayrilmasi i¢cin yapilan bir davranis bi¢imi olmasi dolayisiyla isten ayrilma
niyeti ile dogrudan, anlamli bir iligkisi s6z konusudur. Yani mobbinge maruz kalma
durumu arttik¢a isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Mobbing ile isten ayrilma niyeti

arasinda dogru orant1 var.

Arastirmanim smirlar1 iginde kalmamak {izere mobbing ile savasma, alaninda egitim

almig uzman kisiler tarafindan verilecek seminerler, sempozyumlar, dersler, sosyal
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sorumluluk projeleri, kamu spotu reklamlarinin oldugu vb. etkinlikler ile mobbing
farkindaligin1 ¢alisanlarda olusturmak gerekmektedir. Mobbing konusunda bilingli bir
toplum olamazsak, zaman igerisinde bunun ekonomik ve sosyolojik acidan ciddi
yansimalar1 olacaktir. Mobbing ile pasifize edilmis, haklarina sahip ¢ikmayan bir nesil
yetismesi demek, o toplumun diger gelismis toplumlar karsisinda zayif kalmasi ve

uluslararasi bir¢ok alanda temsil giiciiniin de buna mukabil zayiflamasi1 demektir.

Ayrica yatay sekilde olusabilecek mobbinge kars1 ¢alisanlar arasi rekabetin
kizistirilmamasina 6zen gosterip, bu rekabetin 6lim kalim savasi niteligi tasiyacak
sekilde olmadigini ¢alisanlara vermek gerekmektedir. Burada gorev iy1 yetistirilmis
yoneticilere diigmektedir. Yoneticilerin art niyetli oldugu durumlar haricinde, tepeden
mobbing uygulamasimin 6niine gegmek i¢cinde yine 1yi yetistirilmis yoneticilere ihtiyag
duyulmaktadir. Calisma hayatinin, is disindaki hayata olan etkisinin yiiksek oldugu
bankacilik sektoriinde bu durum cok daha fazla 6nem arz etmektedir. Bu yiizden
calisanlar arasinda hakkaniyetli is paylasimma 6zen gostermek en onemli durumdur.
Ciinkii yoneticiler bunu bir koz olarak kullanip mobbingi higbir agik vermeden
uygulayabilirler. Somut delililer (mail, yazili metin, sms) haricinde hukuki yaptiriminin

da kesinliginin olmamasi mobbingi is yasaminin amansiz hastalig1 yapmaktadir.

Mobbinge maruz kalanlarin bankacilik sektdriinde yogun olmasi, degersizlestirdigi
calisan iligkileri, 6rgiit kiiltliriiniin ve aidiyet duygusunun kaybedilmesiyle isten ayrilma
niyetinin yiiksek olmasi, sektorde bir anlamda diizensizlik, lagkalasma ve is akislarinda
istenilen hiz, hizmet, inovasyon gibi deger yaratilmasi gereken alanlarda yeterli dlgiide

gelisemeyecegini ortaya koymustur.
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EKLER
EK 1: Anket Formu

Bu anket formu, T.C. Nisantas1 Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y®6netimi
Yiiksek Lisans programi kapsaminda vyiiriitiilen "BANKACILIK SEKTORUNDE
ORGUT KULTURU VE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ MOBBING
ALGISI UZERINDEKI ETKILERI" konulu tez calismasmnin uygulama kismi ile

ilgilidir. Anketimizin amaci; bilimsel bir arastirma icin veri toplamaktir. Bu anketten

elde edilecek bilgiler sadece bilimsel amaglar i¢cin kullanilacaktir. Ankete isminizi

vazmamanizi_rica ederiz. Sorularin karsisindaki kutulardan birini secerek “X” ile

isaretleyiniz veya yuvarlak i¢ine almiz. Arastirmanin bilimsel amacina ulasabilmesi i¢in

ankete vereceginiz cevaplar samimi__olmalidir. Liitfen hi¢cbir soruyu cevapsiz

birakmayimiz. Anketi cevaplama konusunda gostereceginiz 6zen ve samimiyet i¢in

tesekkiir ederiz.

