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ONSOZ

Miisamahac1 ve Kisitlayic1 Orgiit Kiiltiiriiniin Mobbing Algis1 Uzerine Etkisini
inceleyen bu tez c¢alismasmin tiim asamalarinda bana gosterdigi yakin ilgi ve
yardimlarindan dolay1, danisman hocam sayi Mehmet Ozan CINEL’ e tesekkiirlerimi
sunarim.

Calisamamda veri analizlerinin SmartPLS programinda istatistiksel analizleri
yapan Dr.Hamza KANDEMIR e tesekkiir ederim.

Ayrica tezin anket agamasindaki yardimlarindan dolay1 Giresun ilinde faaliyet
gosteren bankalardakicalisma arkadaslarima tesekkiir ederim.

Tim egitim ve O0gretim hayatim boyunca benden desteklerini esirgemeyen
sevgili anne ve babama ayrica tesekkiir ediyorum.

Ve son olarak da yiiksek lisans egitimim boyunca kahrimi ¢eken ve sabir
gosteren sevgili esim Seving AKDEMIR KAYA’ ya tesekkiir etmeyi zevkli bir gérev
olarak kabul ediyorum.



OZET

MUSAMAHACI ve KISITLAYICI ORGUT KULTURUNUN MOBBING
ALGISI UZERINE ETKIiSi: BANKA CALISANLARI UZERINE BiR
CALISMA

Bu calisma, Giresun ilinde yer alan banka isletmelerindeki miisamahaci ve
kisitlayicr orgiit kiiltiirlerinin, ¢calisanlardaki mobbing algisi iizerindeki etkisini 6l¢gmek
amaci ile hazirlanmistir. Calismada miisamahaci ve kisitlayict olmak {izere orgiit
kiiltiirlintlin iki boyutu iizerinde durulmustur. Mobbing algis1 6lgegi ise bes alt boyuttan
olusmakta olup, miisamahaci ve kisitlayici orgiit kiiltliriiniin etkisi arastirilmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin, mobbing algisin1 ne derecede ve ne yonde etkiledigini
6lemek amaci ile demografik degiskenler, miisamahaci ve kisitlayici orgiit kiiltiirii ve
mobbing algist dlgeklerinden olusan bir anket formu kullanilmistir. Arastirmanin
anket kisminda 130 anket formundan elde edilen veriler, SPSS ve SmartPLS paket
programlar1 kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirmanin sonuglarina gorekisitlayict orgiit kiiltlirliniinkisinin sagligina
dogrudan saldirilar boyutunu pozitif yonde dogrusal etkiledigi, kisinin yasam kalitesi
ve mesleki durumuna saldirilar boyutunu pozitif yonde dogrusal etkiledigi, magdurun
kendini goéstermesini Ve iletisim olusumunu etkilemek boyutunu pozitif yonde
dogrusal etkiledigi, sosyal iligkilere saldirilar boyutunu pozitif yonde dogrusal
etkiledigi, itibara saldirilar boyutunu pozitif yonde dogrusal etkiledigi sonuglarina
ulagilmistir. Miisamahaci orgiit kiiltiiriiniin ise kisinin sagligina dogrudan saldirilar
boyutunu negatif yonde dogrusal etkiledigive itibara saldirilar boyutunu negatif yonde
dogrusal etkiledigi sonuglarina ulagilmistir.

Arastirmada beklenen sonuglara ulasilirken miisamahaci orgiit kiiltiirliniin
mobbing algisinin bazi boyutlari iizerinde beklenen etkileri gostermedigi ve bunun igin
arastirmanin Orneklemi degistirilerek bundan sonraki arastirmalarda konu farkh
sekilde ele alinabilir.

Anahtar Kelimeler: Miisamahaci ve Kisitlayicr Orgiit Kiiltiirii, Mobbing Algist,
Yapisal Esitlik Modellemesi, SmartPLS



ABSTRACT

THE EFFECT OF THE TOLERANT AND RESTRICTIVE ORGANIZATION
CULTURE ON MOBBING PERCEPTION: A STUDY ON BANK
EMPLOYEES

The aim of this study is to measure the effect of tolerant and restrictive
organizational cultures on mobbing perception in bank enterprises in Giresun
province. In this study, two dimensions of organizational culture, being tolerant and
restrictive, were emphasized. Mobbing perception scale consists of five sub-
dimensions and the effect of tolerant and restrictive organizational culture was
investigated.

A questionnaire consisting of demographic variables, permissive and
restrictive organizational culture and mobbing perception scales was used to measure
the extent and direction of organizational culture. In the survey part of the study, the
data obtained from 130 questionnaire forms were analyzed by using SPSS and
SmartPLS package programs.

According to the results of the study, restrictive organizational culture
positively affected the dimension of direct attacks on the health of the person,
positively affected the dimension of attacks on the quality of life and occupational
status, positively influenced the victim's manifestation and communication formation,
positively influenced the dimension of attacks on social relations positively. It was
concluded that the reputation of the attacks affect the size positively linearly. The
results showed that the tolerant organizational culture negatively affected the direct
attacks on the health of the individual and negatively affected the reputation attacks.

While reaching the expected results in the study, it is observed that tolerant
organizational culture does not show the expected effects on some dimensions of
mobbing perception and for this reason, the subject of the research can be changed and
the subject can be handled differently in future researches.

Keywords: Tolerant and Restrictive Organizational Culture, Mobbing Perception,
Structural Equation Modeling, SmartPLS
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GIRIS

Giliniimiliz diinyasinda kiiresellesmenin ve teknolojik gelismelerin etkisiyle
birlikte birgok alanda hizli bir degisim yasanmaktadir. Sosyal, siyasal ve kiiltiirel
alanlarda yasanan bu degisim silirecinde Orgiitler bulunduklar1 rekabet ortaminda
varliklarim1  devam ettirebilmeyi ve siirdiiriilebilir  kilmay1 hedeflemektedir.
Kiiresellesme ve is diinyasinda yasanan degisimlere paralel olarak, orgiit kiiltliriiniin
onemi artmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin olusumu &rgiitlerin gelecegi icin de dnemlidir.
Is yasaminin her alaninda 6nemli degisimler olmasina ragmen insan hala énemli bir
rol oynamaktadir.

Finans sektoriinde yer alan bankalar da yogun bir rekabet i¢inde bulunmakta
olup, hizla degisen ve gelisen diinyaya uyum saglamak, degisen miisteri profilinin
ihtiyag ve taleplerine cevap vermek, yeni iirlin ve hizmet gelistirirken calisanlarini da
bu siirece adapte etmek durumundadirlar.

Orgiit kiiltiirii  kavrami iizerinde birgok calismasi bulunan Hofstede;
miisamahaci orgit Kiltiirii (easy going work discipline) ve kisitlayict orgiit Kiiltiirii
(strict work discipline) kavramlarini ortaya atmistir. Hofstede’e gore kisitlayici orgiit
kiltiri daha ¢ok disiplin ve kontrole dayanirken, miisamahaci orgiit kiiltiirii ise daha
az disiplin ve kontrolii 6ngormektedir” seklinde Hofstede’e gore tanimlamaktadirlar.
Kisitlayict orgiit kiiltiiriinii benimseyen yonetici disiplin temelli yaklasim ile
calisanlara baskici bir tavir gosterebilir. Bunun tam tam tersi hareket ile miisamahaci
orgiit kiiltiirinii benimseyen yoOnetici, ¢calisanlarina baskici tavir yerine daha yumusak
bir yaklasim ortaya koyarak baskici yani mobing algisindan kaginabilir. Banka
calisanlarinin yonetim tarafindan ortaya konan orgiit kiiltiirii algisinin miisamahaci
veya kisitlayici oOrgiit kiiltiirii olmasi ile bunun ¢alisanlardaki mobing algis1
bakimindan etkisi seklinde belirlenmistir.

Orgiitlerde psikolojik siddet olarak tanimlanan “mobbing” terimi, calisma
psikolojisi alaninda yapilan arastirmalarda, iggorenlerin birbirlerini rahatsiz ve
huzursuz edecek davranislarla taciz yapmalari, birbirlerine kotli davranmalari seklinde
ifade edilmektedir. Kisaca bireyler arasinda psikolojik siddet uygulamasi seklinde
tanimlanmaktadir. Isletmelerdeki mobbing, 6rgiit i¢inde gerilimin ve catigmali bir

ortamin olugmasina sebep olan biitlin psikolojik etkenlerin biraraya gelmesi neticesi



olusan, orgiitiin sagligini tehdit eden, iggdrenlerin i tatminini ve ¢alisma basarisini
olumsuz etkileyen temel orgiitsel sorun haline gelmistir.

Arastirmanin banka calisanlar {lizerinde yapilmasinin sebebi ise bankalarin
calisma stratejileri bakimindan yoneticiler ve tepe yonetimleri tarafindan banka
trlinlerinin satis1 i¢in hedefler ve kotalar konulmasi olarak ifade edebiliriz. Banka
calisanlarinin konulan hedef ve kotalara erismek ig¢in calisanlar iizerinde olusan
baskilarin mobbing algis1 olusturmasi halinin hangi ydnetici davranis1 ile
azaltilabilinecegi durumu ortaya konmaya ¢alisilmaktadir.

Bu calisma {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde orgiit kiiltiirii
kavramindan genel olarak bahsedilmis, 6rgiit kiiltiir modelleri agiklanmis daha sonra
ise Hofstede tarafindan ortaya atilan miisamahaci ve kisitlayici orglit kiltiiri
kavramlar1 lizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde mobbing kavrami iizerinde durulmus, genel hatlar1 ile ifade
edilmistir. Ayrica, mobbingin nedenleri, tiirleri ve etkilerinin magdur ve orgiit
tizerindeki etkileri hakkinda bilgi verilmistir.

Ucgiincii boliimde ise, calismanin arastirma kismi yer almaktadir. Calismanin
bu kisminda, Giresun ili finans sektoriinde faaliyet gosteren bankalarin cesitli
birimlerinde, ¢esitli statlilerde ¢alisanlar yapilan arastirmaya iligkin elde edilen
bulgular yer almaktadir. Bu ¢ercevede gise gorevlisi, finansal iiriin pazarlamacilari,
bireysel miisteri temsilciligi, ticari misteri temsilciligi ve ¢esitli yOnetim
kademelerindeki calisanlar arastirmaya dahil edilmistir. Oncelikle arastirmanin amact
ve kisitlar1 agiklanmis daha sonra evren ve orneklem hakkinda bilgiler verilmistir.
Arastirma modeli ve hipotezler aciklandiktan sonra kullanilan 6lgekler agiklanmaistir.
Orneklem iizerinde elde veriler ile bir &n test yapilmistir. On test sonucu gegerliligi ve
glivenirligi kanitlanan anket sorular1 6rneklemin tamamina uygulanmis ve buradan
elde edilen veriler ile istatistiki analizler yapilmistir. Ortaya konulan sonuglar bir biitiin
olarak degerlendirildiginde bir banka yoneticisinin, is yerinde olusturdugu orgiit
kiiltiirlinlin tiirtine gore ¢alisanlarin ruh ve beden durumlarina etki ettigi sonucuna
ulasilmustir.

Miisamahac1 orgiit kiiltiirliniin ¢alisanlarin igsel tatminleri, digsal tatminleri,

yoneticiye duygusal baglilik ve katilim saglama ve destekleme iizerinde etkisi oldugu



sonucu elde edilmistir. Yine kisitlayici orgiit kiiltiiriiniin, yoneticiye duygusal baglilik

tizerinde negatif yonlii etkisi oldugu tespit edilmistir.



BIRINCI BOLUM
1. ORGUT KULTURU
Orgiit kiiltiirii yonetim literatiiriinde 1980°li yillardan itibaren énem kazanan
bir kavram haline gelmis ve kavramin tanimlanmasi, siiflandirilabilmesi maksadiyla
bir¢ok farkli model ve yaklasim gelistirilmistir. Bu boliimde; kiiltiir kavrami, orgiit

kiiltiirtiniin kapsami, 6zellikleri, unsurlart ve gesitleri incelenecektir.

1.1. KULTUR KAVRAMI

Gilinliik konusmalarda yaygin olarak kullanilan kiiltiir kelimesi, sanilanin
aksine oldukg¢a genis ve karmasik bir anlam igerigini ifade eden bir kavramdir.
Avruch’a gore kiiltiir kavramini tanimlamanin gii¢liigii, bu kelimenin ¢ok farkl
kullanim alanlarinin bulunmasidir.

Latince colere veya culter kokeninden tliredigi varsayilan kiiltiir
sOzciigiisirmek, ekip-bigmek anlamlarin1 karsilamaktadir.17. yiizyila kadar bu
anlamlan karsilamakta olan “cultura” sozciigiinii ilk defa Voltaire, zihinsel agidan
insan zekasiinolusumu, gelisimi, gelistirilmesi anlaminda kullanmistir. XIX.
yiizyilda ve XX. Yiizyilin ilk yarisinda Fransizlar ve Ingilizler kiiltiirii uygarlik
kavraminin bir karsilig1 olarak dillerine alarak yerlestirmislerdir (Giiveng, 1999: 96).

Genel olarak kiiltiir antropolojide 3 farkli bigimde kullanilmistir. Matthew
Arnold (1867), Culture and Anarchy eserinde yer alan kiiltiir taniminda; 6rneklenen
kiiltiirlin, entelektiiel ya da artistik ¢cabalar oldugunu ve bunun da giiniimiizde “popiiler
kiiltiir*iin karsisindaki “yiiksek kiiltiir’e tekabiil ettigini ifade etmistir. Bu agiklama ile
herhangi bir sosyal grubun ¢ok kii¢iik bir kisminin kiiltiire sahip oldugu, geriye
kalanlar ise anarsinin kaynagi nitelendirilmistir. Burada kiiltiiriin anlami sosyal
bilimden daha ¢ok estetik ile iliskilendirilmistir.

Kiiltiir kavrami hakkinda ilk agik ve kapsamli tanimlamalardan birisi ingiliz
antropolog Sir Edward Burnett Tylor tarafindan 1870 yilinda yapilmistir. Tylor,
Primitive Culture’da bulunan bu taniminda kiiltlir kavramini; bir toplum tiiyesi olan
insanin edindigi bilgi, sanat, ahlak, yasa, gelenek, diger yetenekler ve aliskanliklarin
karmasik bir biitiini seklinde agiklamustir. Bu tarihten itibaren kiiltiir kelimesi bilim

diinyasinin ilgi odagi olmus ve bu tanim antropolojinin temelini olusturmustur.



20. yy’da antropolojide, kiiltiiriin 3. ve son kullanim1 Alman bilim adami Franz
Boas’in tarafindan yapilmistir. Arastirmaci bu tanimda, farkli toplumlarin gesitli ve
¢oklu kiiltiirlerinin biricikligini savunmaktadir ve kiiltiirti yorumlarken esinlendigi
Arnoldgu ve Tylorcu diisiincelerden siyrilmistir. Boas’a gore, bir kisi yiiksek kiiltiirii
diistik kiiltiirden higbir sekilde ayirmamalidir ve bir kiiltiire farkli oldugu gerekgesiyle
medeni ya da vahsi olarak deger bicmemelidir.

Hofstede (1994), kiiltiirii bir grubun {iyelerini veya diger insan gruplarini
birbirinden ayiran aklin ve beynin kolektif programlanmasi olarak tanimlamstir.
Matsumoto (1996), kiiltiire yonelik yaptigi tanimlamada “bir grup insan tarafindan
paylasilan, bir nesilden digerine iletisim kuran, ancak her bir kisi i¢in farkli olan
tavirlar, degerler, inanclar ve davranislar seti” ifadesini kullanmistir. Spencer-Oatey
(2008), “Kiiltiir bir grup insan tarafindan paylasilan her iiyenin davranigini ve onun,
baska insanlarin davraniglarina yonelik yorumlamasini etkileyen inanglar, ilkeler,
prosediirler ve davranigsal konusmalara iliskin bulanik bir varsayimlar, degerler ve
yonelimler setidir.” Bakan (2008)’¢ gore Kiiltiir; bir toplumun birlikte yasadigi
tecriibelerden olusan ve kusaktan kusaga paylasilan degerler, inanglar, tutumlar,
yorumlar ve énemli olaylardir.

Ingilizcede en karmasik iki ya da ii¢ kavramdan birinin “kiiltiir”’ oldugunu ifade
eden Williams (1976:87) ve Hofstede ve Minkov (2010:6) hatta kiiltiiriin biitiin
diinyada tanimlanmasinin ¢ok karmasik bir kavram oldugunu iddia etmektedirler.
Literatiirde en ¢ok referans alinan Taylor kiiltiirii, toplumun bir iiyesi olarak
insanoglunun kazandig1 bilgiyi, sanati, ahlaki, gelenekleri, yetenekleri ve aliskanliklari
kapsayan karmasik bir biitlin olarak tanimlamaktadir (Sergiovanni ve Corbally,
1984:125-126).

Diinya Kiiltiir Politikalar1 Konferansinda alinan kararlarin sonug bildirgesine
gore, Kiltlir, herhangi bir toplumu veya toplumsal bir grubu agiklayan belirgin
zihinsel, duygusal, maddi ve manevi niteliklerin bilesiminin bir sonucudur. Yalnizca
edebiyat ve bilimi degil, bununla birlikte yasam bigimlerini, insanlarin deger
yargilarini, temel haklarini, inanglarimi ve geleneklerini de kapsar (UNESCO, 1982:8).

Tiirk Dil Kurumu sozliigiine gore kiiltiir; “toplumsal gelisme siireci i¢inde
meydana getirilmis olan maddi ve manevi degerler ile sonraki kusaklara iletmede

kullanilan araglarin biitiinii olarak” tanimlanmaktadir (TDK So6z1iigii,2016). Daha



genis bir tanimlamayla kiiltiir, ayni yasam bi¢imi etrafinda &beklesmis olan
topluluklarin, bilingli ya da bilingsiz bir bi¢imde uyguladiklar1 deger ve inanglar
biitiiniidiir. Yani kiiltiir, belirli bir topluluk i¢in belirli stireclerde gegerliligi olan ortak
degerlerin olusturdugu bir sistemdir. Kiiltiir kavramu ile ilgili giincel tanimlamalardan
bazilar1 sunlardir; Yildirim’a gore (2014: 26) kiiltiir, “insanlarin diinyaya bakis a¢isini
belirleyen ve nesilden nesle paylasilan davranig, inang ve yasam bic¢imidir”.
Sisman(2014: 1) kiiltiirle ilgili tanimlardan bir kismin1 su sekilde siralamaktadir;

e Bir toplumun yasama tarzi

e Bireylerin diisiince bigimi

e i¢inde bulundugu toplumdan bireylere intikal eden sosyal miras

e Sorunlara getirilen ¢oziim sekli

e Davranislar sekillendiren normatif diizen

e Insanoglunun tabiata karst meydana getirdigi her sey

e Egemenlik ve mesruiyet araci

Insani bir eylem alani olan kiiltiir, insanin faaliyetleri ve ¢cabasi sonucu ortaya

koydugu maddi ve manevi biitiin degerlerdir (Bauman, 1998:159). Kiiltiiriin bir
Ozelligi olan dogada hazir bir sekilde bulunmayist onun sonradan firetilen ve
olusturulan bir yapi oldugunu ortaya koymaktadir. Buna gore kiiltiirii olusturan
insandir. Insanin ve toplumun olmadig1 bir yerde kiiltiirden bahsedilemez. Bireysel bir
eylem olmakla birlikte kiiltiiriin topluma bakan yonii de vardir. Bireyin kiiltiirii, bagli
bulundugu toplulugun kiiltiirii ile iliskilidir; toplulugun kiiltiirii ise pargasi oldugu
topluma dayanir. Oyleyse esas olan toplumun kiiltiiriidiir ve kiiltiir toplumun
biitiiniiyle iligkili olarak terim anlami itibariyle incelenmelidir (Eliot, 1962:21).
Toplumsallasmanin 6nemine deginen, kiiltiirii toplumun kazanmis oldugu bilgi, sanat,
gelenekler ve diger aliskanliklar: ve yetenekleri i¢ine alan karmasik bir biitiin olarak
nitelendiren ve kiiltiliriin insanlarin toplumsallagsmasi sonucunda meydana geldigini ve
insanin toplumla kaynasmasi sonucunda gelistigini ifade eden farkli caligmalar da

vardir (Williams, 1977; Adorno, 2007; Oguz, 2011).



1.2. ORGUT KAVRAMI

Orgiit ve yonetim kavramlari, cesitli bilim dallarinin ortak ¢alisma
konularindan biridir. Her bilim dali, bu kavramlar1 degisik yonleriyle ele alip
aciklamaya caligmaktadir. Yonetim bilimi ac¢isindan da orgiitsel ve yonetsel
¢oziimlemeler yapilabilmektedir. Orgiit ve ydnetim alaninda gelistirilen kuram ve
yaklasimlar, orgiit ve yonetim kavramlarini farkli yonleriyle tanimlamaktadir. Bu
ylizden de birbirinden farkli 6rgiit ve yonetim tanimlari ortaya ¢ikmaktadir.

1936’da Gans orgiit i¢in Orgiitteki bireyler tarafindan hemfikir olan amaglari
basarmay1 kolaylastirmak icin, hem de orgiit i¢i is ve sorumluluklarin dagitimi ile
calisanlarin orgiit i¢inde dagiliminin saglanmasi olarak aciklamistir. 1958’de March
ve Simon oOrgiitteki calisanlarin etkilesimine vurgu yapmistir. 1962°de Blau ve Scott
orgiitiin bicimsel yOniinii nitelemistir. 1964°de Etzioni oOrgiitlerin belirli bir amaca
yonelik kurulusu oldugunu ifade etmistir. Orgiit kavraminin bu ifadelendirmelerinde,
Orgiitiin amaci ve bigimsel yapisina vurgu yapilmaktadir (Leblebici, 2008, 123).

Orgiit kavram, topluluklarin ortak amaglarini gerceklestirmek icin; is boliimii,
sorumluluklar ve yaptirim giicli ¢ergevesinde yapilan faaliyetlerin koordinasyonu
olarak tanimlanmaktadir (Tiirkkan, 2015, 3). Basit olarak da belirli bir amaca yonelik
bireylerin ortak bir paydada bulusarak yonettikleri faaliyetleri igeren topluluga verilen
isimdir.

Allaire ve Firsirotu (1984:193), orgiit kavramini biyolojik, sosyolojik ve
antropolojik bakis acilartyla tanimlamaktadir. Allaire ve Firsirotu (1984), kiiltiir
konusundaki kuramlar ile 6rgiit konusundaki kuramlar arasindaki iliskiyi Smircich’e
gore daha ayrintili bir sekilde ifade etmislerdir. Kiiltiir konusundaki islevselci, yapisal
islevselci, ekolojik uyum, tarihsel yayilmaci, biligsel, yapisalci, esdegerlilik ve
sembolik olmak iizere sekiz kuramsal okulu baz alarak bu okullarin kiiltiir tanimlar1
ile yonetim ve organizasyon alanindaki orgiit tanimlar1 arasinda iliski kurmuslardir
(Dogan, 2012:86).

Isletmeler, egitim kurumlar1, kamu kurumlari, spor kuliipleri, ordu, dernekler,
kuruluglar ve sendikalar orgiitlere 6rnek olarak verilebilmektedir. Orgﬁtler ulusal,
kiiresel, yeni-eski, biiyiik-kii¢iik gibi ¢esitlerle nitelendirilmektedir. Bu topluluklarin

hepsi bir amaca yonelik ortak bir kurum paydasinda bulusmakta ve bireyler kisilikleri



ile sosyal giidiilerini de beraberinde getirerek bu olguya dahil olmaktadirlar
(Haman,2016, 4).

Orgiit kavraminin akla ilk getirdigi unsur, insan unsurudur. Insan ise, ¢esitli
anlamlar olusturan ve davranislarini s6z konusu anlamlarin {izerine bina ederek ortaya
koyan bir canlidir. insanlar tarafindan olusturulan drgiitler de her tiirlii faaliyetlerini
birtakim anlamlar iizerine kurarak gerceklestirirler. Nitekim yonetimin amaglarindan
birisi de orgiit calisanlarini ortak anlamlar ve hedefler ¢ergevesinde bir araya getirmek

suretiyle orgiitsel biitiinlesmeyi saglamaktir (Sisman, 2014:24).

1.3. ORGUT KULTUR KAVRAMI

Insanhigin gelismesiyle ortaya cikan, giiniimiize dek cesitliligi artan 6nemli
orgiitlenme sekillerinden biri de isletmelerdir. Sanayi devriminin bir sonucu olarak
ortaya c¢ikan tiretim bicimi, kapitalizmin gereklerinden dolay1 sekillenmis ve gelisimi
sirasinda bireylerden etkilendigi gibi toplumlar1 da etkilemistir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tiiz, 2013: 44).

Orgiit kiiltiirii, yonetim literatiiriinde kiiltiir kavramimin Elliot Jaques’in “Bir
Fabrikanin Kiiltiiriinii Degistirmek™ (1951) isimli kitabina girmesiyle ele alinmustir.
Bununla birlikte 20. yiizyilin sonlarina gelinirken Amerikan yonetim literatiiriinde,
Pettigrew’un “Administrative Science Quarterly”de yazmis oldugu “Orgiitsel
Kiiltiirler Uzerinde Calisirken” adli ¢alismasi ile arastirilmaya baslanan 6rgiit kiiltiirii;
izleyen yillarda Amerikan endiistrisine kars1 Japonlarin meydan okumasina dayali
Teori Z (William Ouchi, 1981) ve Japon Yonetim Sanati (Athos ve Pascale, 1981) ile
hizla gelisme gdstermistir. Bu gelisim; Orgiit Kiiltiirii (Deal ve Kennedy, 1982:4) ve
Degisimin Temelleri (Kanter, 1983) ile ivme kazanmustir. Ozellikle, Peters ve
Waterman tarafindan yazilan “Miikemmeli Arayis” kitaplariyla ele alman orgiit
kiltiirii, Avrupa’da da incelenen konular arasinda yerini almistir (Hofstede vd.,1990:
286).

Orgiitler degisik kiiltiir yapilarinda bireylerden olusmaktadir. Bu bireyler
mesleki 6zellikleri ve dahil olduklar1 6rgiitiin norm ve degerleri sonucu bir araya
gelerek bir grup olusturmuslar, baska orgiit yapilarina benzemeyen fakat kendi
iclerinde ortak degerlere hizmet eden degisik diislince, tutum, inang ve ahlak anlayisi

olan bir sistemi de olusturmuslardir (Eren, 2007: 135). Orgiit kiiltiirii, ortak degerlere



hizmet eden bireyleri ayni1 cati altinda toplar. Bu sayede hem bireyler arasindaki
iligkileri hem de Orgiitiin c¢evre ile olan iliskilerini, kisacasi Orgiit yasamini
diizenleyerek oOrgiitlin gelecegini belirler (Kose vd., 2001: 227).

Deal ve Kennedy (1982: 4) orgiit kiiltiiriinii, “isyapma ve yiiriitme bi¢imi”
seklinde genis anlamda tanimlarken; Schein (1983: 14), “6rgiit i¢inde ¢alisan gruplarin
kesfettigi, gelistirdigi temel fikirler ve disiinceler” seklinde belirgin olarak
tanimlamistir.

Hofstede (1998: 4) orgiit kiiltiirlinii; “bir grubu veya orgiitiin bireylerini
digerlerinden ayiran kollektif zihin programlamasi” seklinde tanimlamistir.

Daft’a (2008: 85) gore orgiit kiiltiirii, bireylerce paylasilan temel degerler,
aligkanliklar, tutum ve inanglar biitiiniidiir. Ayrica o6rgiit icinde, toplum kiiltiirii
tarafindan olusturulan davranis kaliplaridir.

Ozkalp ve Kirel’e (1996: 142) gore orgiit kiiltiirii, orgiit icinde baskin ve
bireylerin geneli tarafindan paylasilan degerlerden meydana gelmekte, calisanlarca
sembolik anlamlarla algilanan, 6rgiitteki hikaye, masal, slogan ve inanglardan olusan
bir yapidir.

Orgiit kiiltiirii, bir grup veya orgiit calisanlarinin paylastiklar1 degerler biitiinii
olmakla birlikte, semboller, temel varsayimlar ve oOrgiit i¢i uygulamalarin bir
biitiiniidiir (Sisman, 1994: 61). Bu yilizden orgiit kiiltiirlinli, ¢alisanlarin algilama,
hissetme ve diisiinme yapilarin etkileyen algisal 6gelerin, orgiitiin tarihsel gelisiminde
kazanilan tecriibeler olarak da tammlamak miimkiindiir. Orgiit kiiltiirii ayn1 zamanda
orgiitlin kisiliginin disa yansimasini saglayan bir sistemler biitiinii oldugu gibi tutum
ve davraniglarin da 6nceden algilanmasini miimkiin kilmaktadir (Erkmen, 2010: 5).

Bir bagka degisle orgiit kiiltiirti, orgiit tiyelerini ortak degerler ugruna bir arada
tutar ve kisiye karmasik is yasantisinin i¢inde izleyecegi diistinsel ve duygusal bir yol
cizer. Orgiit kiiltiirii, yoneticilerin de bulunduklar1 ortam1 nasil degerlendirdiklerini,
gerceklesen degisimlere karsi nasil bir tutum izleyeceklerini belirleyen bir orgiitsel
stratejidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 46).

Orgiit kiiltiirii ile ilgili yapilan farkli tanimlarin birlestigi ortak bir nokta vardir.
O da orgiit kiiltlirtiniin 6rglitiin tamamina yonelik olmasi ve o orgiite 6zgii bir 6zellik
tagimasidir. Buraya kadar yapilan aciklamalarla sosyolojik ve antropolojik yaklasimlar

da goz oniinde bulunduruldugunda 6rgiit kiiltiiriinii su sekilde tanimlayabiliriz:
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Orgiit kiiltiirii, semboller, sembolik hareketler ve &rgiitsel davranis bigimleri
vasitasiyla somutlagarak orgiit icerisinde ¢alisanlarin davranis, karar ve tutumlarina
tesir eden ortak degerlerin, inanglarin ve normlarin biitlintidiir.

Schein (1992), orgiit kiiltiiriniin iki 6nemli unsuruna odaklanirken orgiit
kiiltiirii icinkapsamli oldugu kadar terimin tam karsiligini veren bir tanim sunmustur.
Bu unsurlarinbirincisi, orgiit tiyelerinin dis adaptasyon ve i¢ entegrasyon ile ilgili
sorunlarla bas ederkendgrendikleri tepkiler hakkindaki temel anlayistir. ikincisi ise, bu
Ogrenilen tepkilerin yeniiiyelere dogru alg1 bi¢cimi olarak aktarilmasidir. Bu iki unsur,
orgiit kiiltiiriiniin anlamini, dis ve i¢ degisim kuvvetlerine verdikleri tepkilerde orgiit

tiyelerince benimsenen ortakyatkinliklar dizisinden aldigini ortaya koymaktadir.

1.4. ORGUT KULTURU UNSURLARI

Biitiin toplumlar kendine has diisiince, inan¢g ve degerler Oriintiisiine
sahipolmaktadirlar. Bu oriintiiler, toplumda iyi-kotii kavramlarini anlamlandirmada
veiglemlerin hangi yontemlerle yapildigina iliskin ¢ikarimlarda bulunmada
etkiliolmaktadir. Kiiltiiriin unsurlar1 zaman gectikge kaliplagarak uyumlu bir hal
almaktadir (Giliney 2006, 31).

Orgiit kiiltiiriiniin analiz edilmesinde genellikle, goriisleri yaygin olarak
kabulgéren, bu konunun en Onde gelen uzmanlarindan biri olan Schein’in

siiflandirmasi veanalizi esas alinmaktadir.

1.4.1. Degerler ve Normlar

Normlar genel olarak uyulmasi gereken kurallar olarak tanimlanmaktadir.
Bunlar, dogru yanlis ayirimiyla ilgili davranis beklentileri olup, orgiit kiiltiirii i¢inde
uyulmasi istenen ¢aligsma kurallarina isaret etmekte; orgiit i¢cindeki davranislarin nasil
olmasi gerektigi hakkinda bilgileri iletmektedirler. Normlar, degerler sistemine bagh
olarak ortaya cikarlar; belirgin ve yol gosterici 6zellik gosterirler (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tiiz, 2013: 46).

Orgiit kiiltiiriiniin bir deger tastyabilmesi igin orgiitii olusturan is gorenler,
ortak degerler olusturarak orgiit kiiltiirtine bir anlam yiiklemeye c¢alismaktadirlar.
Orgiit kiiltiiriiniin dgelerinden birini olusturan degerler, cogunlukla manevi bir unsur

olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Rekabet kosullarmin gilinden giine sertlestigi
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giinlimiizde isletmeler, kendilerini dogru bir sekilde anlatabilmeleri, 6zgiin bir
kurumsal yapiyla piyasa sartlarinda tutunabilmek i¢in olusturmus olduklari manevi
degerler agiklayici vetanitici olmaktadir. Bu degerlerin biitiinliigii igerisinde ¢alisanlar
ile iletisim, etikdegerler, is ahlaki, paydaslara saglanacak olan katk1, vd. baska konular
da yer almaktave bunlarin hepsi orgiitsel kimlige birer art1 deger olarak yansimaktadir.
Bunun yaninda oOrgiitlerin liretmis olduklar1 degerler sonucunda uzun siire¢li bir
tamitim imkan1 olusturacak kurumsal kimlikler meydana gelmektedir. Bu yoniiyle
kurumlara kimlik kazandirma islevine sahip olan degerler, 6rgiit i¢inde faaliyet, tutum
ve davranislarin Olciisiinii belirleyen standartlardir (Dursun, 2013: 45).

Genellikle bir 6rgiitiin degerleri ise baglhlik, is yapmak gibi olgular ve olaylar
seklindeki ogelerden meydana gelmektedir. Orgiitiin sahip oldugu degerlerin
yerlesikolup olmamasi ise, bu degerlerin siirekliligi ve kalicihigi tizerinde etkili
olmaktadir. Zaman igerisinde olusan ortak degerler 6rgiit mensuplarinin neyi dogru
kabul etmelerive neye inanmas1 noktasinda yol gdsterici bir nitelige sahiptir. Orgiitte
kabul edilendegerlerin sayisal ¢oklugu orgiit kiiltliriiniin giicliyle alakali degildir.
Onemli olan g¢okluk degil azda olsa degerlerin biitin paydaslar tarafindan
benimseniyor olmasidir (Kahveci ve Demirtas,2014:40-42).

Degerler mekanizmaya bagli olarak olusan davranis standartlarinanorm
denilmektedir. Orgiitiin normlari, orgiit tiyelerinin davranig
bicimlerinibelirlemektedir. Bu sekilde iiyelerden beklenilen roller uygun sekilde
dagitilmakta ve her tiyenin hangi rolii oynayacagi belirlenerek bu rollere uygun
davraniglar1 gostermesi saglanmaktadir (Sozer, 2006: 11). Normlar belirgin ve yol
gostericidir. Bir kisi bir isletmeye girdiginde, eserlerini gézlemler ve hisseder. Bu
kategori fiziksel diizen, insanlarin birbirlerine hitap etme tarzi, {irinler, isletme
kayitlari, duygusal yogunlugu ve diger olaylari, hissi ve yerin kokusu, felsefe ifadeleri
ve yillik raporlar gibi daha kalici arsiv tezahiirlerine doniistiiriir (Schein, 1990: 112).

Normlar, belli bir grup ig¢indeki bireylerin iliskilerini diizenler ve eylemlerine
yon verir. Normlar, genel olarak degerlerin yansimasidir ve ¢alisanlara orgiit iginde
nasil davranmalari, nasil iligkide bulunmalari ve diger kisilerle nasil etkilesim
icindeolmalart konusunda yol gosterir. Normlar, acik olarak dile getirilmez, yazili
degildir. Ancak, orgiit liyelerinin sergiledikleri davranislar iizerinde 6nemli etkiye

sahiptir(Tanri6gen, 2013: 63).
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Normlar, insanlarin kars1 karsiya geldikleri olaylar karsisinda nasil
hareketetmeleri gerektigini belirleyen toplumsal kurallardir. Bu tiir kurallar genel
olarak yazili degillerdir ve insanlarin bunlara ayak uydurmalari gerckmektedir.
Normlar, sosyal yasamin diizenlenmesi i¢in ortaya konulmus yazili olmayan
kurallardir. Sosyal yasam igerisinde insan davranislarinin ne sekilde olacagi hakkinda
emirleri, yasalar1 i¢eren ve yazili olmayan yaptirimi vardir (Goldag, 2015: 65).

Normlar isletme i¢inde kisilerin davranislarini, onlarin birbirleri ile iletisimini
ve isletmenin isleyis yapisini diizenler. Her isletmenin kendine ait normlar1 vardir. Bu
normlar, isletmenin kurulmasindan bu yana devam eden ve zaman ic¢inde sekillenen

kurallarin tiimiini kapsamaktadir (Akgoz, 2013: 30).

1.4.2. Temel Varsayimlar

Varsayim; yargi, inang ve genellemelerin bireylerce dogru ve gercek olarak
kabul edilmesidir. Diinyada ve ¢evremizdeki diizene iliskin olarak ele alinan kiiltiiriin
varsayim unsurunun sozciik karsilig1 olarak “inang¢” s6zciigiiniin kullanilmasi yanlis
degildir. Bu baglamda varsayim ya da inang, insanlarin herhangi bir konuda kosulsuz
olarak kabul ettikleri dogrular ve gergekler anlamini tagimaktadir (Sisman, 2014: 85).
Benzer sekilde Dogan (2012: 50) orgiit kiiltiirliniin bu unsurunun literatiirde bir grup
yazar tarafindan “inanglar” bagka bir grup yazar tarafindan ise “temel varsayimlar”
olarak ifade edildigini belirtmektedir.

Temel varsayimlar, bireylerin ya da topluluklarin diisiince, his, sOyleyis ve
davranig sinirini belirleyen, bilingli olmayan seviyedeki ilkeleridir. Bir kiiltiirel bicim
icinde baska se¢eneklerle kiyaslama imkani birakmayacak derecede dogal kabul edilen
egemenligi, bu ilke sisteminin, degerler sisteminden farkidir. Varsayimlar orgiit
kiltiriiniin tutumuna, temel degerlerine, normlarma ve inancina yol gosterir
ozelliktedir (Bozkurt, 1996: 91).

Temel varsayimlar fark etmek zordur. Farkli iilkelerde, inanclari, degerleri ve
varsayimlar1 inceleyen ¢ok sayida ¢alisma, degisik kiiltiirlerde ayni veya benzer
davraniglarin bireyler i¢in farkli anlamlar ifade ettigini ve farkli sonuclar dogurdugunu
gostermektedir. Ayrica kiiltiirel olarak bireylerce kabul edilen ve bireyler arasi
aktarilan varsayimlari ortaya koymada yaklasik {i¢ belirgin sorun karsimiza

cikmaktadir ve bunlar agagida oldugu gibidir (Wilkins, 1983: 26-29):
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e Insanlar varsayimlar1 konusmak yerine somut orneklerle anlatmay: tercih
ederler.

e Mevcut normlara aykirilik olmamasi sebebiyle, insanlar baz1 varsayimlarin
kabulii konusunda isteksiz ve ¢ekingen davranirlar.

e Orgiitlerin biiyiikliigii ve cesitliligi, ¢ogu orgiitiin; kiiltiir denetiminin,
bulgularinin, s6z konusu varsayimlari ve oOrgiitiin genel kiiltiiriinii temsil
etmede ne derecede yeterli oldugunu go6zoniinde bulundurmayr gerekli
kilmaktadir.