Damisman : Yrd.Doc.Dr.Zeynep HATIPOGLU

Arastirmaci : Yesim Kilig

ANKET FORMU

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz : Kadin () Erkek( )

Yasiniz 1 20-29( ) 30-39( ) 40-49( ) 50 ve tstii( )

Medeni Durum cEvli () Bekar ()

Unvaniniz : Memur( ) VH.K.I( ) Sef( ) Midir( ) Diger(....)
Sektor : Kamu( )  Ozel( )
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ANKET FORMU

MOBBING (PSIKOLOJIK SIDDET) ANKETI

2.BOLUM

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim
/Fikrimyok

Katiltyorum

1-Jestler ve bakislar yoneltilerek iliski kurmam
reddediliyor

2-Imalarda bulunularak iliski kurmam reddediliyor

3-Cevremdeki insanlar  benimle  konusmak
istemiyorlar

4-Ortamda sanki ben yokmusum gibi davraniliyor

5-Calisma  arkadaslarimin  benimle konusmasi
engelleniyor

6-Kimseyle konusamiyorum ve  baskalarma
ulasmam engelleniyor

7-Yaptigim isler elestiriliyor

8-Cabalarim  yanhs ve  Kkigiiltici  sekilde
yargilaniyor

9-Ozel yasamim elestiriliyor.

10- {5 ortaminda sik sik sziim kesiliyor

11-Calisma  arkadaslarim  kendimi  gOsterme
imkanimi kisitliyor

12-Ustlerim tarafindan kendimi gosterme imkanim
kisitlantyor

13-Giiliing duruma diistiriililyorum

14-Bir o6zrimle/kusurumla veya dis goriiniisiimle
alay ediliyor

15-Miistehcen ya da algaltici isimlerle aniliyorum

16-Giiliing duruma dismem igin yiriyiisim,
jestlerim veya sesim taklit ediliyor

17-Akil hastastymisim gibi davraniliyor

18-Bana verilen isler geri aliniyor ve yeni bir is
yaratmam engelleniyor

19-Anlamsiz islerle gorevlendiriliyorum

20-Ozgiivenimi etkileyecek isler veriliyor

21-Yaptigim islerde degisiklik yapiliyor

22-Bana yonelik 6zel bir gorev verilmiyor

23-Goziimi korkutmak i¢in hafif siddete maruz
kaliyorum

24-Fiziksel siddet igeren tehditler aliyorum
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ANKET FORMU

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

3.BOLUM

Kesinlikle Katilmiyorum
katilmiyorum

Kararsizim
/Fikrim yok

Katiltyorum

1-Calistigim kurumun meselelerini gercekten de
kendi meselelerimmis gibi hissederim.

2- Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum.

3-Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal olarak
bagli" hissediyorum.

4-Kendimi ¢alistigim kurumda "ailenin bir pargast”
olarak goriiyorum.

5-Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

6-Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten
dolay1 bu kurulusta ¢alistyorum.

7- lIstesem de su anda calishgim kurumdan
ayrilabilecek durumda degilim.

8- Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam
hayatim altiist olur.

9- Fazla alternatifim olmadigi igin ¢alistigim
kurumdan ayrilmayi diistinmityorum.

10- Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey
verdim ki, buradan ayrilmay: diisiinemiyorum.

11- Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, baska is
bulma imkanim sinirli olur.

12- Bu kurumda g¢aligmaya devam etmek igin bir
zorunluluk hissetmiyorum.

13- Benim i¢in avantajli da olsa ¢alistigim
kurumdan su anda ayrilmanin dogru olmadigini
diisiiniiyorum.

14- Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu
hissederim.

15- Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir
kurumdur.

16- Buradaki insanlara karsi  yikiimlilik
hissettigim i¢in ¢alistigim kurumdan su anda
ayrilamam.

17- Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

18-Meslek hayatimin geri kalan kismimi galigmakta
oldugum kurumda gegirmek beni ¢ok mutlu eder.
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ANKET FORMU

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ANKETI

4. BOLUM

Kesinlikle Katilmiyorum
katilmiyorum

Kararsizim
/Fikrimyok

Katiltyorum

1- lsletmemiz, tahmini personel ihtiyaglarim
belirli bir zaman aralig1 i¢in planlamaktadir.