1.4.3. inanclar

Din, insanlarin daha yiiksek bir varliga ya da kutsal, ilahi olarak kabul ettikleri
bir diisiince sistemine iligkin ortak inan¢ ya da tutum sistemidir. Din, insanlara
cevrelerindeki diinyay1 6zel gozliiklerle gormeyi saglayan bir semboller kiimesidir
(Mardin, 1969:48). Din ahlaki kodlar1 igerir.

Inanglar, insanlarin dogru oldugunu diisiindiigii ilkeler ya da gériislerdir. Bir
toplumdaki bireylerin belirli inanglari vardir, ama ayni zamanda toplu degerleri
paylasirlar. Degerler, iyi ve kotii, glizel ve c¢irkin, aranan veya kacinilmis olam
onererek bir toplumu sekillendirmeye yardimei olur. Inanglar arasindaki yakinlik ne
kadar fazla ise kiiltiirii olusturan inanglarda o kadar giiclii olur (K&se vd. 2001:224).
Etik ve sosyal sorumlulugun gelistirilmesinde dogru ve yanlis dini anlayislar dnemli
bir rol oynamigstir. Neredeyse her kiiltiir dini inanc¢larla desteklenmektedir.

Din kiiltiirii etkiledigi i¢in, yonetim ve miisteri davraniglarini ¢esitli sekillerde
de etkiler. Din, ekonomik faaliyet iizerinde olumlu bir etkiye sahip gibi goriinmektedir.
Din, bir iilkede yolsuzlugu azaltarak ve yasalara ve diizene saygiy1 artirarak Gayri Safi
Yurti¢i Hasila'yr artirabilir. Tersine, etik degerlerin eksikligi ekonomik bozulma ile
cakigsmaya egilimlidir. Bir kurumun kiiltiiriiniin pargasi olan inanglar, verimliligi ve is
motivasyonunu artirma gibi belirli hedeflere ulasmanin en 1yi yollarina dair inanglari
igerebilir. Ornegin, bir érgiit iginde mizah ifadesinin iiretkenligi ve is motivasyonunu

artirmada etkili bir yol oldugu inancin1 tastyabilir.
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1.4.4. Dil

Kiiltiiriin yorumlanmasinda gerekli olan unsurlarin 6grenilmesine yardim eden,
orgiitsel davranis bilimcilerine gore “Orgiitsel kontrol siirecinde temel 6ge”,
Greenfieldtarafindan “temel yonetim araci ve bir gii¢” olarak tanimlanan dil, kiiltiiriin
onemli birtasiyicisi ve onun iletisim araciligiyla nesilden nesile aktarilmasina yardimci
olan bir aractir.

Orgiitte kullanilan yazili ve sozlii dil; argo ifadeler, benzetmeler, deyimler,
sakalar, selamlagmalar, mecazlar vb. ifadelerden meydana gelmektedir (Altunay,
1999: 53).

Orgiitiin dili, kiiltiirel fikirlerin algilanmasina ve paylasmasina yardimci bir
iletkendir. Kaynag1 ne olursa olsun paylasilan norm ve degerlerin aktarilmasinda ve

kiiltiir icin ortak bir payda olusturmada dil énemli bir rol oynar (Ozkalp ve Kirel,

2001:214).

1.4.5. Torenler

Torenler toplumsal yasamda oldugu kadar oOrgiitsel yasam igerisinde de
onemlibir yere sahiptir. Orgiitsel trenlerin 6rgiit {iyelerini 6rgiitsel amaglar etrafinda
birlestirmek ve devamliligini saglamak bigiminde gorevler yerine getirmekte oldugu
sOylenebilir (Terzi, 2000: 48).

Torenlerin amaglar1 Orgiitsel diizenin siirdiiriilmesine hizmet etmek, yeni
tiyelerin tanitilmasini saglamak, sembolik mesajlar1 orgiit iiyelerine aktarmak ve
sosyal baglilik duygusunun gelismesine katki saglamak seklinde siralanmaktadir.
Orgiitsel torenlere ornek olarak karsilama, bulusma, anma, kutlama, emeklilik,
mezuniyet térenleri; cay, kahve, yemek toplantilari; balolar, kokteyller, piknikler, 6zel
giinler vehaftalar, bayramlar vb. sayilabilir (Sisman, 1993: 73).

Bunun yani sira kurulus y1ldontimii kutlamalar1 ya da basarili isler sonucunda
cesitli kutlamalarin yapilmasi, ¢alisanlarinin moral ve motivasyonunu arttirmak i¢in
diizenlenen 6zel geceler, 6diil torenleri orgiitlerde uygulanan diger torenlere ornek

olarak gosterilebilir.
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1.4.6. Semboller ve Davramslar

Semboller, orgiit iiyelerini belli basli bi¢imlerde girisimde bulunmaya
yonlendiren isaretler olarak da farz edilebilir. Bu anlamda semboller, kendisiyle
iletisime gecilen bireylere, kisa bir zaman dilimindenet mesajlar iletebilir. Iletilen bu
mesaj, kisinin sembolle iletilmek istenilen seyianinda hatirlamasina neden olur.
Semboller, orgiitiin ulastirmak istedigi mesajlarin olay ve basarili bir bigimde yol
almasini saglar. Bu ylizdendir ki semboller, bir 6rgiitiin izleyenler araciligiyla nasil
algilandiklarinin bir belirtisi olarak degerlendirilebilir (Kalkan, 2013: 28).

Bu semboller bir diisiinceyi, duyguyu, olay1 ifade eden ve ortak bir anlami olan
acitk ve gizli anlamlar iceren kodlardir. Semboller somut nesne ve isaretlerdir.
Semboller, insanlarin gordiikleri ve géremedikleri arasindaki karsilagtirmada goriiniir
olanmidir. Orgiitsel semboller araciligiyla orgiit calisanlari arasinda ortak bir duyus ve
diisiiniis ¢ercevesi olusturulabilir. Bu ortak duyus ve diisiliniis, ¢alisanlarin olaylar
karsisinda benzer davraniglar gostermesini saglayacaktir. Sekiller, giysiler, binalar,
etkinlikler, sloganlar gibi organizasyon kimligini vurgulayan unsurlardir
(Goldag,2015: 67).

Sembollerin en Onemli oOzelliklerinden biri, insanlar1 harekete gecirme
potansiyelidir. Ideolojiler ve inang bilesen sistemleri de boylesi eylemsel niteliklere
sahip olmak i¢in yaygin olarak kabul edilmektedir (Pettigrew, 1979: 575). Semboller
sosyal hayatta oldugu gibi orgiitsel yasamda da goriinenin Otesinde anlamlar
icermektedir. Bir Orgiitiin temel inan¢ ve degerleri semboller araciligiyla iiyelerine

iletilir. Semboller bir &rgiitiin genel 6zellikleri hakkinda da bilgi vermektedir.

1.4.7. Hikayeler ve Mitler

Kiiltiirel degerlerin canli tutulmasini saglayan hikayeler, 6rgiit liyelerinin tanik
olduklar1 ya da gecmiste yasanmis olaylarin aktarilmasiyla anlatilan olaylardir.
(Ozkalpve Kirel, 2013: 187). Cok degisik konular: ihtiva eden hikayeler, genelde drgiit
tiyelerini motive edici niteliktedir. Bu hikayeler arasinda orgiitlerde yoneticilerin
hakkaniyetlerini agiklayic1 oldugu gibi, isgorenlerin geleceklerinin nasil muhafaza
edildigi gibi konularyer alabilmektedir. Bu tiir konularda anlatilan hikayeler, liyelerin
Orgiitii sahiplenmelerine katki sagladig1 gibi, tiyeler arasinda dayanisma ruhunu da
kuvvetlendirir (Giiney, 2007: 206).



16

Orgiitiin tarihi ile bugiinii arasinda bagi saglayan hikayeler, orgiitlerde
isgorenlerin davraniglarint da sekillendirir. Bu sekilde orgiit iyeleri Orgiitiin
kendilerindenne tiir davramiglar  sergilemeleri  gerektigini  kavrayabilirler.
(Unutkan,1995: 49).

Ayni zamanda orgiit hafizasin1 canli tutan hikayeler, orgiitlerde isgoérenlerin
morallerini muhafazalarim1 sagladigi gibi iyeler arasindaki iliskilerin pozitif
yondeseyretmesine yardimci olur. Robbins ve Judge’ye gore (2013: 531) “hikayeler,
glinlimiizii gegmise baglayarak mevcut uygulamalar agiklar ve mesrulastirir”

Mitler ise hikayelere gore, daha masalimsi bir 6zellik tasir. Fakat giinlimiizde
orgiitlerde yasanmis olaylarin etkisiyle olusmus mitler de anlatilmaktadir (Ozkalp
veKurel, 2013: 187). Orgiit baglaminda geliskileri giderme, zitliklar1 uzlastirma
getirmedzelligine sahip olan mitler, muallakta kalmiskonulara agiklik getirir. Boje’ye
gore(1991: 110) “mitlerin genelde gergeklesmemis hikayeler olmasi anlaticilar
vedinleyiciler tarafindan hissedilebilir; fakat olusan duygu yogunlugu nedeniyle
durumunhissedilmesi engellenmis olur” Orgiitsel degerlerin yayilmasinda mit ve
hikayelereébnemli bir rol diismektedir. Cilinkii mitler ve hikayeler orgiite iliskin
sembollerledrgiitiin kahramanlarini hatirlatir. Bu yolla, orgiitsel kiiltiir hakkinda bazi

ipuglart verir(Dogan, 2012: 55).

1.4.8. Kahramanlar

Kahramanlar unsuru gergek bir kisi de olabilir, ger¢cek olmayan bir figiir
deolabilmektedir. Kahramanlar insanlari ya da toplumlari etkileyen ve insanlar
tarafindan rol model olarak alinan G6zelliklerle biitiinlesmektedir. Bundan dolay1
kahramanlar, igletmenin deger ve normlarimin yayilmasi i¢in dnemli bir unsur olarak
goriilmektedir (Gokge Parsehyan, 2014, 114). Kahramanlarin ortak o&zellikleri;
basarilive azimli olarak nitelendirilmesidir. Bu sebeple kahramanlar, isletmelerde iist
diizey yoneticiler, isletme sahipleri ya da yaratici kisilige sahip bireylerden olusmakta
ve bu bireyler Orgiitlerin ideallerine kisilik kazandiran vizyonellikleri ile

bilinmektedirler (Dogan, 2012, 14).
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1.5. ORGUT KULTURU OZELLIKLERI VE ISLEVLERI

Ulusal kiiltiiriin sekillendirdigi ve etkiledigi orgiitsel diizeydeki alt bir sistem
olarak diisiiniilen orgiit kiiltiiriniin, ulusal kiiltlir 6zelliklerini ve biinyesindeki bireyler
aracilig1 ile de farkl kiiltiirlerin 6zelliklerini igermesi kaginilmazdir. Buradan yola
cikarak, kiiltiirlerin adeta bir sentezi olarak tamamen kendine 6zgii yapisi olan orgiit
kiiltiirintin sahip oldugu 6zellikler agsagida oldugu gibi siralanmaktadir (Eren, 2006:
138-139):

1. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin stratejik planlar1 ¢ergevesinde belirledigi, misyonu,
vizyonu ve faaliyetini ilgilendiren tiim faktorleri; girisimei grubun ve ydnetenlerin
olmasini istedigi tutum ve davranislari dogrultusunda olusur. Gelisim asamasinda da
tiim bireyleri etkiler. Bu olgu bireyler tarafindan sonradan kazanilir ya da 6grenilerek
uygulanilir.

2. Orgiit kiiltiirii, orgiitler adina belirleyici bir unsur olup, o&rgiitsel
Ozelliklerinin ortaya ¢ikardigir bir iriin olarak tiim bireylerce kabul edilebilir ve
paylasilabilir olmalidir.

3. Bireyler tarafindan gelistirilen etkin iletisim ve etkilesim, herkes tarafindan
paylasilan temel degerler, tutum ve inanglar olarak ortaya ¢ikar. Orgiit kiiltiirii, ulusal
kiiltiirde oldugu gibi sozlidiir.

4. Orgiit kiiltiirii, sistemli ve yinelenen, zaman igerisinde aktarilan bir
yapidadir.

5. Orgiit kiiltiiriiniin esasini teskil eden degerlerin dayandigi varsayimlar
bireylerin davranis ve tutumlarini olusturur.

6. Bireyler arasindaki ve miisterilerle olan iliskilerde ve oOrgiit ic¢i iliski
orlintiilerinde nasil davranilmasi gerektigine yonelik kurallar1 olusturur.

Orgiit kiiltiiriiniin islevi konusunda Furnham ve Gunter (1993: 72), orgiitiin
basarisina katki ya da basarty1 onleme seklinde ikili ayrim yapmaktadir. Bu islevler;
i¢sel biitiinlesme ve esgiidiimdiir. Orgiit kiiltiirii, ortak anlay1s ve etkilesim temelinde
paylasilan bir sistem olusturur. Eger bu islevler gerektigi gibi uygulanmazsa, orgiitiin
stratejik hedeflerine ulagmasinin 6niinde engel olur.

Schein (2004: 87-135), orgiit kiiltiiriiniin islevlerini, kiiltiiriin orgiitlerde ortaya
c¢ikan sorunlarin ¢oziimii iizerindeki etkilerine de§inerek agiklamaktadir. Bu islevler

sunlardir.
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1. Orgiitiin siirekliligini saglama ve cevresine uyum konusunda sorunlarina
getirilen ¢ozlimler:

a. Strateji ve misyon: Agik¢a veya ortiilii sekilde ifade edilmis islev ve
degerlerin orgiitiin ¢cevresine duyurulmasi ve ¢evresince de anlasilmasi.

b. Hedefler: Ana misyondan {iretilmis hedeflere yonelik ortak anlayislar
gelistirme.

c. Araglar: amaglara ulasmak maksadiyla bagvurulacak yontem ve araglar adina
mutabakat saglanmasi.

d. Olgiimler: topluluklarin veya orgiitlerin hedeflerini nasil daha iyi yerine
getireceginin Ol¢limiinde kullanilan kontrol mekanizmalar1 ve basari degerleme
kriterleri adina fikir gelistirme.

e. Diizeltme: Hedeflere ulasamadigi hallerde, yapici ve onarici stratejiler
olusturma konusunda fikir birligini saglama.

2. ¢ biitiinlesme sorunlarinin ¢ziimii:

a. Miisterek dil ve nosyon birligi: Bireyleri bir araya getiren ve iletisim
oOrtintiileri kurmalarina yarayan bir olgudur. Eger ¢alisanlar birbiri ile iletisim kuramaz
ve birbirini anlamazlarsa bir grubun varligindan sz edilemez.

b. Gii¢ ve statiiniin dagilimi: Orgiitlerde mevki ve yetki dagilimmin nasil
olacag1 ve nasil dagilacagi, terfi diizeninin kriterleri bellidir. Bireylerin bu baglamda,
aralarinda uzlasma saglanarak, ortaya cikabilecek olasi anlagmazlik ¢atigmalarinin
Oniine ge¢ilmis olunacaktir.

c. Samimiyet, arkadaslik ve sevgi gibi normlari gelistirme: Orgiitlerde
bireylerarasi sevgi bag1 ve arkadashik iliskisi kurmak beraber ¢calismak ve duygusal
manada tatmin saglamak adina ihtiya¢ duyulan ortamin kurallar1 belirlenmelidir.

d. Odiilleri ve cezalar1 belirleme: Tutum ve davranislardan hangilerinin
istenilen, hangilerinin ise istenmeyen ve hangilerinin &6dil kazandiracagini
hangilerininse 0Odiilsiiz  birakilacagini ya da cezalandirilacagini  belirlemek
gerekmektedir.

e. Acgiklanamazlar1 agiklama: Orgiitlerde diger sosyal gruplarda oldugu gibi
baz1 aciklanamayan durumlarla karsilagilmaktadir. Bu durumlarin bireylerce
degerlendirme yapilabilecek bir dini veya ideolojiye ait degerlerinin var olmasi,

aciklanamaz belirsizlikten kaynaklanan korku ve endiseyi ortadan kaldiracaktir.
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1.6. ORGUT KULTURU MODELLERI
1.6.1. Wallach Orgiit Kiiltiirii Modeli

1983 yilinda Wallach orgiit kiltiiriinii; yenilik¢i, destekleyici ve
biirokratikolarak 3 farkli boyut tizerinden siniflandirmigtir (Derin ve Giin, 2017, 353).
Wallach, orgiit kiiltiirinde degerler ve inanglar unsurlarina odaklanmistir. Orgiit
kiltiriiniinboyutlarini; kisi & is, dar goriisliilik & profesyonelizm, siire¢ & sonug
egilimi, agik &kapali sistem, normatif & pragmatik, kati & esnek kontrol olarak
siirlandirirken; farkli arastirmacilar tarafindan planlama, gelisme, sonug, iletisim,
yiizlesme, agresif takim ve kisi egilimleri olarak siiflandirilmistir (Eskiyoriik, 2010,
71).

Yenilik¢i kiiltiir yaratici, sonu¢ odakli ve zorlu calisma ortami sunmakta
veorgiit icinde ki calisanlar girisimci, hirsli, tesvik edici ve de risk alan
ozellikteolmaktadir. Biirokratik kiiltiir ise; agik¢a tanimlanmis sorumluluk ve otorite
ile glicve kontrole dayali organize sistematik kiiltiir yapisinda olarak
ifadelendirilmistir. Destekleyici kiiltiir; takim ¢alismasinda giivenilir bir ortam sunan
ve insan odakli, bireyleri cesaretlendiren 6zellikte goriilmektedir. Destekleyici kiiltiir
calisanlar acik, uyumlu, girisken, giiven veren, adil ve is birlik¢i bir ortami orgiit
calisanlariasunmaktadir (Ozyer ve Déven, 2019, 69).

Wallach’in  orgiit kiltiirli  siniflandirmalarinin  belirgin = 6zellikleri ise;
biirokratik kiiltlir i¢in kontrol mekanizmasima dayali olmasi, destekleyici kiiltiir
icingalisanlara isletmenin sag duyulu yaklagmasi, yenilik¢i kiiltiir icin de

yenilikleridestekleyen kiiltiir, olarak ifade edilmektedir (Yildiz, 2017, 53).

1.6.2. Denison Orgiit Kiiltiirii Modeli

Denison orgiit kiiltiiriinii 4 kavramsal boyut tizerinde incelemistir. Bu boyutlar;
katilm, tutarlilik, uyum ve vizyon olarak ge¢mektedir. Katilim boyutu;
ekipcalismasini, ¢aligsanlarin yetkilendirilmesini ve bu c¢alisanlarin yeteneklerini

gelistirmeye  yonelik alt boyutlar1  igermektedir. Tutarlilik  boyutunda;
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calisanlaringdsterdigi uyum, isletmenin temel degerleri ve Orgiitiin koordinasyonu
bulunmaktadir.

Uyum boyutu; miisteri odaklilik, degisim ve orgiitsel Ogrenme gibi
kavramlariigererek miisterinin de dahil oldugu alt boyutlar1 dahil etmektedir. Vizyon
boyutunda; stratejik yonetim, misyon ve Orgiit amaglar1 olarak isletmenin asil hedefi
ve de Orgiit olmanin bilincini igererek isletme amaglarina yonelik alt boyutlar

dahilindebiitiinlesmektedir (Yahyagil, 2004, 11).

1.6.3. Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii Modeli

Cameron ve Quinn modellerinde Orgiit basar1 ya da etkinliklerinin, orgiit
kiiltiirtine etkileri lizerinde caligmistir. Caligmalarinda Orgiit kiiltliriinii 6nce iki
temelboyut olan i¢sel & digsal yonelim ve esneklik & denetim yonelimi olarak
simiflandirmistir. Daha sonra alt boyutlar1 olan klan, hiyerarsi, pazar (piyasa) ve
adhokrasi olarak modellenmistir (Simsek, 2014, 5). Cameron ve Quinn’in rekabetci
orgiit modeli dort alt 6rgiit kiiltiir modelleri tizerinden incelenmektedir. Bu kiiltiirler
(Cavusoglu ve Kose, 2016, 121; Yal¢insoy, 2019, 70):

Klan kiiltiirii: Orgiit amaglari icin ortak deger ve inanclarin paylasiimasi esas
olmaktadir. Takim ¢aligmasinin hakim oldugu orgiitlerde goriilmektedir. Klan
kiiltiiriintin  baskinozellikleri; birlestiriciligi, ekip c¢alismasini, aile bilincini ve
katilimc1 davranist icermektedir. Liderlik modeli ise, danisman ve kolaylastirici
olmaktir.

Hiyerarsi Kkiiltiirii: Standart kurallarin, geleneklerin siire¢ ve resmiyetin
hakim oldugu; orgiiticerisinde farkli yonetim basamaklarini vurgulayan kiiltiir modeli
olarak ifadeedilmektedir. Baskin 6zellikleri; diizen, kural ve diizenlemenin etkinligi
olarakgoriilmektedir. Liderlik modeli ise; koordinatéor ve idareci olarak
vurgulanmaktadir. Calisanlarin i¢ iletisimini arttirma yontemi; politika, kural ve
yontemler ¢evresinde olusturulmaktadir.

Pazar Kkiiltiirii: Orgiit amacin1 pazar pay: ile iliskilendiren ve oOrgiitiin
amaglarinin gerceklestirilmesini pazar paymin yiikselmesine ya da yeni bir pazara
girmeye baglayan orgiit kiiltlirli olarak tanimlanmaktadir. Baskin 6zelligi, rekabetgi

olmaktir. Liderlik modeli ise, is bitici ve kararli olunmasi olarak nitelendirilmektedir.
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Adhokrasi Kiiltiirii: Orgiit icindeki kurallarda yenilik, esneklik, yaraticilik
gibi unsurlarin 6nemi {izerinde durulan ve yeni kosullarin olusmasi durumunda, hizli
bir sekilde kendini yenileyebilen kiiltiir modeli olarak ifade edilmektedir. Baskin
ozellikleri; yaraticilik, girisimcilik ve bulundugu ortama uyum saglanmasidir. Liderlik

modeli; risk alan, girisimci ve yaratici bir model olarak vurgulanmaktadir.

1.6.4. Harrison ve Handy Orgiit Kiiltiirii Modeli

Harrison ve Handy orgiit kiiltiiri modelinde; orgiitiin yonetim yapisinda
merkezi bir otorite olmasini gii¢, islerin biirokrasiye dayali olarak yiiriitiilmesini rol,
Orgiitlin amaclarin baskin durumda olmasini gorev, oOrgiitteki bireylerin bireysel
amaglarma dayali isleyis sistemini de birey kiiltiirii olarak smirlandirmistir
(Antep,2018, 63).

Rol Kiiltiirii (Apollo): Rol kiiltiirii biirokrasiye dayali bir kiiltiir tipi olarak
tamimlanmaktadir. Isletmenin yonetim basamaklarinda giig, bireye gore degil;
calisanin yonetim basamagindaki yetki alanina yani pozisyonuna gore olarak
degerlendirilmektedir. Bu kiiltiirde ayrintili is ile gérev tanimlari, net iletisim kurallari
ve hiyerarsik yapi ¢alisanlara yazili kurallar tizerinden ifade edilerek, ¢alisanlarin
bunlara uymasi beklenmektedir. Uzmanlagma sadece yerinde hos goriiliirken, giic
hosgoriillmemektedir. Simge olarak tapinak metaforu ile ifade edilmektedir.

Birey Kiiltiirii (Dionysus): Yunan tanrist Dionysus’un adi ile anilan birey
kiiltiirti; simgesel olarak daire igerisinde birbirinden uzak noktalar ile ifade
edilmektedir. Metaforik olarak noktalar ile ifade edilen g¢alisanlar, kendi kisilik ve
Ozgiirliiklerini koruyan; kimsenin kimseye karigmadigi ve herkesin isini yaptigi
calisanlarin profesyonel oldugu, orgiit disindaki ¢aliganlarin 6zgiirliik alanlarinin
korundugu kiiltiir modeli olarak nitelendirilmektedir. Bu kiiltiire 6rnek olarak, kendine
0zel galisma ofisi olan avukatlik gibi meslek gruplari soylenilebilmektedir (Kaplan,
2015, 73).

Giic Kiiltiirii (Zeus): Yunan tanris1 Zeus ile simgelenen gii¢ kiiltiirli, merkezi
giic ve otorite hakimiyetinin oldugu model olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda
merkezden uzaklasilan organizasyon basamaklarinda gii¢ ve yetki azalirken, merkeze
yaklastikca artan ve merkezde tek mutlak yetki giicli bulunduran 6rgiit kiiltiirii olarak

belirtilmektedir.
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Gorev Kiiltiirii (Athena): Giic kiiltliriinde; bireyler ¢aligmak ya da farkl
sorumluluklart almak igin istekli olarak nitelendirilmektedir. Bu orgiit kiiltiiriinde,
orgiit kararlar1 hizli alinmaktadir. Isleri tamamlamak igin takim ¢alismasi ydntemine
gidildigi gorilmektedir. Ayrica proje bazli ve miisteri odakli calisma sistemi
goriilmektedir (Erkunt, 2015, 84).Orgiitsel amagclar konusuna odaklanilan, bireylerin
amaglar1 yerine, orgiitiin amaclarina daha ¢ok 6nem verilen ve karar mekanizmasinin

orgiitte oldugu orgiitkiiltiirii olarak ifade edilmektedir.

1.6.5. Diana Pheysey Orgiit Kiiltiirii Modeli

Harrison ve Handy’in Orgiit kiiltiirii siniflandirmasindan model alinarak
1993°de Diana Pheysey orgiit kiiltiir modellemelerini yapmistir. Bunu yaparken birey
ve gorev faktorleri yerine destek ve basar1 faktorlerini almistir. Bunun yanisira gii¢ ve
rol kavramlari1 kullanilmistir. Rol kiiltiirli piramitsel dikey hiyerarsik yapiya ve orgiit
kurallarina uyum i¢in tasanmaktadir. Gii¢ de yine hiyerarsik yapt mantiginda,
orgiitteki bireylerin belirli bir boliimiinde (yoneticiler gibi) oldugu olgu olarak ifade
edilmektedir. Basar1 kiiltiirlinde de Orgiitin amaglarina ulagmasi i¢in yapilan
islerdegerli olarak goriilmektedir. Destek kiiltiirii ise orgiitteki bireylerin gelisimleri
icin yardimlagma, iletisim ve giiven ortaminda bir yap1 olarak gegmektedir (Cimen,
2018,65).

Rol Kiiltiirii: Bu orgiit kiiltlirlinde, yOnetim sistemi piramit bi¢iminde
hiyerarsik yapida ifadelendirilmistir. Orgiitte yer alan farkli departmanlar iginde de bu
piramitsel yapt mevcut ve biirokrasinin oldugu Ozellikte olmaktadir. Calisan
davraniglari, is tanimlar1 ve isletme kurallarinin 6nceden belirli oldugu o6rgiit kiiltiiri
tiirli olarak yer almaktadir. Amaglar i¢in rasyonel araglar kullanilan ve biiyiik dl¢ekli
kamu kurumlarinda yer alanorgiit kiiltiirii olarak goriilmektedir (Isik, 2014, 24-25).

Destek Kiiltiirii: Bu orgiit kiiltiirinde calisanlar arasinda yardimlagma,
paylasma, giiven ve dostluk gibi kavramlar dne c¢ikmaktadir. Orgiitteki bireylerin
kendilerini degerli hissettigi ve karar mekanizmasinda yonetime katildig: bir sistemde
goriilmektedir. Isi sahiplenme ve yapilan is i¢in birlikte hesap verme algisi oldugu igin,

isbirligi tutumuile galisanlar arasinda denetleme yer almaktadir (Cakmak, 2015,24).
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Gii¢ Kiiltiirii: Gug kiiltlirli; baskin ve itaat eden kisilerin farkliliginin dengesi
icinde olmaktadir. Gii¢ kiiltiirli, kontrolsiiz giic ya da yasal olmayan eylemlerin
dahilinde birkiiltiir degil olarak degerlendirilmektedir (Ira ve Sahin, 2011, 3-4).
Basari Kiiltiirii: Giic kiiltiirlinde basarili ¢alisanlar desteklenmektedir. Calisanlarin is
yerlerinde keyif aldigi aldigi kiiltiir tiirii olarak yer almaktadir. Amaglarin
gerceklestirilmesi ve gorevlerin tamamlanmasi, kurallardan daha onemli olarak

degerlendirilmektedir (Ozcan, Caglar, Karatas ve Polat, 2014, 562).

1.6.6. Kilmann Orgiit Kiiltiirii Modeli

Kilmann, orgiit kiilttirtindeki roliinii sosyal bir enerji olarak nitelemektedir.
Bicimsel olarak ifade edilen orgiit kiiltiirii yaklasimi ile gergekte olan arasinda ki
bosluk i¢in Kilmann’mm modeli yaklasim getirmektedir. Bu model, orgiitsel
biirokrasive giinliik islerin oldugu kosullarda gériilmektedir. Orgiit kiiltiirii, inanclar
ve orgiit ikliminin davraniglarina da etkide bulunmaktadir. Bundan dolay1 iyi ve koti
kiiltir ikileminden ¢ikilarak; orgiit kiiltiirtini biirokratik ve yenilik¢i olarak islevsel
bazda ikiye ayirmaktadir (Keskin, 2014, 9).

Biirokratik Kiiltiirii: Biirokratik kiiltlir yapisindaki orgiitlerde hiyerarsik yap1
yer almaktadir. Bu kiiltiirdeki orgiitlerde calisanlara; tiim sorumluluk, gorev tanimlari
ve yetkiler acik¢a aktarilmasindan dolay1; yonetim sistemlerini degistirmekten
kag¢inan; var olan diizenin giivenilir olduguna baghiligin oldugu yapida var olmaktadir
(Akyol Emmungil, 2015,30).

Yenilik¢i Kiiltiir: Digital cagin getirisi ile siirekli degisen teknolojik,
sistemsel, ¢evresel vesosyal etkilerin oldugu giliniimiizde degisen tiim sartlara karsi
uyum icin Orgiitlerde gerekli olan kiiltiir unsurudur. Getirisi olarak da biirokratik
yapidan ¢ikan ve dinamikbir yapilasma séz konusu olmaktadir. Isletmelerin bu
yeniliklere uyum saglamasi i¢inyenilik¢i kiiltiir yaklasiminda olmasi gerekmektedir.
Yenilikgi kiiltiir yapisina sahipolan lider modellerinde; yenilik¢i, degisimleri seven ve
girisimci karakterlerle donatilmis olmasi gerekmektedir. Bu 6rgiit kiiltiiriinii olusturan
bireyler biirokratik engelleri zaman kaybi olarak degerlendirmekte ve basari igin

yenilik olmasi gerektigini diisiinmektedirler (Giirbiiz, 2014, 26-27).
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1.6.7. Ouchi Z Orgiit Kiiltiirii Modeli

Ikinci Diinya Savasi sonrasi Japonya, ekonomisinin yiikselmesi ile dikkat
cekerken; Japon isletmelerinin Amerika ve Avrupa iilkelerinin pazarlarina agilmasi,
Japon arastirmacilarin da dikkatini ¢ekmistir. Bu durum igerisinde Ouchi Japon
isletmelerinin Amerika’da ki basaris1 ve Amerikan isletmelerinin Japonya’da ayni
oranda basarili olamama durumunu incelemistir. Incelemesinde Amerikan ve Japon
isletmelerinin kiiltiir ve yonetim farkliliklarindan kaynakli degiskenlik oldugunu
saptamistir. Bunu da oOrgiit kiltlirii ¢ercevesinde incelemistir. Ouchi, Amerikan tipi
yonetim modelini Tip A ve Japon tipi yonetim modelini tip J olarak almis ve bu iki
yonetim tipini birlestirerek Z Teorisini olugturmustur. 1981°de ayn1 grup ii¢ isletme
tizerinden; Amerikan tipi, Japon tipi ve Z tipi Amerikan isletmeleri {izerinden aldig1
ornekleme i¢inden; Z tipi Amerikan isletmeleri, Japonya ve Amerika’da basarili
oldugu goriilerek; gelistirdigi Z Teorisinin basarili oldugu goriilmiistiir (Yener
Aydin,2017, 24).

William Ouchi organizayon kiiltiirii ile ilgili Amerikan (A) tipi yonetimmodeli,
Japon (J) tipi yonetim modeli gibi bir¢ok ¢alisma yapmis ve Z Teorisi adli ¢aligmasi
ile yonetim kiiltiirtinii daha da farkli olarak degerlendirmistir. Z Teorisi ile basarinin
teknolojide degil; insan yonetiminde oldugunu savunmustur. Bu teorinin en 6nemli
unsurlart  da; takim  calismasi, isbirligi, liyakat, igtenlik ve giiven
olarakdegerlendirmistir (Yaprak Kaya, 2015, 33).

Z Tipi orgiit kiiltiir degerlerinde, ¢alisanlara uzun donem istihdam, calisan
degerlendirmesi i¢in yavaslik ve nicellik, orta genislikte kariyer gelisimi, denetimigizli
ve bi¢imsel olmayan formda, karar mekanizmas1 gruba bagl ve katilimci yapida,
calisanlara verilen sorumluluklar bireysel bazda, ¢alisanlarda isletmenin ilgisi

biitiinciil ve genis kapsamli olarak yer almaktadir (Uyar, 2017, 11).

1.7. MUSAMAHACI ve KISITLAYICI ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiiriiniin miisamahac1 ya da kisitlayic1 olabilecegine iligkin olarak
gecmisten giiniimiize kadar cesitli incelenmeler olmustur. Orgiit kiiltiirii kavram
tizerinde bircok c¢alismas1t bulunan Hofstede; miisamahaci Orgiit kiltlirii (easy
goingwork discipline) ve kisitlayict orgiit kiiltiirii (strict work discipline) kavramlarini

ortayaatmistir. Hofstede’e gore kisitlayic orgiit kiiltiirti daha ¢ok disiplin ve kontrole
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dayanirken, miisamahaci 6rgiit kiiltiirli ise daha az disiplin ve kontrolii 5ngdrmektedir
(Hofstede, 2012).

Hofstede, miisamahaci ya da kisitlayict orgiit kiiltiiri kavramlarini disiplin
kavramiyla birlikte kullanmistir. Disiplin, calisanlarin orgilitsel kural, diizenleme,
politika ve normlardan sapmalarini engelleyen ve diizelten eylemleri kapsar. Disiplin
kavrami cezay1 ¢agristirmakla birlikte, ceza uygulamasi ile sinirl degildir. Disiplin
soruna, isgorene ve duruma gore farklilik gosteren bir olgudur (Bas ve Ardig, 2003:3).

Disiplin olayma bireysel ve orgiitsel boyutta bakilabilir. Bireysel anlamda
disiplin, bireyin kendini belirli ihtiya¢ ve isteklere uyarlamak amaciyla 6zdenetimini
gelistirme cabasidir. Orgiitsel anlamda disiplini bireysel disiplinden ayiran temel fark
disipline eden ile disipline edilen kisinin birbirinden ayrilmasidir (Geylan, 1992:133).

Bir  diizenlilik tanim1  olan "disiplin" ¢ogu kimse tarafindan
"cezalandirmaolarak tanimlanir. Disiplin kavrami cezayr icermekle birlikte yalniz
onunla sinirh degildir (Kelley ve Whatley,1990:298). Disiplin kavrami iginde;
cezalandirma disinda ilk akla gelenler arasinda egitim, boyun egme, 6z denetim,
danigmanlik, orgiitsel davranis gibi konular bulunmaktadir (Bas ve Ardig, 2003:132).

Disiplin eylemini yiiriitmede iki esastan hareket edilir. Birincisi bir biitiin
olarak orgiitiin yarar ve ¢ikarlarina zarar gelmemesi, ikincisi ise bireylerin haklarinin
korunmasi, baska bir deyisle is giivencesinin saglanmasi. Bu ag¢idan yonetim oncelikle
duyarh onderlik ve yapici, giiven verici bir disiplin ortami yaratarak, is gorenden hangi
tiir bir davranis bekledigine ve bunu nasil basarmay1 umduguna karar vermelidir. Daha
sonra Orgiitiin her kademesinde ve her biriminde saglikli bir disiplin iklimi elde
edilmeli ve tutarli bir disiplin eylemi ihtiyacina yanit verecek belirli bir siireg
olusturulmalidir (Bingo6l, 2006:506).

Miisamahac1 orgiit kiiltiiriiyle ilgili 6nemli bir kavram da personel
gliclendirmekavramidir. Bir yonetim kavrami olarak giigclendirme, yardimlasma,
paylasma, yetistirme ve ekip c¢alismasi yolu ile kisilerin karar verme haklarini
(yetkilerini) artirmave kisileri gelistirme siireci olarak tanimlanabilir.

Gliglendirme, calisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan gilivenlerinin artti81, inisiyatif kullanarak harekete gecmek arzusu

duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun amaglari
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dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari isleri yapmalarini saglayan uygulamalar
ve kosullar ifade eder (Kogel, 2005:414).

Giiclendirme, calisanlarin faaliyet gosterdikleri alan i¢inde kimseden onay
almaksizin karar verebilme giiciinii ifade eder. Daha genis anlatimla, ¢alisanlarin karar
verme yetkilerini artirarak onlar1 yaptiklar isin sahibi eder yani yetki sinirlari icinde
faaliyet gosterebilmeleri i¢in yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip ¢alismasini
onplana ¢ikartir (Ataman, 2002:348).

Giiclendirme taniminda kullanilan en 6nemli kavram kendi kendine yetebilme
kavramidir. Bu kavram ¢alisanin herhangi bir isi yapabilecegine iliskin inancidir. Bu
kavram, ¢alisanin ge¢mis performansi ve gelecekle alakali performansini da igine alan
motivasyonla ilgili bir kavramdir. Bu sebeple yeterliligin kazanilmasi ve
pekistirilmesiz bir siirectir (Mitchell, 1994:506).

Bir yonetim kavrami olarak gii¢; uzmanlik giicii, pozisyon giici, kisilik giicti
ve kaynak giicli olmak iizere degisik sekillerde ele alinmaktadir. Se¢im hakki vermekle
personelin pozisyon giiciiniin artirilmasi, egitim ve gelistirme ile personelin
uzmanh@inin siirekli gelistirilmesi, bilgi paylasimi ve diger kaynaklara ulasma,
kullanma imkaninin verilmesi ile kaynak giicliniin artirilmasi ve son olarak kendine
giiven ve motivasyonun artirilmasi ile personel giiclendirme saglanacaktir (Kogel,
2005:417). Destekleme, takdir etme, giivenme ve inanma gibi “giiclendirme”
davraniglar1 personele, oOrgiit icinde neyin degerli oldugunu ve yonetimin
kendilerinden neler bekledigini de gostermektedir. Bu da personelde rol ¢atigmasi ve
rol karigikligin1 azaltmaktadir.

Miisamahaci ve Kisitlayici orgiit kiiltiiriiyle ilgili uygulamalara kitalar bazinda
bakildiginda; Birlesik Devletler sirketlerinin kisitlayict orgiit kiiltiiriine sahip oldugu
goriilmektedir, bu yiizden c¢alisanlar yogun bir kontrolle yiizlesirler
(karsilagirlar)ciinkii - sirket sonuglara odaklanir, Bu nedenle belli bir zaman
periyodunda amacina ulagmakicin g¢alisan faaliyetleri lizerindeki yogun kontrol
gereklidir. Rahat ¢alisma disiplini sirketler tarafindan sadece kisa siireli olarak

kullanilabilir aksi takdirde makul siirede hedefe ulasmak miimkiin olmaz.
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1.7.1. Miisamahacihigin ve Kisitlayicihgin Kuramsal Temelleri

Miisamahac1 ve Kisitlayici orgiit kiiltiirtiyle 1ilgili kavramlara yukarida
bahsedilmisti. Bu kisimda, miisamahacilik ve kisitlayicilik olgularinin kuramsal alt
yapisi olusturulmaya calisilacaktir. Bu kapsamda oncelikle sosyolojik bakis, insan
iligkileri kuramlarinin bakisi, biirokrasi kuramlarinin bakisi ve kiiltiirel bakis agilari

incelenecektir.