2- Isletmemizde personel seciminde ciddi
miktarda para harcanmaktadir.

3- Isletmemizin insan kaynaklar1 planlamasina ok
sayida insan dahil olur.

4- Isletmemizde yapisal ve standart miilakatlar
yaptlmaktadir.

5- Isletmemiz eleman aliminda segicidir.

6- Isletmemiz ecleman alirken adaylarin el ve
fiziksel becerilerini dikkate alir.

7- Isletmemiz eleman alirken teknik &zelliklere
6nem verir.

8- Isletmemiz eleman alirken problem ¢ozebilme
yetenegine deger verir.

9- Bu isletme, c¢alisanlarin isletmeye katki
saglamalarmi stirdiirmeleri i¢in uygun tesvik
tedbirlerine sahiptir.

10- Isletme hedeflerine basarili galismalariyla
destek veren c¢alisanlar, adil bir bigimde
odiillendirilmektedir.

11- Isletmeye en gok katki saglayan caliganlar,
gergekten tatmin edici bir bigimde
odiillendirilmektedir.

12- Bu isletmede ¢alisanlar, performanslarina
dayali olarak degerlendirilmektedirler.

13- Bu isletme, c¢alisanlarin kendi kendilerini
degerlendirmelerine 6nem vermektedir.

14- Bu isletmedeki yoneticiler emirlerindeki
caliganlarla, onlarin performanslari

15- Bu isletmedeki terfiler oncelikle hak edis esas
alinarak yapilir.

16- Bu isletmede, ¢alisanlar i¢in genis egitim
programlari uygulanmaktadir.

17- Calisanlar her yil egitim programina girerler.

18- Isletme, ise yeni alinanlari geligtirmek
amaciyla bigimsel egitimler diizenler.

19- Igletme, mevcut personeli gelistirmek igin
bigimsel egitimler diizenler.

20- Bu isletmede, karar vermeden Once her
takimlarin fikirlerini alinir.

21- Bu isletmede problemleri ¢6zmek igin

93




gruplara oncelik verilir.

22- Takimlar, problemleri ¢ozmek i¢in kapsamli
bir sekilde diizenlenir ve gerekli olanaklar
saglanir.

23- Bu isletmenin ¢alisanlar1  birgok karar
verebilirler.

24- Ustler, galiganlarin kararlara istirak etmelerini
isterler.

25- Is yapma yollarim gelistirme konusunda
caliganlarin tavsiyelerde bulunmalari
cesaretlendirilmektedir.

26- Ustler ile astlar arasinda agik iletisim kanallari
mevcuttur.

27- Bu isletmede biitiin ¢alisanlar, farkli mevkileri
gosteren kravatlar takarlar.

28- Bu isletmede biitiin ¢alisanlar, farkli mevkileri
gosteren tiniformalar giyerler.

29- Igletmedeki herkesin kendine ait 6zel ofisi
vardir.

30- Igletmemiz var oldugu siirece, calisanlarimiz
Omrii  yettigince burada ¢alismaya devam
edebilirler.

31- Bu isletmede ¢alisanlar1 kovmak ¢ok zordur.

32- Bu isletmede is gilivencesi neredeyse

garantidir.

ANKET FORMU

ISTEN AYRILMA NiYET OLCEGI

5 BOLUM Kesinlikle Katilmiyorum

katilmiyorum

Kararsizim
/Fikrimyok

Katiliyyorum

1- Gelecek 3 ay igerisinde isten ayrilmayi
diisiinmekteyim.

2- Gelecek 6 ay igerisinde isten ayrilmayi
diisiinmekteyim.

3- Gelecek yil igerisinde herhangi bir zamanda bu
isten ayrilmay1 diistinmekteyim.

4- Gelecek 2 yil igerisinde herhangi bir zamanda
bu isten ayrilmay1 diisiinmekteyim.

5- Bazen bagka bir is aramayi diistiniiyorum.

6- Bu isletmede ¢alismak yerine baska bir iste

caligmay1 tercih ederim.
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Sube'de Sube Miidiirii olarak ¢alismalarma devam etmektedir.

95