1.7.1.1. Sosyolojik bakis

Hawthorne arastirmalar1 gibi insan davranislarinin is yasaminda ¢ok onemli
oldugunu ifade eden caligmalarin en 6nemli etkisi insancil psikoloji alanini arastirmaci
psikologlara agmis olmasidir. Bu alanda Abraham Maslow ve Erich Fromm 6nemli
calismalar yapmuglardir (Sargut, 2001:45). Sosyolojik bakis a¢isindan iki yaklasim
Oonemli bir yere sahiptir. Bu yaklasimlar, Hiimanist Yaklasim ve Marksist Yaklasim’
dir.

Hiimanistler insanlari ge¢mislerinden ve kendi dogalarinin silinmez/sabit
yapisindan kurtarmay1 istemektedirler. Hiimanistler ayrica insanlarin, biyolojik
zorlamalar/diirtiiler ve c¢evresel etkenler tarafindan kontrol edilmesini degil, var
olmalarmin 6zgiir ifadesi, gergek kimlikleri ve farkinda olduklar1 potansiyelleri
tarafindan yonetilmesini ifade etmektedirler (Carlton, 1995:35).

Fromm’a gore ahlaksal normlar, insanin dogustan sahip oldugu nitelikler
listiine temellenirler. Insanci (Hiimanist) etigin en yiiksek degerleri ne kendinden
vazgecme ne de benlik degil; ama kendini sevme; bireyin olumsuzlanmasi degil ama
gercek insan beninin onaylanmasidir. Davranis kurallarini otorite koyar. Insanci etikte
ise insanin kendisi, hem kural koyucu hem de bu kurallarin 6znesidir (Froom,
1998:30).

Insanc1 ahlak anlayis1 “iyi”yi insan igin iyi, “kotii”yii insan igin kotii olarak
kabul eder. Insan igin neyin iyi oldugu ise onun dogasina bakilarak bilinebilir. Insanci
etik, insan bilimi {izerine temellenen yagama sanatinin uygulamali bilimidir (Froom,
1998:29). Insan kendi insansal yeteneklerini ancak kendi bireyselligini kavrayarak

dogrulayabilir. Insanci etikte iyi, yasamim evetlenmesi ve giiclerinin ortaya
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konmasidir. Kotii, insanin gii¢lerinin sakatlanmasidir. Kotiiliik, insanin kendine kars1
sorumsuzlugudur.

Hiimanist yaklasima gore, “calismak” kacinilmaz beseri bir aktivitedir ve bu
ylzden insanin kendisini kesfetmesi ve gerceklestirmesi i¢in temel yoldur. Calisma
stirecinde, elde edilecek kisisel gelisme yapilan iiretimden ve ekonomik etkinlikten
¢ok daha 6nemlidir. Bu yiizden kurumlar yeniden diizenlenmeli, is monotonlugu degil,
karmasiklig1 ve gesitliligi icermeli, boylece bireyin insan olarak potansiyellerini ortaya
koyma olanagini saglamalidir (Turgut, 1996:40).

Hiimanizmin, insanin kontrol edilmesinde zorlamalarin ve baskici ¢evresel
etmenlerin kullanildig1 bir yolun yaninda insanin kendini kontrol ettigi diger bir yolun
varligindan bahsettigi sdylenebilir. Hiimanist yaklasim insani, insanlig1 ve insanin
kazanimlarin1 6nceledigi icin, 6zel sektoriin verimlilik, etkinlik veya karlilik gibi ana
hedefleri ile ters diistiigii izlenimi verebilir. Ancak, boyle bir ters diisme s6z konusu
degildir. Ciinkii hiimanist yaklagim zaten insanin dogasinda var olan bir durum olarak
insanin bireysel varliginin ve mutlulugunun saglanmasinda ¢alismanin ve basarinin
Onemine inanmaktadir. Bu nedenle insan her haliikarda ¢alismali, basarili olmali ve
kendini gelistirmelidir. Bu bakis agis1 6zel sektoriin verimlilik ilkesiyle paralel bir
anlayisa sahiptir.

Insancil bakis agis1 agisindan en biiyiik deger, kéleligin ve yoksullugun; politik,
ekonomik, maddi, manevi, 6znel ve nesnel tiim bigimlerinden ¢ok yonlii kurtulusa
ulagmaktir. Marksist diisiince ahlakin; bilim, hukuk, sanat ve politikaya siirekli bagiml
kilinmasi pratigini kabul eder (Markovig, 1998:55).

Marks'a gore insan, ¢calisma olmadan fiziksel ihtiyaglarini karsilayamadig gibi
gercek potansiyelini de ortaya koyamaz. Bu yiizden insan iiretken faaliyet i¢inde
olmalidir. Caligmak, yalnizca belirli bir hedef olan tiretime yonelik kullanilan bir arag
degil ayn1 zamanda kendisi de basli bagina amag olan bir olgudur (Turgut, 1996:40).
Insanlar degisirler ve insanlarin pratik etkinlikleri, onlarmn bilinglerinin
evrimini/olusumunu belirleyen en onemli etkendir. Etkinlik, genis bir kavramdir.
Ciinkii hayvanlar, makineler ve cansiz nesnelerde bir etkinlige yeteneklidir. Bilingli,
amaca yonelik ve sosyal bir etkinlik insanin ayirt edici 6zelligidir.

Marksist bakis agis1 uzmanlagsmaya ve is boliimiine kars1 ¢ikmaktadir. Cilinkii

bu tarz c¢alisma bireyin, {retim siirecinin her basamaginda yer almasim
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engellemektedir. Marksist bakis agisina gore birey irettigi iiriin izerinde s6z sahibi
degildir. Calisma faaliyetini de anlamsiz bir bigimde, sadece iiretim siirecinin bir
pargasinda yer alarak kendi ihtiyacini karsilamayacak nesneleri tireterek, hem kendi
dogasina yabancilastigi hem de yabancilasmis bir ¢alisma siirdiirdiigii seklinde ele
almaktadir. Marksistler, emekg¢ilerin ¢aligma siireglerinde ve igyerlerinde daha ¢ok s6z
hakkina ve kontrol yetkisine sahip olmalar1 gerektigini sdylemektedirler (Turgut,
1996:40).

Bu aciklamalardan yola ¢ikilarak Marks ‘in ortaya attifi ¢alisanlarin
isyerlerinde daha fazla s6z sahibi olma ve kontrol yetkisine sahip olma yaklagimlari
miisamahaci1 Orgiit kiiltiiriiniin varsayimlariyla birebir Ortlistiigi goriilmektedir.
Isletmelerin yogun rekabette ©n plana cikabilmelerinin ve karliliklarim
artirabilmelerinin en 6nemli adimi insan unsuruna verdikleri 6nemi artirmalaridir.
Yaptig1 isten tatmin olan bir bireyin verimliliginin artacagi kuskusuzdur. Bu tatmini
saglamak ise ancak calisanlarin kendilerini 6zgiir hissettikleri bir ortamda olugma
imkan1 bulacaktir ki buda ancak miisamahaci bir orgiit kiiltiir yapisina sahip

isletmelerde miimkiin olacaktir.

1.7.1.2. Insan iliskileri Kuramlarimn Bakisi

Klasik yonetimde insanin duygu ve diisiincelerine gore hareket etme isteginin
g6z ardi edilmesi, neo-klasik yonetim anlayisini 6n plana ¢ikarmis ve boylelikle
insanorgiit iliskileri baglaminda gergeklesen davraniglara vurgu yapmistir. Neo-Kklasik
yonetim diislince sistemi icerisinde en dnemli yaklasim ise “insan iligkiler1” olmustur.
Bu akimin onciilerinden olan Elton Mayo, is¢ilere daha fazla anlayis gosterildigi
taktirde, endiistriyel isletmelerin daha c¢ok verim saglayacagi iddiasi iizerinde
durmustur (O’Connor, 1999:236).

Baransel (1979), “insan iligkileri” yaklasiminin; motivasyon, dnderlik, grup
davranisi, kisiler arasi iligkiler ve haberlesme gibi mikro konularla gelismeye
basladigin1 ve daha sonra bigimsel ve bigimsel olmayan Orgiit, sosyal ve teknik
sistemler arasindaki etkilesim, birey ve oOrgiit biitiinlesmesi gibi makro konu ve
sorunlar {lizerine egilerek olgunlastigini sdylemektedir. Hatta bu yaklagimin giderek
“orgiitsel davranis yaklagim1” ve “sanayide hiimanizm” akimina doniistiigii yoniinde

de iddialar vardir (Wren, 1972:442). Orgiit icerisinde ¢alisan kisinin gerek maddi
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gerekse manevi ihtiyacglarinin tatmininin saglanmasi ve orgiitle ilgili amaglarinin
gerceklestirilmesi icin uygun olanaklarin yerine getirilmesi, insan iligkileri
yaklasiminin temel felsefesidir.

Insan iliskileri kuramlari, Kurt Lewin’in “Gii¢ Alan1 Analizi”, Black ve
Mouton’un “Yonetim Bigimleri Izgaras1”, Rensis Likert’in “Yonetim Sistemleri
Yaklasimi” ve Jefry Pfeffer’in “Insancil Yénetimin 16 Uygulamasi” olarak 4 farkl
yaklasim bulunmaktadir.

Kurt Lewin'in "Giig Alam1 Analizi" olarak adlandirdigi model, orgiitsel
degisimde kullanilabilecek etkili modellerden birisidir. Bu modelde, orgiit igi
verimliligi arttiracak degisimlerin desteklenmesi ya da engel olunmasinda bir takim
faktorlerin varligindan hareket edilir. Degisimi destekleyen ve kolaylastiran giiclere
"itici giicler", engelleyen giiclere de "sinirlayict giicler" denilmektedir. Lewin'e gore
itici ve sinirlayict giiclerin orgiit icindeki olusumlar1 bir denge kurmaktadir. Burada
yapilmasi gereken sey dengeyi olumlu yonde degistirmektir (Erdogan, 2002:19).
Lewin’e gore, birbirine zit olan bu gii¢glerden birinci gruba giren siiriikleyici giicler,
orgiitsel amaclar1 gergeklestirmek icin oOrgilitsel giicleri orglitsel amaglara yoneltici
gorev yaparlar. Omegin, verimliligi artirmak igin iistlerden gelen baskilar, astlari
Ozendirici ve harekete gegirici araclar ve yarisma (rekabet) bu giiclere drnek teskil
ederler. Bunlar, orgiitsel bir degisikligi baslatir ve yiiriitiirler. Bunlara karsi, ikinci
gruba giren kisitlayici giicler, siiriikleyici gliglerin etkilerini azaltan veya sinirlandiran
giiclerdir.

Kaynaklar, degerler, normlar, istekler, kaybedilen ¢ikarlar, orgiitsel yapilar,
iliskiler, sosyal ve orgiitsel egilimler, kurallar kisisel ve grup gereksinimleri,
geemisteki ve giiniimiizdeki uygulamalar, kurumsal politikalar, ¢evre sistemler,
maliyetler, diisiinceler, tutumlar, olaylar degismeyi siiriikleyen ya da engelleyen giicler
arasinda yer alirlar (Morrison, 2006:57).

Zorlayici-siiriikleyici giigler, oOrgiitii belli bir yonde degismeye zorlayan
giiclerdir. Degismeyi baslatan ve siirdiiren giicler olarak da tanimlanabilirler. Degisme
stirecinde; yeni personel, yeni toplumsal gereksinimler, yeni teknoloji siiriikleyici
giicler arasinda sayilabilir (Hellriegel vd., 2001:137).

Lewin siiriikleyici giiclerin toplaminin kisitlayict giiclerin toplamina esit

oldugu noktada dengeye ulasildigini ifade etmektedir. Bu denge, siiriikleyici ve
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kisitlayici gii¢ler arasindaki iliskiler ile azaltilir veya ¢ogaltilir. Organizasyonda takdir
ve ddiillendirmeye dayali bir motivasyon sistemi, yetki ve sorumluluk devri, katilimci
yonetim teknikleri (ekip ¢aligmasi, oneri sistemleri vs.), yatay iletisim, ortak vizyon
ve misyona sahip olma vs. faktorler organizasyonun gelismesini “engelleyici
faktorler” in ortadan kalkmasina yardimci olabilir. Buna karsin organizasyonda
korkuya ve cezalandirmaya dayali bir sistemin ayn1 zamanda, merkeziyetgi-hiyerarsik
bir yonetim yapisinin mevcut olmasi durumunda ise organizasyonun Oniindeki
engelleyici giiglerin ortadan kaldirilmasi zor olabilir. Bu durumda organizasyona karsi
duyulan giiven ortami yok olur ve organizasyona karsi diismanlik daha da artabilir
(Kapkan, 2007:24).

Teksas Universitesi’nde Blake ve Mouton isimli iki bilim adami asagidaki
yonetici davraniglarinin aciklanmasinda kullanilan ve Yonetsel Izgara (Managerial
Grid) admi verdikleri yonetim bigimleri modelini gelistirmislerdir. Bu modelin 6ziinde
iki boyut dikkate alinmaktadir. Bu boyutlardan biri yonetici davranislarinda insana
dontikliik, ikincisi tretime doniikliiktiir. Disilintirler bu iki boyutun c¢esitli
kombinasyonlarin1 kullanarak bes tiirde yonetsel davranis bigimi agiklamaya
calismaktadirlar.

Black ve Mouton’un bu modellerinde iki faktor iizerinde durduklari ifade
edilmektedir. Bunlar; insana yonelik olma ve iiretime ydnelik olmaktir. Insana yonelik
olma boyutu daha ¢ok miisamahacilikla ilgili bir kavram olarak karsimiza g¢ikarken,
tiretime yonelik olma boyutunun ise daha cok kisitlayicilikla ilgili oldugu
goriilmektedir. Kisitlayicr 6rgiit kiiltiirtinde siiregler yerine sonuglara odaklanmak esas
iken {iretime ydnelik olmakta yine bizlere sonug odaklilig1 isaret etmektedir. Iste tamda
bu noktada iki kavram birbiriyle yakindan iligkilidir. Insana yonelik olma ise insan
unsurunun 6n planda tutulmasi ve ona verilen degerin arttirilmas: anlamindaki ¢abalari
gostermektedir ki buda miisamahacilikla yakindan iligkilidir.

Likert ve arkadaslar bir 6rgiitiin sahip oldugu en 6nemli kaynaklarin sermaye
ve insan oldugunu kabul ederek, bunlarin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi
gerektigine isaret etmislerdir. Likert, ikiyiizden fazla orgiitiin yoneticileri tizerinde
yaptig1 anket calismasi ile farkli 6zelliklere sahip Orgiitlerin performans ozellikleri
tizerinde yaptig1t ampirik arastirma sonuglarina dayanarak, oOrgiitlerin sahip

olabilecekleri yonetim sistemlerinin ve buna bagli olarak liderlik yaklagimlarinin dort
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grup altinda (Sistem 1’den Sistem 4’e kadar) toplanabilecegini ortaya koymaktadir.
Burada her grup, belirli varsayimlari ve belirli davranislari igerir (Bowditch vd.,
2001:194).

Sistem 1- Yonetim, astlara ender olarak karar verme siirecine katilma olanagi
tanimakta ve onlara giiveni bulunmamaktadir. Kararlarin biiyiik bir kism1 ve amag
saptama, Orgiitiin iist diizeylerinde yapilmakta ve kumanda zinciri vasitasiyla alt
kademelere iletilmektedir. Sistem 2- Yonetimin astlara karst gliveni vardir ve bu bir
beyin hizmetkarina kars1 gosterdigi giiven duygusu bi¢giminde olusmustur. Kararlarin
onemli bir kism1 ve orgiitsel amaglarin saptanmasi yiiksek yonetim diizeylerinde
yapilirken, bir¢cok Sistem 3- Yonetimin astlara 6nemli Olclide, ancak tam olmayan
giiveni vardir. Politikalarin diizenlenmesi ve kararlar, genis 6lglide, yliksek yonetim
kademeleri tarafindan verilir. Astlarin alt diizeylerde 6zel teknik kararlar vermelerine
izin verilir. Baz1 sinirlamalar igerisinde alt yonetim kademelerine gogerilmektedir.
Sistem 4- Yonetimin astlara giiveni tamdir. Karar verme esgiidiimlii (dengeli ve
koordineli) bir bi¢imde biitlin 6rgiite genis Olgiide dagitilmistir. Haberlesme, yalniz
hiyerarsik olarak asagidan yukariya ve yukaridan asagiya dogru degil, yanlara dogru
(lateral) da islemektedir.

Likert ve arkadaslarinin ortaya koydugu grup ¢alismasina ve karsilikli giivene
dayanan iligkilere egilimli yonetim sistemlerinin (Sistem-4) ideal yonetim sistemi
kabul edilmesi yaklagimi giiniimiizde gegerliligini halen korumaktadir. Modern
isletmelerde  karlihigm, verimliligin, motivasyonun artabilmesinin  temel
fonksiyonlarindan birisi bu yaklagimdir. Miisamahaci1 oOrgiit kiiltiirtine sahip bir
isletmede calisanlarin kendilerini daha kolay ifade edebilecegi, yaraticiliklarini daha
kolay sergileyecekleri kuskusuzdur.

Isletme performansi iizerinde etkili oldugu iddia edilen en iyi uygulamalarin
neler oldugu konusunda ¢esitli goriisler ileri siirtilmiistiir. Genel olarak bu uygulamalar
ticretlendirme, kadrolama, yetistirme, performans degerleme, kariyer planlama, is
tanimlari, ¢alisanlarin katilimi ve bagliligi, takim ¢alismasi, islerin yeniden tasarimi
gibi konularla ilgili olmustur. Bununla birlikte en fazla etki uyandiran en iyi
uygulamalar seti Pfeffer tarafindan ileri siiriilen on alt1 evrensel insan kaynaklari

yonetimi uygulamasi olmustur (Pfeffer, 1994:162).
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Pfeffer, daha sonra bu onalti uygulamay: yedi baslik altinda toplamistir.
Bunlar; Is giivencesi, segici ise alma, kendi kendini ydneten takimlar ve merkezi
olmayan karar verme, Orglitsel performansa dayanan ficretlendirme, kapsamli
yetistirme, statli farkliliklarin1 ve engelleri azaltma, finansal bilgilerin ve performansa
iligkin bilgilerin 6rgiit capinda paylagimidir.

Insanlarin  yonetimi ¢ogunlukla yarismaci bir basar1 kaynagi olarak
kiiciimsenmektedir. Jefrey Pfeffer’in " Insanlar Kanaliyla Yarismaci Avantaj” baslikli
eserinde Jefrey Pfeffer basarili sirketleri karakterize eden insanlarin yOnetimine

yonelik 16 adet birbiriyle iliskili uygulamay1 ele almaktadir

1.7.1.3. Biirokrasi Kuramlarimin Bakisi

Biirokrasi kavraminin giintimiize kadar ¢ok c¢esitli tanimlar1 yapilagelmistir.
“Biirokrasi, Latince ‘burra’ (masalar1 kaplamada kullanilan koyu-renkli, kalin-kumas)
ve Yunanca ‘kratos’ (egemenlik, yonetim) kelimelerinin bir araya getirilmesiyle
tiiretilmistir.” Biiyiik kuruluslar1 yonetmek icin gorevli kisileri iceren, kendine 6zgii
yonetim yapilar1 ve agikca belirlenmis kural ve yonetmelikleri bulunan bir sistemdir.

Devlet, sirketler, kiliseler, siyasal partiler v.b. her biliylik resmi Orgiitte
bulunabilen biirokrasi, caglar boyunca kirtasiyecilige, kararsizliklara, gereksiz
yazigsmalara yol actigi gerekgesiyle elestirilmis, buna karsilik yandaslari, biiyiik
hizmetlerin diizenli, rahat ve ekonomik bi¢imde gerceklestirilmesi i¢in gerekli
oldugunu ileri slirmiislerdir. Biirokrasi kavrami, zaman i¢inde anlam ve igerigini
degistirmis, kapitalist topluma 6zgii bir devlet yonetim bi¢imini anlatmak {izere
kullanilir olmustur.

Max Weber’in “Demir Kafes Yaklagimi”, Merton’un “Biirokratik Kisilik
Modeli” ve Alvin Gouldner’in “Temsili-Cezai Biirokrasi Yaklasim” yaklagimlari
biirokrasi kuramini anlatan yaklagsmlardir.

Weber’in orgiit modeli kisisel 6gelerden arinmis, kurallara ve yasalara dayali,
rasyonel olarak isleyen bir modeldir. Kimi durumlarda aksamalar olmakla birlikte bu
modelde etkinlik ve verimlilik maksimum Ol¢iilerde gozetilir. Biirokrasi, Weber’in,
“akilcilik”, “otorite” ve “demir kafes” ile ilgili diisiincelerinin orta yerinde yer alir.
Ona gore, biirokrasi, en yiiksek verimlilik derecesine ulasmay1 saglar ve insanlar

tizerinde otorite kurmanin en akilci yoludur. Biirokrasi ayni zamanda, akilci-yasal
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otoriteyi ve bu otoritenin diger otorite bi¢imleri iizerindeki hakimiyetini ifade eder
(Weber, 1993:66).

Weber, biirokrasiyi, “kacis kanit1”, “pratik olarak pargalanamaz” ve “bir kez
kurulduktan sonra yok edilmesi en zor kurumlardan biri” olarak goriir. Biirokratlarin,
bir kez iyice yerlestikten sonra ondan siyrilamayacaklarini ileri siirer. Biirokrasi,
icinde gorev yapanlar agisindan ise tam bir “demir kafes” 1 andirir. Biirokrasi, topluma
dogru acilim gosterdikge, bu “demir kafes” genel toplum i¢in de bir kabusa doniisiir,
baskilayim ¢arki toplumu da sarar (Ritzer, 2000:91).

Weber, kat1 disiplin, denetim, isboliimil ve uzmanlagsmaya dayali biirokrasilerin
isgdrenlerin yaraticiliklarini koreltecegine inanir. Weber, modern kurumlarin giderek
daha fazla akilci hale gelecegini ve akilci sistemlerin hakimiyetine girecegini ongoriir.
O, bir dizi akile1 yap i¢ine kitlenmis, ancak bir akilci sistemden digerine hareket
etmekte olan bir topluma gidisten s6z eder. Biirokratik yapilar, boylelikle, baglamlart
disinda, daha genel toplum i¢in de denetleyici bir ag olusturmus olurlar. Gergekte,
biirokrasiler sahip olduklar1 gii¢ itibariyle, toplumsal yasami ve sosyal giicleri denetim
erkine sahiptirler.

Amerikali toplum bilimci Robert Merton, ussal kurallarin Gstiinligliniin ve
biitiin etkinliklerin bu kurallarca denetlenmesinin, biirokratlarin davranislart ve
giivenilirlikleri agisindan olumlu oldugunu kabul etmekle birlikte esneklikten yoksun
olmanin getirecegi sakincalarin varligim1 belirtmektedir. Kurallara asir1 baglilik,
bireylerin bu kurallar1 iglestirmelerine, baska deyisle, bu kurallar1 arag olarak
gormekten ¢ok bir amac olarak benimsemelerine neden olabilecektir. Bunun tehlikesi
asil amacin ortadan kalkmasi, onun yerini amag kabul edilen kurallarin almasidir.
Merton bu durumu dinsel ayin diizenlerinde belirli bir dinsel davranisin temelinde
yatan, kuralin kendi basina bir amag¢ olarak alinmasina benzetir (Merton vd.,
1957:199).

Merton’a gore, biirokratik yapilar asirn kurale1 ve bicimsel organize
edildiginden zamanla buna tepki olarak birincil iligkiler ortaya ¢ikar. Bu orgiitler,
yiiksek oranda, ikincil iligkiler ile birincil iligkilerin c¢atismasina sahne olurlar.
Orgiitsel etkinlik acisindan, birincil iliskilerin orgiitsel disiplini bozduguna inanilir ve

bundan dolayidirki, bu orgiitler, hedefe ulasabilmek i¢in duygusal/birincil iligkilere
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sirtlarin1 donmiislerdir. Bu da iiyeler arasinda yalnizliga, sosyal izolasyona, duygusal
kopukluga neden olmaktadir (Merton vd., 1952:342).

Merton, biirokratik orglitlerin  kendilerine 6zgii bir kisilik yapisi
olusturduklarina inanir. Ona gore, orgiitle kisilik olusumu arasinda karsilikli bir
bagimlilik vardir. Biirokratik orgiitler islevsel olabilmek icin, kendi diizenlerine
baglilik tastyan kisilikler iiretirler. Bunu orgiitsel hedeflere ulasmanin zorunlu bir yolu
olarak goriirler. Kurallara ve yonetmeliklere kati bir sekilde uymak ise, zamanla
kurallara uymay1 amag¢ edinen bir kisilik yapisi da ortaya c¢ikarir. Merton, her
biirokratik mekanizmanin, kendine 6zgii bir kisilik bileseni olduguna isaret eder. Her
kurum, kendi kural ve ilkeleri dogrultusunda bir “biirokratik kisilik” ikame eder. Kendi
tiyelerine, “sistemli”, “ihtiyatli” ve “disiplinli” olma yolunda belli telkin ve
zorlamalarda bulunur. Bu zorlamalar kimi durumlarda bilingsiz ve korii koriine bir
uymact kisiligin kurumlagsmasina da neden olur. Kurum artik kendi kimligini, dogru
ve yanliglarini birey tizerinde gorebilir. Bireyin artik kendi beni ve egosu, kurumsal
olanla yer degistirmistir (Poloma, 1993:37-38).

Gouldner’a gore modelde uygulanan genel ve gayri sahsi kurallar nedeniyle ve
esitlik ilkesi geregince kontrol ve gézetim fonksiyonu daha fazla mesruluk kazanir. Bu
mesruluk hiyerarsik yapilanma nedeniyle ortaya ¢ikan iktidar belirginligini azaltir ve
bireyler aras1 gerginlik diizeyi diiser.

Ancak konulan kural ve kaideler kabul edilmemis davranislar1 da belirleyerek
asgari davramis standartlarmin belirlenmesine yol agar. Uyeler kapasiteleri oraninda
degil de bu belirlenen standartlara gére davranmaya baglarlar ve hedeflenen orgiit
amaglartyla gerceklesen arasindaki fark giderek artar. Bunun iizerine daha fazla
gozetim ve kontrol i¢in kurallar uygulanmaya baglar. Kontrol ve gozetim sikliginin
artmasi baglangicta azalan gerilimi artirict yonde etki ederek sistemin dengesini bozar.

Kamusal ve 6zel isletmelerde biirokrasinin dogurdugu sonuglar1 inceleyen
toplumbilimeci  Alvin Gouldner da, Merton'a benzer bi¢gimde davranislardaki
katiliklarin ve yerlesik kurallara siki sikiya bagliligin yaratacag: catigmalar lizerinde
durmaktadir. Gouldner'a gore, yoneticilerle uygulayicilar ve halk arasinda dogan
catigmalarin giderilebilmesi i¢in denetim artirilmakta, yeni kurallar konulmaktadir. Bu

durum biirokratik giicli biisbiitiin pekistirmektedir
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1.7.1.4. Kiiltiirel Bakis Acis1

Orgiitler insanlarin kurdugu, insanlarin ¢alistirdigi ve yine insanlara hizmet
eden sistemlerdir. Insanlarla ilgili olan her sey de kiiltiir olarak nitelendirilebilir. Evans
(1996), orgiit kiiltiiriiniin hem {iriin hem siire¢; hem neden hem de sonug¢ oldugunu,
orgiitiin ¢cevredeki degisikliklere cevap vermesi gerektiginde, orgiit ¢calisanlarinin bu
degisiklige nasil tepki gostereceklerini ve nasil yonlendirileceklerini belirleyen giiglii
bir etken oldugunu belirtmistir

Kiiltiir genellikle yararlariyla tanimlanmasina karsin bazi yazarlar, orgiit
kiiltiirinlin bir problem olabilecegini belirtmislerdir. Evans (1996)’a gore, baz1 giiglii
kiiltiirler degisime kars1 direng gosterebilir. Bunun yani sira bazi zayif ve olumsuz
kiiltiirlerde degisime direng gosterebilir. Kiiltlirlin  endiseyi azaltict  rolii
diisiiniildiigiinde bu paradoks anlagilabilir. Orgiit kiiltiiriiniin islevlerini kisaca
Ozetlemek gerekirse, orgiit kiiltlirliniin, hem orgiitiin amaglarini gergeklestirmede hem
de bu amaglan gerceklestirmek igin orgiit calisanlarin bagliliklarini arttirmada, onlari
ortak bir amag etrafinda toplama da etkin bir rol oynadig1 soylenebilir.

Geert Hofstede’in 1980 yilinda ulusal kiiltiiriin orgiitler agisindan sonuglarini
inceleyerek, orgiit kiiltlirtinii dort baslik altinda agikladigi ¢alismasi, orgiit kiltiirii
calismalarinin en Onemlilerinden biri olarak literatiirde yer almaktadir. Hofstede
calismasinda (1980) dort boyut agisindan (Giic Mesafesi, Belirsizlikten Kaginma,
Cinsiyet Algist ve Bireycilik-Toplumculuk) bireylerin ait olduklar: ulusal kiiltiiriin
Ozelliklerini tasidiklarini ifade etmekle birlikte bu kiiltiirel 6zelliklerin kisilerin
calisma yasamindaki se¢imlerini de dogrudan etkiledigini savunmaktadir.

Schein’1n kiiltiir tanim1 Freud’un kisilik tanima ile iliskilendirilebilir. Kurumun
disindan biri iseniz kurum kiiltiirii ile gorebilecekleriniz tamami buz daginin goriinen
kismidir. Schein organizasyona iliskin gozle goriilen faktorlerin tamamint gorseller
(artifacts) olarak adlandirir. Buzdaginin altinda biraz daha derinlemesine bir aragtirma
ile ortaya cikarilabilecek bir boliim yer almaktadir. Bu boliim stratejiler, hedefler,
davranis ve iligkiler kaliplariin yer aldig1 benimsenmis inang¢ ve degerler (espoused
beliefs and values) olarak tanimlanmaktadir. En derinde organizasyonun temel
varsayimlari (underlying assumptions) bulunur.

Orgiit kiiltiirii alaninda en bilinen yaklasimlardan birisi olarak kabul

edilmektedir. Schein'a gore orgiit kiiltiirii; gii¢ kiiltiirii, rol kiiltiirli, bagsarma kiiltiirli ve
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destek kiiltiirti olarak dorde ayrilmaktadir. Gii¢ kiiltiiriiniin egemen oldugu orgiitlerde
calisanlar 6diil ve ceza sistemiyle is yaparlar. Rol kiiltiiriinde gii¢, yoneticiler ile
birimler arasinda paylastirilmistir; 6rgiitiin sistem ve stiregleri akilci ve pratik kurallara
gore dlzenlenmistir. Bagsarma kiiltiiriinde  calisanlar, Orgiitiin  amaclarim
gerceklestirmek igin caligirlar, bilgilendirilirler, sorumluluklarinin bilincindedirler.
Destek kiiltiiriinde ise birlik beraberlik, isbirligi ve takim c¢alismasi hakim olgular

olarak ortaya ¢ikar (Giilova ve Demirsoy, 2012:54).



IKINCi BOLUM
2. MOBBING

Bu boliimde mobbing kavrami ve tanimlarindan bahsedilerek, mobbingin

nedenleri, tiirleri ve etkilerine yonelik bilgiler aktarilmistir.

2.1. MOBBING KAVRAMI VE TANIMI

“Mobbing” kavrami, ilk olarak 19. ylizyilda dénemin biyologlar1 tarafindan
yuvalarin1 korumak amaciyla kuslarin saldirganlarin ¢evresinde topluca orgiitlii taciz
ucuslart gerceklestirmeleri i¢in kullanilmistir. 1960’11 yillarda hayvan davranislarini
arastiran Avusturyali bilim adami Konrad Lorenz bu kavrami, kiiclik hayvan
gruplarinin kendilerinden gii¢lii ve tek basina bir hayvana toplu olarak baski
uygulayarak giiclii hayvani uzaklastirma eylemi i¢in kullanmistir (Leymann, 1996:
167). Zamanla bu kavram koruma amacl yapilan bir eylem olmaktan c¢ikarak,
teklestirme, yalniz birakma, baski uygulama, psikolojik taciz gibi uygulamalar ile
yildirma ve biktirma mekanizmasinin eylemsel arka plani halini almistir. 1980°1i
yillarin baglarinda Alman endiistri psikologu Heinz Leymann bu kavrami ¢alisma
hayatinda yasanan psikolojik tacizleri ifade etmek amaciyla kullanmistir (Cukur 2016,
4). Mobbing temelde, bir ¢alisanin kotii muamele igin se¢ildigi bir durumu ifade
etmektedir (Friedman, 2004, s.154).

Ingilizce’ de “mob” sdzciigii “genellikle siddet eylemleri olmak iizere benzer
aktiviteler i¢cin bir araya gelmis insan toplulugu” olarak tanimlanmistir (Cambridge
International Dictionary, 1995, s.909). Bu kokiin eylem bi¢imi ise “mobbing” olarak
ifade edilmekte ve psikolojik siddet, taciz, rahatsizlik ve sikint1 verme gibi anlamlara
gelmektedir (Tmaz 2011, 7).

Mobbing teriminin giiniimiizdeki anlami ile kullanilmasmi saglayan kisi
Uluslararas1 Anti-mobbing hareketinin de kurucusu Heinz Leymann’dir (Namie, 2003,
s.1). Leymann (1990, s.120), mobbingi, “bir veya birkag kisi tarafindan diger bir kisiye
yonelik, sistematik bir bigimde yapilan, diismanca ve etik olmayan uygulamalardir”
seklinde tanimlamistir. Bu davranislar sik¢a (neredeyse her giin) ve uzun siire boyunca
(en azindan alt1 ay) gergeklesmekte ve magdurda ciddi ruhi, psikosomatik ve sosyal

rahatsizliklar meydana getirebilmektedir (Leymann, 1990, s.121;).
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Tinaz (2006a, s.8), mobbingin, isyerinde calisanlar arasi veya igverenler
tarafindan yapilan tekrarli saldirilar ya da bir gesit psikolojik terér oldugunu ileri
siirmektedir. Tinaz’a gére mobbing; magdurlara {istleri, astlar1 veya esit diizeydeki
calisanlar tarafindan her tiir kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davranislarin
sistematik bicimde uygulanmasidir.

Mobbing’in Tiirkiye literatiiriine girisi 2000’li yillar olsa da, tarihe
bakildiginda bilinen en 6nemli mobbing vakasi, Kanuni Sultan Siileyman déneminde
cesitli entrikalar ile Hiisrev Pasa’nin intihar1 ile sonuclanan vaka olarak bilinmektedir
(Baykal, 2005: 58). Tirkiye’de mobbing kavraminin ele alinma siireci Oncelikle
kavramsal tanimlamalar seklinde olmus daha sonra cesitli arastirmalar yapilarak

kavramin kurulumunda daha gii¢lii aragtirma verileri elde edilmistir (Palaz vd., 2008:

44).

2.2. MOBBING NEDENLERI
Mobbing uygulamalariin birden fazla nedeni bulunmasinin yani sira bunlarin
en kapsamlilaribireysel nedenler, oOrgiitsel nedenler ve sosyal nedenler olarak

siiflandirilmstir.

2.2.1. Bireysel nedenler

Mobbing davranislarinin nedenlerine bakildiginda, biiytik bir kisminin bireysel
sebeplerden kaynaklandig: goriilmektedir. Bu davranigi uygulayan kisilerin 6zellikleri
genellikle kontrolcii, korkak, iktidar olma 6zelligi olan, kendine giiveni olmayan ve
kiskang kisilik yapisina sahip olan kimseler oldugu gozlenmektedir (Davenport vd.
2003, s.16). Matthiesen ve Einarsen’in (2007, s.748) Norveg’te 2200 calisan ile
yaptiklar1 bir aragtirmaya gore, kendilerini mobbing uygulayicist olarak tanimlayan
kisilerde saldirganlik ve kendine giivensizlik oldugunu ortaya koymustur. Finne vd.
(2011, s5.282-283) ise mobbinge ugrayan kisilerin yasadiklart mental stres sonucu
sonraki yillarda mobbing uygulayicisina doniisebildiklerine iligkin bulgular ortaya
koymustur.

Mobbing magdurlarinin kisisel O6zellikleri ele alindiginda ise, genellikle
yetenekli, basarili veya basariya yonelimli, yaratici, duygusal zekaya sahip, diiriist,

giivenilir, uzlasmaci, kendilerini iglerine ve isyerlerine adamig, mesleki kariyerleri
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parlak ve orgiitlerine bagli pek ¢ok olumlu yonleri olan kimseler oldugu goriilmektedir
(Cobanoglu 2005, s.33).

Bireysel nedenler bireyin psikolojisine ve karakter ozelliklerine bagli etki
gostermektedir. Bireylerin psikolojisi ve karakterleri mobbing davraniglarinin seyrini
degistirebilmektedir (Giingor 2008, s.18). Bireysel nedenlerden dolay1 uygulanan
mobbing davranislarini genellikle {ist yonetime yakin kisiler uyguladigi bilinmektedir.

Tiirkiye Bliyiik Millet Meclisinin mobbing konulu raporu (2010, s.12)’na gore
uygulayicinin mobbing davraniglart hakkinda yapilan arastirmalar, bu davraniglari
sergileyen kisilerin kendi eksikliklerini gidermek i¢in mobbinge basvurduklarini
gostermektedir. Bu kisilerin ¢ocukluk donemlerinin, toplumsal ve aile baskisi iginde
kotii gegmesi veya ¢esitli olaylarin kurbani olmalari neticesinde bunu mobbing
davraniglar1 olarak disariya yansitiyor olmalari da miimkiindiir. Ayrica mobbing
uygulayicisinin, yonetici olmasinin kendisine verdigi haklar ve narsist kisilik yapis,
mobbing uygulamasini tetikleyebilmektedir.

Mobbing davranislarinin baslamasinin altinda yatan nedenler ¢esitli sebeplere
gore literatliirde toplanmistir. Bunlar arasinda o6ne c¢ikan unsurlar; bireyi grup
kurallarina kabul etmeye zorlamak, diismanliktan zevk almak, sadece zevk arayisi, can
sikintisi, On yargilarn pekistirmek, ayricalikli hak sahibi olduguna inanmak, sahip
olamadiklarin acisini ¢ikarmak, bencillik gibi davraniglar olarak bildirilmistir.
(Tnaz, 2006a, s.79-92)

Bunlarin yani sira; korkaklik, obsesif kisilik, etik ve ahlaki bozukluk,
psikolojik rahatsizlik, yetistirilme sekli gibi unsurlar mobbing davranisinin
sekillenmesinde biiyiik 6nem tasimaktadir (Cobanoglu, 2005, s.33-34).

WBI (Workplace Bullying Institute)’mn 2007 yilinda Amerika Birlesik
Devletleri’'nde yaptig1 arastirma raporuna gore; mobbing olaylarinin %72’sinde
mobbing uygulayicilarinin patronlar ve yoneticiler, %18’ inde akran ¢alisanlar, %10’
unda ise astlar olusturmaktadir (WBI, 2012, s.10). Mobbing uygulamalarinin yiiksek
oraninin yoneticiler tarafindan yapilmasi lider 6zelliklerinin mobbing ile baglantisini
akillara getirmektedir (Namie ve Namie, 2009, s.25). Braithwaite v.d. (2008, s.86),
orgiitsel ve psikososyal faktorlerin yaninda orgiitte kisinin bulundugu pozisyonun
ylkselmesiyle mobbing olaylarini fark etmesi arasinda ters bir orantinin bulundugunu

rapor etmistir. Iskandinav literatiiriinde de uygulayicilarin sorumlu oldugu yetersiz
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kontrol ve yiiksek rol ¢atigmalart mobbingin habercisi olarak gosterilmekte ve liderlik

eksiklikleri olarak tanimlanmaktadir (Rayner ve Hoel, 1997, 5.185-186).

2.2.1.1. Mobbing Magdurlariyla iliskilendirilebilecek Nedenler

Tiim ¢alisanlarin riskli grup icinde yer almasinin yani sira, verimliligi ytiksek,
zeki, ¢aliskan, duygusal zekaya sahip (Zapf ve Einarsen, 2011, 186-194) , diiriist,
basarili ya da bulundugu ortama gore kiiltiir ve cinsiyet gibi farkliliklar1 bulunan,
fiziksel 6zrii olan (Giuseppe de Falco v.d. 2005, akt. Tinaz, 2008, s.43; Aquino ve
Byron, 2002, s.73; Cobanoglu, 2005, s.52-53) kisilerin mobbinge maruz kalma
olasiliklar1 diger ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

Hodson v.d. (2006, s.386, s.407), Kirel (2008, s.34) ve Salin (2003a, s.16) iki
yonlii olarak degerlendirmede bulunmustur. Buna gore; hem sakin yapida olan, hak
aramayan, gii¢siiz, savunmasiz ve uyumlu; hem de ¢evresine tehdit olusturabilecek,
etrafindakileri tahrik ve provoke eden ve ¢evresinden izole olmus, azinlik kisiliklerin
mobbinge maruz kalabileceklerini belirtmislerdir. Ikinci goriise destek saglayan
Matthiesen (2006, s.56-63), mobbinge ugrayan kisilerin daha ¢ok provakatif yapida
olduklarini ve tartisma yollarina sik¢a bagvurduklart gdzlemlemistir.

Rospenda v.d. (2009)’nin 1rke¢ilik ve etnik azinlik temelinde yaptiklar
calismada, Asyalilarin %21, Siyahlarin %28, Latinlerin %20 oraninda irk¢1 mobbing
davraniglarina maruz kaldiklarini tespit etmislerdir. Namie (2007, s.45)’de ¢evresine
yardimci olmaya calisan kisilerin mobbinge agik davet ¢ikardiklarini belirtmistir.

Sonug olarak, ¢cagimizda ¢alisan her bireyin, renk, dil, din gibi 6zellikleri goz
Oniine alinmaksizin mobbing uygulamasina maruz kalma riski bulunmaktadir. Bu
bazen kisinin yiiksek performansindan, kimi zaman ise bulundugu yere uyum
saglayamamasindan ya da verimsizliginden kaynaklanabilir. (Tinaz, 2006a, s.93;
Tmaz, 2008, s.43).

Tmnaz (2008, s.47-48), yaptig1 incelemeler ve arastirmalar sonucunda
mobbinge ugrayan kisilerde bulunan ii¢ temel 6zellikten bahsetmistir;

1- Belirgin beceri ve yetenekleri olup, yetenekleri yetersiz ve gii¢ elde etmek
isteyen bir mobbing uygulayicisinda, kiskanglik duygusu olusturan kisiler.

2- Daima bagkasinin hizmetinde olup, devamli onu eglendirmeye, mutlu

etmeye calisan kisiler.
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3- lsyerinde gerilime neden olduklar1 igin diger c¢alisanlar tarafindan

sevilmeyen, 6zellikle sikict nitelikleri bulunan kisiler.

WBI (2003; s.8) tarafindan mobbinge ugrayanlar kisiler arasinda yapilan
calisma sonuglarina gorekisinin mobbinge ugramasina sebep olan en belirgin davranis
sekilleri belirlenmistir. Bu baslica davrani sekilleri; Yoneticiden Daha Ehil Olma
(%67), Yeni Yoneticinin Kontrol Tutkusuna Karsi1 Koyma (%70), Sosyal, Popiiler ve
Pozitif Karakterli Olma (%47), Etik ve Diiriist Olma (%38) olarak tespit edilmistir.

Bununla paralel sekilde, WBI’1in 2010 (05 Ocak 2013, s.6-7) yilinda yaptigi
anket ¢alismasinda kisilerin yaslandik¢a daha fazla zorbaliga maruz kaldiklar1 ve en
fazla maruz kalinan yas aralig1 ise %50 ile 30-49 seklinde ortaya ¢ikmistir. Burada
kisilerin yasal zeminde destek bulamamalar1 ve yeterli yasal destegi saglayacak maddi
giiclerinin olmayis1 magdurlar1 caresiz birakmaktadir. Einarsen ve Raknes (1997,
$.259)’ in yaptiklar1 arastirmada ise, yaslilara nazaran geng calisanlarin daha tecriibesiz
olduklar1 ve alt kademelerde c¢alistiklar1 i¢in mobbinge daha yatkin olduklar

gosterilmistir.

2.2.1.2. Mobbing Magdurunun Calisma Arkadaslariyla iliskilendirilebilecek
Nedenler

Magdurun ¢aligma arkadaglari, gelisen olaylara dogrudan katilmayip, siireci
yasayan, gelismelerden etkilenen ve bazen de dolayl olarak stirece katilan kisilerdir
(Tinaz, 2008, s.49).

Ancak mobbingi uygulayanlarin isyerindeki konumu kadar, magdurun ¢alisma
arkadaglarinin konumuda 6nemlidir (Tinaz, 2006a, s.107). Duygusal zekd mobbing
stirecinde 6nemli bir etkendir (Druskat ve Wolff, 2001, s.90). Magdur durumundaki
bir kisiye duyulan empati, ayn1 ortami paylasanlarin duruma kayitsiz kalmasini
onleyebilir. Bu sebeple bu kisilerde, empati yeteneginin gelismis olmas1 magdurlara
destek olunmasi ve kotii niyetli davraniglara tepki verilmesi agisindan 6nemlidir
(Yaman, 2009, s.63). Aksi durumda ise, zorbanin bir engel ile kargilasmamasi, hem
onun cesareti artirir, hem de hedefteki kisinin cesaretinin kirilmasina neden olabilir

(Namie, 2007, s.45).
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Ancak higbir taraf yanlisi olmasa dahi, ayni c¢alisma ortaminda bulunan
herhangi bir kiginin dahi gelisen olaylardan olumsuz etkilendigi saptanmistir (Tinaz
ve Karatuna, 2010, s.31). Bu konuda, Tinaz (2008, s.49), “bir olayda susan kisi, o olay1
kabul eden kisidir”’, ciimlesiyle izleyenlerin aktif olmasinin gerekliligini belirtir.
Davenport v.d. (2003, s.22), mobbing sendromu agiklamasimin bir bdlimiinde
¢evrenin ve ¢aligma ortaminda bulunanlarin 6nemini su sekilde belirtmistir.

“Orgiit bu davranmis1 gdrmezden geldigi, géz yumdugu hatta kiskirttigi igin
kurban, karsisindaki ¢cok sayida ve giiclii kisi karsisinda kendini ¢aresiz goriir ve
mobbing gerceklesir.”

Leymann’n tipolojisine gére mobbing ortaminda olanlarin olaya etkisi, sosyal
iliskilere saldirilar boliimiinde gerceklesmektedir. Is arkadaslarinm, hedef kisiye
sirtlarini donmesi ve zorbanin davranislarina ¢anak tutmasi, onun bu siirecte daha zor
yerlere gotiiriir (Leymann, 1993 akt. Davenport v.d., 2003, s.18).

Isyerinde mobbing olayina tanik olan kisiler, siiregten etkilenme ve kisilik
ozelliklerine gore ¢esitli tepkiler vermektedirler (Tinaz ve Karatuna, 2010, s.31).
Ishiyama (2000, s.16-17), orgiit icinde mobbing olayina verdikleri tepkilere goére
calisma ortaminda bulunan kisileri 4 asamal1 bir modellemede degerlendirmistir. Bu
asamalar sirasiyla; “sahitlik yapmama, pasif sahitlik, aktif sahitlik ve etik sahitliktir.

Tinaz (2006a, s.110-111) isyerinde yasanan mobbing olaylarina kayitsiz kalan
izleyicilerin sergiledikleri davranislara gore farkli kategorilere ayirmistir. Bunlar;

1. Diplomatik izleyici: Orgiit icindeki bir catisma durumunda araci roliindedir
ve uzlasmadan yanadir.

2. Yardakgi izleyici: Mobbing uygulayicisinin yanindan ayrilmaz ve yeri
geldiginde onun masasi olur. Ancak bunun bilinmemesinden yanadir.

3. Fazla ilgili izleyici: Baskalarinin sorunlariyla fazla ilgili olan bu kisiler
zamanla yardimci olmaya calistiklart kisilerin 6zel hayatlarina fazla girdikleri i¢in
onlara ayr bir sikint1 daha yaratirlar.

4. Bir seye karigmayan izleyici: Bagkalarinin da kendilerinden siiphe edecegi
diisincesiyle gelisen olaylara karismazlar. Ne mobbing uygulayicisina ne de hedefteki

kisiye yardim ederler. Ilgisiz ve duyarsizdirlar.
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5. Ikiyiizlii yilan izleyici: Gériiniiste hicbir seye karismaz. Ancak kendi
cikarlart dogrultusunda mobbing uygulayicisina ya da hedefteki kisiye destek cikar.

Kendini saglama almak i¢in yalan séyleyebilir.

2.2.2. Orgiitsel nedenler

Mobbinge neden olan faktorlerden biri de oOrgiitsel nedenlerdir. Mobbing
arastirmalart incelendiginde; kotii yOnetim tarzi, rekabet¢i ortam, Orgiitsel
adaletsizlikler, yetki ve sorumluluk dagilimindaki sorunlar, gorev belirsizligi
(Davenport, 2003 s.46-49), iletisim eksikligi ve yetersiz takim galismasi gibi
sorunlarin Orgiitlerde mobbing olusmasina zemin hazirladigr goriilmektedir (Kirel,
2008, s.41; Cobanoglu, 2005, s.40).

Leymann da (1996b, s.177) bu goriise destek olacak sekilde, iyi
orgiitlenememis ¢alisma gruplarinin hemen hemen tiim mobbing olaylarinin altinda
yatan nedenlerden biri oldugunu vurgulamaktadir. Yapilan ¢alismalarda
organizasyonlarda degisimlerin, yani kiiclilme/biiylime, sektor degistirme ve ekonomi
politikalar1 gibi etkenlerin mobbinge yol agabildigi rapor edilmistir (Skogstad vd.,
2007, s.83-83), Baron ve Neuman, 1998, s.459) ve Davenport, 2003 s.46-49).
Isletmelerdeki odiillendirme sistemlerinin, takim c¢alismalarmin, performans
degerlendirme sekillerinin ve ig baskisinin kisileri mobbinge yonlendirebilme faaliyeti
s6z konusudur (Salin, 2003a, s.18-23; Davenport, 2003, s.46-49).

Orgiitlerde mobbinge neden olabilecek davranis sekilleri; calisma diizeni ve is
tanimlar1, orgiit iklimi ve kiiltiirti, liderlik, 6diil sistemleri ve rekabet ve orgiitsel
degisim olarak smiflandirilmistir (Salin ve Hoel, 2011, 227). Ayrica bu davraniglarin
orgiit kiiltiiriine yerlesmesi, orgiitlerde ¢ok daha biiyiik sorunlara yol agabilmektedir
(Tutar, 2004, 103).

Mobbingin, kamu kurumlar ile saglik ve egitim sektdriinde (Tinaz, 2006a,
s.113) ve yapisal olarak kisilerin maddi ¢ikar ve yiikselme hedeflerinin 6n planda
oldugu yatay organizasyonlarda daha yaygin olarak goriildigi bildirilmistir
(Davenport, 2003, s.49; Schultz, 2004, 5.192).

Salin (2003b, s.1218), mobbinge etki eden orgiitsel nedenleri {i¢ ana unsur
altinda birlestirmis ve bu unsurlarin birbiriyle etkilesime girmesinin mobbing

olusumuna sebep olabilecegini belirtmistir. Bu unsurlar sirasiyla biirokrasi, i
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cekismeler ve 6diil sisteminin olusturdugu ‘yapi ve siiregler’; yeniden yapilanma,
krizler, orgiitsel ve yonetimsel degisimin olusturdugu ‘siireg tetikleyicileri’ ve bu iki
asamanin etkilemesi ile baslayan gii¢ dengesizligi, iicret yetersizligi, kizginlik ve
tatminsizligin olusturdugu son asama ‘mobbing i¢in gerekli ortamin olusmast’
seklindedir.

Orgiit uyumsuzlugu, gostermelik seffaflik ve giivensiz is ortami mobbing
siirecine katki saglarken, acik ve saygin davranislarin hiikiim siirdiigli is ortaminda
mobbing az goriinmektedir (Namie v.d., 2009b, s.11). Zapf’in aragtirmasina gore
(1999, s.74), orgiit iklimi, yiliksek stres, belirsizlik ortami ve oOrgiitsel problemler
mobbingin baslica sebepleri olarak gosterilmistir. Ayrica yapilan baska bir
incelemede, mobbingin ayrintili ve karmasik islerin daha cok yapildig: kisimlar ile
basit ve yetenek istemeyen islerin yapildigi birimlerde normal zorluktaki goérevlere
gore daha cok gozlemlenmistir. Buralarda goriilen mobbing uygulamalar1 genellikle
bilgi saklama, toplantilara davet etmeme, sdylentilerin dolasmasi, gerekli arag-gerecin
kisiye verilmemesi gibi pasif uygulamalardir (Baron ve Neuman, 1996, s.164).

Ashforth (1994 akt. Salin 20033, s.16) ve Ashforth (1997, s.139)’a gore Zapf
(1999)’1n saydiklarinin yaninda, liderlik, is tanimlamalar1 ve ¢aligma ortam1 mobbing
ile birebir iligkili olan orgiitsel etmenlerdir. Mobbing davranislarinin takdir gordigii
caligma ortamlari ise 6zellikle askeri ve saglik birimleri gibi disiplinin ve hiyerarsinin
on planda oldugu birimlerdir. Gorev ¢atigmalarinin ve belirsizliklerinin bulundugu
orgiitler mobbing davranislarina daha yatkindir. Organizasyonun mobbing
davraniglarindan olabildigince uzak durmasi i¢in kararli ve hedefleri belli bir lider
yaninda, uyumlu bir ¢aligma ortami, caligmalar1 diizenleyici kural ve yonetmelikler ve

modern ¢aligma orgiitlenmesi gerekmektedir (Hodson, 2006, s.387-388).

2.2.3. Sosyal Nedenler

Sosyal ¢evre, mobbing danranisi etkisi altinda kalan bireylerde olumlu veya
olumsuz sonuglara yol agabilmektedir. Sosyal nedenleri meydana getiren faktorler
arasinda; ekonomik toplumsal faktdrler ve sosyal toplumsal faktdrler bulunmaktadir.
Statii, yoksulluk, issizlik ve gelir yetersizligi gibi ekonomik toplumsal faktorler, aile
diizeninin bozulmasi, niifus yogunlugu, niifusun heterojen olmasi ve hareketliligi gibi

sosyal toplumsal faktorlerden etkilenebilmekte ve bu iki faktor siirekli bir etkilesim
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halinde bulunmaktadir (Kirel, 2008, s.46-48; Namie ve Namie, 2009, s.93-94). Bu
tetikleyici kompleks yapi, sosyal etkilesim olarak isimlendirilmektedir (Matthiesen,
2006, s.43).

Tmaz (2008, 62-63) yaptig1 calismada, mobbing magdurlarinin yardim
alabilecegi avukat, psikolog gib uzmanlarin da sosyal faktorlerin igerisine dahil
edilebilecegini belirtmistir (Tinaz, 2008, 62-63).

Mobbing davranislarina tetikleyen toplumsal normlar arasinda; bireyciligin
one ciktig1 toplum, siirekli yenilik ve verimli olma baskisi, acimasiz rekabet ve
yoneticilerin basar1 hedefi ile istediklerini yapabilmesi sayilabilir (Cobanoglu, 2005,
s.67). Bireyselligin etkin olmasi, siddete deger verilmesi ve 6zgiirliik gibi anlayislar

toplumsal nedenler arasinda gosterilebilir. (Ulug ve Beydogan 2009, s.62).

2.3. MOBBING TURLERI

Mobbing davranislari, kurum igerisinde esit seviyede bulunan is gorenler
arasinda goriilebilecegi gibi ayn1 zamanda farkli seviyelerde calisan astlar ve listler
arasinda da meydana gelebilmektedir. (Giil, Ozcan, 2011:110). Bunun yam sira
elektronik ortamlarda goriilen mobbing sekilleri de bulunmaktadir. Mobbing tiirlerini
kurumlarda ortaya cikis sekillerine gore dikey, yatay ve siber mobbing olarak

smiflandirmak mimkiindiir.

2.3.1. Dikey Mobbing

Basamaksal mobbing olarak da bilinen bu mobing tiiriinde, yoneticiler idaresi
altinda bulunan i gorenlere veya is gorenler yoneticilerine mobbing uygulamaktadir
(Tokat vd.,2011:46,47). Bu mobbing tiirli, hem asagidan yukariya hem de yukaridan
asagiya cift yonlii olarak gergeklesebilmektedir (Mimaroglu ve Ozgen,2008:206).
Aynm1 zamanda hiyerarsik mobbing olarak da tanimlanan dikey mobbingde
uygulayicilar ve magdurlar ast ve tistlerden olugsmaktadir (Tutar,2015:155).

Yukardan asag1 uygulanan faaliyetlerde, yonetici kendi konumundan ve sahip
oldugu meslegin ona sagladig1 ayricaliklardan faydalanarak idaresi altindaki is
gorenlere yani astlarina mobbing faaliyetleri olusturur. Eger yonetici kendi

konumunun ona sagladig gii¢ ile, is gorenleri yaptiklar1 hatalardan dolay1 herkesin
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oniinde azarliyor ve baski uyguluyorsa bu kisilerde zorba olma egilimi potansiyeli
oldukga yiiksektir. Ustlerin astlari kiigiik diisiirmek i¢in yaptig1 davranislar, kurbanin
sahip oldugu haklar1 kullanmasin1i engellemeleri ve Orgiit i¢inde adaletsiz
uygulamalarin artirilmasina yonelik c¢aligsmalar tistlerin astlara uyguladigi mobbing
davraniglarindan bazilaridir. Ayrica iistler, magdurun 6rgiit i¢indeki performansin
adaletsiz bir degerlendirmeye tabi tutarak da mobbing uygulayabilmektedir (Tokat
vd.,2011:47; Tutar,2015:155,156).

Dikey mobbing ayni zamanda orgiitlerde is gorenlerin kendilerinden {ist
konumda bulunanlara kars1 yiiriittiikleri faaliyetlerde de goriilebilmektedir. Bilerek ve
isteyerek gorevlerini yerine getirmeme gibi davraniglarla dikey mobbing davranislari
uygulayabilmektedirler. Yoneticiler boyle olaylarla karsilasmamak icin is gorenlere
orgiitsel giiven asilayabilir, kendilerini giivende hissetmelerini saglayabilir ve orgiite
hakim olabilecek olumsuz bir havanin ortaya ¢ikmasini 6nleyebilir (Mimaroglu, ve
Ozgen,2008:207; Tokat vd.,2011:47,48)

Dikey mobbing uygulamalarinin sebepleri arasinda; yoneticilerin yeni ise
girmis kisiye kurumun kurallarini kabul ettirmesi, ortaya cikabilecek diizensizlikleri
engellemek istemesi gibi sebepler yer alabilir. Ayrica istlerin, ¢alisanlarinin sahip
oldugu kisisel ozellikleri veya basarisin1 kiskanmasi, kiginin yiikselme potansiyeli
tasimasi gibi nedenler de dikey mobbinge sebebiyet verebilmektedir (Tokat
vd.,2011:47).

2.3.2.Yatay Mobbing

Islevsel mobbing olarak da bilinen yatay mobbing, 6rgiit icinde ayni statiiye
sahip is gorenler arasinda goriilmektedir (Mimaroglu,0Ozgen, 2008:207). Bu mobbing
tiriinde gruplar olusturulur ve kurban olarak segilen calisan kisi ikili ve sosyal
iligkilere yonelik olarak yapilan baskilara maruz kalmaktadir (Tokat vd., 2011:46,47).
Bu durumda is gorenler magdurla iletisim kurmay1 keser, fiziki olarak uzaklasir, alayci
ve kotii davranislar sergilenir. Boylece magdur ¢evresi tarafindan siirekli tacizlerle
rahatsiz edilmis olur (Tokat vd.,2011:16,17). Magdur yasadigi 6z giiven kaybi
sonucunda, is yerinde basarisizlasir ve verim kayb1 yasar. Bu tiir faaliyetlerde zorbalar

uyguladiklar1 siddeti kabul etmezler. Bununla birlikte, bu gibi durumlar1 hem
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magdurun hem de oOrgiitiin iyiligi i¢in yaptiklarini sdyleyerek olayr mesrulagtirmaya
calisirlar (Simsek, 2013:39).

Calisanlarin  rekabet hirst genellikle is hayatinda yatay mobbinge
davraniglarina sebep olmaktadir. Ayrica Kkiiltiir, 1k, fiziksel goriinlis gibi bazi
ozellikler de calisanlar arasinda mobbing uygulamalarina sebebiyet verebilmektedir
(Tokat vd.,2011: 48,49). Genel olarak bu tiir mobbing kiskanglik, rekabet ve ego
tatmini gibi sebeplerden kaynaklanmaktadir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008:207).

Orgiitlerde islevsel mobbing goriildiigii zaman, yonetimdeki sahislar da
mobbing uygulayan kisiler ile beraberlik gosterirler ise, magdur hem kendisinin
paylastigi mevkideki is gorenlerle hem de Orgiit yonetimiyle savasmak zorunda
kalmaktadir (Tokat vd.,2011:48). Yonetimin faaliyetlere dahil olmasi mobbingi
mesrulagtirarak  kurum politikas1 haline doniistiirebilmektedir (Mimaroglu ve
Ozgen,2008:207).

Tutar (2015:157)’a gore yatay mobbingde meydana gelen ¢atisma ortami,
rekabet diizeyi gibi faaliyetler dikey mobbinge gore daha saldirgan bir yapiya sahiptir.
Bunun yani sira dikey mobbing daha agik ve belirgin bir yapiya sahipken, yatay
mobbingde daha gizemli ve belirgin olmayan bir durum s6z konusudur (Mimaroglu

ve Ozgen,2008:207).

2.3.3.Siber Mobbing

Kavramsal olarak ilk kez ABD’de ortaya atilan siber-mobbing kavrami,
internet tabanl iletisim araglarinda meydana gelen, her tiirlii taciz, hakaret ve tehdit
unsurlarini ifade etmektedir. Bu mobing tiirii elektronik iletisim araglar1 yolu ile
gerceklestigi igin, internet-mobbingi, siber mobbing ve siber takip de denilmektedir
(Gabler, 2013).

Siber mobbing belirli bir zaman dilimi iginde gerceklesen ve tekrar eden is
kaynakli olumsuz davraniglardan olugsmaktadir. Genel olarak ¢alisanlarin 6zel hayatina
haksiz bir sekilde miidahale edilmekte ve bu durumun diger calisanlar tarafindan da
goriilmesi saglanmaktadir (Kanbur, 2018:242). Siber mobbing, geleneksel zorbaligin

sanal ortama aktarimi olarak ifade etmeyi miimkiin kilmaktadir (Fawzi 2009).
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2.4. MOBBINGIN ETKILERI
Mobbing’in hem orgiit hem de calisanlar {lizerinde birden fazla etkisi

bulunmaktadir.

2.4.1.Mobbingin Magdur Uzerindeki Etkisi

Mobbingin magdur kisiler {izerinde hem sosyal hem de ekonomik anlamda
ugrattigit pek cok zarardan bahsetmek miimkiindir (Tetik, 2010:86). Mobingin
yasandig1 kurumlarda, magdur asir1 stresli ve gergin bir orgiit iklimi i¢inde ¢alismak
zorunda birakilmakta ve bu nedenle kendisini bezgin ve baski altinda hissetmektedir.
Ayrica mobbing, kurbanin orgiite olan bagliligini1 6nemli derecede zedelemekte ve
vefa duygusunu tamamen ortadan kaldirmaktadir. Artik magdur iistlerine karst saygi
duymaz hale gelmekte ve koordinasyon sorunu baslamaktadir. Calisanin performansi
azalmakta ve motivasyon kaybi yasamaktadir (Tutar,2015:156). Kisinin mesleki
yetkinligine olan inanci giderek azalirken, sorumluluklarini tam olarak yerine
getiremez hale gelmektedir (Karakas ve Okanl1,2013:572).

Mobbinge ugramis calisanlarda unutma veya odaklanma problemleri gibi
zihinsel sorunlar, kusma veya ishal gibi bedensel rahatsizliklar bunun yaninda garpinti
gibi dolagim sistemiyle ilgili rahatsizliklar da gozlenebilir. Kas sistemi agrilari, uyku
sorunu ve uzuvlarda gii¢ kayb1 da goriillen bazi belirtilerdendir (Yaman,2009:40).
Mobbing, kisilerin kendilerini zaman i¢inde savunmasiz ve gii¢sliz hissetmelerine
sebep olmaktadir. Ayrica bireylerin kendilerine olan saygilart ve giivenleri giderek
azalmaktadir (Tutar,2015:113). Magdurun yan1 sira mobbinge sahitlik eden diger
calisanlar da kendilerini ayn1 tehlike icinde hissetmekte ve orgiite karsi hissettikleri
giiven duygusu ve baglilik kaybolmaktadir. (Tutar,2015:155).

Mobbing halinin uzun siirmesi ¢alisanlara {iziintii ve umutsuzluk vermektedir.
Bu durumdan kurtulmak isteyenler hukuksal miicadeleden siddete basvurmaya kadar
pek ¢ok yolla kendini korumaya c¢alisabilirler. Odaklanma sorunu yasayan, mobbing
ortaminda herhangi bir tepki vermeyen kisiler de bu gergin ortamin bir an énce sona
ermesini istemektedirler. Bunun bir sonucu olarak kuruma bir bitkinlik hali hakim olur
(Yaman,2009:54,55). Buna karsilik isciler bu durumun kendiliginden ortadan
kalkabilecegini diisiinerek sessiz kalmay1 da tercih edebilirler. Kisi hakliligini

kanitlamak yerine diger insanlarla iliskilerini tamamen kopararak sadece gorevlerine
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odaklanmaya calisir. Bazen bu insanlar orgiitte basar1 elde edemedikleri zaman ailesi
tarafindan kiiciimsenecegini diisiinerek iimitsiz bir sekilde kars1 koymaya g¢alisabilir.
Mesai arkadaslarina, kendinin haksizliga ugradigi gosterebilmek, zorbaya kars1 kendi
safina bireyler ¢ekebilmek ve olasi saldirilardan korunabilmek i¢in is gérenlerin zorba
tizerinde odaklanmasini saglayarak zorbanin sergiledigi tiim hareketlerin mercek
altinda olmasi i¢in ugras verebilir (Tokat vd.,2011:53,54). Uzun siire baski altinda
calisan ve mobbinge ugrayan kisilerde belirtiler daha ¢ok bedensel olarak ortaya
ctkmaktadir. Saglik sorunu olmaksizin tansiyonun yiikselmesi, uyku bozuklugunun
kronik hale gelmesi, sindirim sistemi hastaliklari, kilo alma, depresyonun yani sira
asir1 izin alma istegi goriilmektedir (Tokat vd.,2011:36,37). Bireyin 6zgiiveni agir
hasar alir, kendine olan sayginlig1 azalir, santaj icinde hisseder, niteliksiz oldugunu
diisiinmeye baslar, ¢esitli ruhsal saglik problemlerine sahip olur, kendini siirekli yalniz
ve gergin hisseder. Bazen kisiler mobbingden aldiklar1 yaralar sonucu is goremez hale
gelebilmektedirler (Tutar,2015:164).

Mobbing insanlarin 6zel hayatlarina agir hasar verebilmekte dolayisiyla
evlilikler de bu durumdan etkilenebilmektedir (Yigit,2018:38). Panik atak ve siirekli
bir korku i¢inde olunmasi gibi ruhsal rahatsizliklar mobbing sonucu kisilerde gézlenen
ruhsal problemlerden bazilaridir. Ayrica is goren ugradigi mobbing faaliyeti sonucu
kendini disariya kapatir, diger insanlarla olan iliskilerini en diisiik seviyeye ceker
(Tutar,2015:165). Mobbing siiresi uzadiginda panik atak, kalp krizi, intihar girigimi,
siddet ve giiven kaybi1 gibi belirtiler ortaya ¢ikarak is goreni hayattan sogutup
kurumundan kopmasina sebep olabilir. Bu davraniglar genellikle kasti olarak
yoneltilmekte ve sonu¢ alma istegiyle hareket edilmektedir (Tokat vd.,2011:38).
Mobbingin neden oldugu psikolojik saglik sorunlari belirli bir siirecin sonunda ortaya
cikmaktadir. Siirecin ilk evresinde birey ¢ok saskindir, olaylara anlam veremez ve
duygusal olarak tepkisiz kalir. Siirecin ilerleyen asamasinda is géren giigsiizlesmeye
baslar, olaylara kars1 tepki gostermez, yardimei olmak isteyenlerin onerilerine kulak
verir, uygulamaya c¢alisir ama bir sonuca ulasamaz. Son evrede ise magdur siirekli
kaygilidir, stres altindadir, diisiincelerinde ve riiyalarinda mobbing olaylariyla bas
basadir (Tutar,2015:165). Insanlarin davranislar1 incelendiginde, sahip olduklari
karakterin hayatlarinda belirleyici bir rol aldigi goriilmektedir. Kisinin siirdiirdiigi

yasam hakkinda kendini yargilamasi sahip oldugu prensiplerin bir iirlintidiir. Bu
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olguya sahsin kendine Ozgii iyi hissetme hali yani 6znel iyi olma durumu adi
verilmektedir. Ayrica insanlar kendilerini digerlerinden degersiz hissedip asagilik
kompleksine girebilmektedirler. Bu durumda bulunanlar hi¢bir zaman girisim faaliyeti
i¢cine giremezler, cok korkaktirlar. Asagilik kompleksini gizlemek i¢in sert davranirlar.
Bu his i gorenin sahip oldugu kisiligin bir iiriinii olabilecegi gibi ayn1 zamanda maruz
kaldig1 mobbingin bir sonucu olarak da ortaya g¢ikabilmektedir (Yaman,2009:61).
Kisilerde mobbingin yol agtig1 ruhsal hastaliklardan birisi Konversiyon Bozuklugudur.
Bu hastalik kiside yapilan tetkik ve arastirmalarda herhangi bir soruna
rastlanmamasima ragmen, insanda konusamama, bayilma, felg gibi duyu kaybi

yasanmasi halidir (Tutar,2015:167).

2.4.2. Mobbingin Orgiit Uzerindeki Etkisi

Insanlar bir amaca ulasmak i¢in, belli degerlerle birlikte anlasmaya varirlar ve
birlik olup topluluk olustururlar, bdylece &rgiit kavrami ortaya ¢ikmis olur. Orgiit
kelimesinden bahsedilmesi i¢in kisilerin inanacagi ortak bir amaclarinin olmasi
gerekir. Bu hedefe ulasmak i¢in de is yerindekilerin is boliimii yapmasi gereklidir.
Calisanlar arasinda koordinasyonun saglanmasi da oOnemlidir. Insanlarin esit
giidiilenmesine  ihtiyag  duyulmaktadir.  Kurumu  etkileyecek  siireclerin
degerlendirilmesi orgiit kavramina biiyiik katk1 saglamaktadir
(Vural,Coskun,2007:6,7). Is ortaminda olusan sosyal hava calisanlar1 dogrudan
etkilemektedir. Ozgiir diisiinceye sahip, tasarim giicii olan bir kisi bile kendi
ozelliklerini yansitabilmek icin uygun ortama ihtiya¢ duymaktadir. Yeniligin hos
goriilmedigi bir yerde calismak hicbir fayda saglamayacaktir. Bu sebeple isyerinde
calisanlar arasi iletisim ortaminin uygun olmasi gereklidir. Is gorenlerin mobbinge
maruz kalmasi isletmeyi i¢ ve dis anlamda olumsuz etkileyecektir (Yaman,2009:1).
Orgiitlerde ilk baslarda gizli bir sekilde yiiriitiilen mobbing faaliyetleri zamanla biiyiir
ve gizlenemeyecek bir hal alir. Bu durumda catismalar kagilmaz olur. Yasanan
catismalarda karli ¢ikan taraf yoktur. Kurum c¢ok zarar gérmektedir. Isletmenin sahip
oldugu nitelikli personel mobbingden rahatsiz oldugu ve bu duruma katlanmak
istemedigi i¢in isten ayrilir (Tutar,2015:157). Tecriibeli i gorenlerin isten ayrilmasi
orgiit ekonomisinde yeni is¢i alma ve egitim faaliyetleri i¢in ek bir biitge

olusturulmasina sebep olmaktadir (Tetik,2010:86). Mobbing nedeniyle caligsanlar



52

stirekli hastalik izni aldig1 i¢in kurum ekonomisi zarar goriir dolayli olarak verimlilik
de diiser. Istifaya mecbur birakilan veya isle ilisigi kesilen galisanlar hukuksal anlamda
bu durumu ispatlamaya calismaktadirlar ve kurum tazminatlarla karsi karsiya
kalmaktadir (Tutar,2015:158). Mobbing olgusunun yasandigi is yerlerinde ¢alisanlarin
motive olmasini saglayacak kosullar ortadan kalkmakta ve kisilerin orgiite karst olan
bagliliklar1 zedelenmektedir. Bu durum is tatminsizligini beraberinde getirmektedir
(Tutar,2015:1). Mobbing orgiitlerde turnover oraninin yiikselmesine, is tatminsizligin
artmasina, bireylerde yasama sevincinin azalmasina ve ise karsi ilgilerinin azalmasina
sebep olmaktadir (Tutar,2015:117). Uretimin ve hizmetlerin 6nem tasidig1 21. yiizy1l
diinyasinda isletmelerin sadece finansal faaliyetlerine yonelip, insan faktoriinii geri
plana itmesi birgok soruna sebep olabilmektedir. Verimli caligma ortaminin
saglanmas1 ve devam ettirilmesi yoneticilerin altindaki is gdrenlere deger verip, bu
durumu hissettirmesine baglidir. Sosyal anlamda kurulacak iletisim hem yonetici hem
de ¢alisan i¢in pozitif etkiye sahip olacaktir (Yaman,2009:1). Mobbing olgusuna deger
verilmesinin temel sebebi, hem bireyler hem de 6rgiit tizerinde meydana getirdigi
yikimlardir. Bu alanda yapilan arastirmalara gore is gorenlerin %50’lik bir kismi
mobbing faaliyetlerine maruz kalarak saglik problemleri yagsamaktadirlar. Bu durumun
bir sonucu olarak orgiitiin verimlilik diizeyinde gozle goriiliir bir azalma meydana
gelmektedir (Kirel,2008:1,2). Mobbing yiizinden orgiit icinde ¢atigmalar artar ve
motivasyon diiser (Tutar,2015:113).Kurumun sosyal yapisina da agir bir hasar birakir.
Orgiitte, is gorenlerin uyum icinde ¢alisacaklar1 ortam bozulur, kisiler birbirlerine
yabancilasir. Bu durumda calisanlarin kuruma olan baglhiliklar1 da olumsuz yonde
etkilenmektedir (Sen,2017:144). Mobbing kurulusun mali yapisina da zarar
vermektedir. Iscilerin saglik harcamalari, tazminat talepleri, devamsizlik oranlar artar,
Orgiitlin itibar1 sarsilir ve yargi icin ayrilan biit¢e siirekli bir yiikselis i¢ine girer
(Tutar,2015:157). Yasanilan tiim olumsuzluklar orgiitin  imajin1  zedeler
(Sen,2017:144). Mobbingin sonuclarin1 tam olarak kestirebilmek miimkiin degildir.
Yapilan arastirmalar ve izlenen siiregler acisindan sagligi bozulan is gorenlerin
tedavisi i¢in ayrilan biit¢e, calisanin diger bireyler goziinde degersiz duruma diismesi
ve bedensel rahatsizliklar 6denecek bedellerdendir. Mobbing isveren i¢in de bazi
olumsuz sonuglara sebep olmaktadir. Orgiit ikliminin bozulmasi, kiiltiiriin

zedelenmesi, gliven duygusunun kaybolmasi ve ¢alisma isteginin azalmasi kurum i¢in
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psikolojik sonuglar dogurmaktadir. (Tokat vd.,2011,58-60). Kisisel anlamda
mobbingin etkileri dnemli olsa bile, orgiit lizerindeki etkileri de yok degildir. Kuruma
pek cok yonden zarar verir ve 6denmesini gereken yiikiimliiliikler ortaya cikarir. Is
gorenler arasi ¢atismalar, kurum ikliminin gittikge olumsuz bir havaya biiriinmesi,
degerlerin kaybolmasi ve gliven kavraminin ortadan kalkmasi gibi olumsuzluklara
neden olmaktadir. Bagka bir kurulusta is imkani yakalayan is¢ilerin isten ¢ikmast, iirlin
veya hizmet bakimindan kalite ve verimin diismesi maddi kayiplarin giin gectikce
bliylimesiyle sonug¢lanmaktadir (Yaman,2009:45). Fakat buna ragmen mobbinge
gereken 6nem verilmemekte ve yonetimin bagvurdugu bir strateji halini alabilmektedir
(Tutar,2015:117).



UCUNCU BOLUM
MUSAMAHACI VE KISITLAYICI ORGUT KULTURUNUN MOBING
ALGISI UZERINE ETKISININ ANALIZi

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI VE ONEMI
3.1.1. Arastirmanin Konusu

Cinel ve Ozdash (2017:732-733) orgiit kiiltiiriini” Orgiit kiiltiiriiniin
miisamahaci ya da kisitlayici olabilecegine iliskin olarak gegmisten giiniimiize kadar
cesitli incelemeler olmustur. Orgiit kiiltiirii kavrami iizerinde bircok ¢alismasi bulunan
Hofstede; miisamahaci 6rgiit kiiltiirii (easy going work discipline) ve kisitlayict orgiit
kiiltiirii (strict work discipline) kavramlarini ortaya atmistir. Hofstede’e gore kisitlayici
orgit kiiltiirti daha ¢ok disiplin ve kontrole dayanirken, miisamahaci 6rgiit kiltiira ise
daha az disiplin ve Kkontrolii ©6ngormektedir” seklinde Hofstede’e gore
tanimlamaktadirlar. Bu tanimdan yola ¢ikarak iki farkli yaklasimla isletme
yoneticilerinin yaklagimlar iki farkli orgiit kiiltiirii yaklasimi ile olabilecegi ifade
edilebilir. Bu yaklasima gore kisitlayic orgiit kiiltiiriinii benimseyen yonetici disiplin
temelli yaklasim ile ¢alisanlara baskici bir tavir gosterebilir. Bunun tam tam tersi
hareket ile miisamahaci orgiit kiiltliriinii benimseyen yonetici, ¢alisanlarina baskici
tavir yerine daha yumusak bir yaklasim ortaya koyarak baskici yani mobing algisindan
kagmabilir.

Calismanin konusu, banka calisanlarinin yonetim tarafindan ortaya konan
orgiit kiltlirii algisinin miisamahaci veya kisitlayici orgiit kiiltiirii olmasi ile bunun

calisanlardaki mobing algis1 bakimindan etkisi seklinde belirlenmistir.

3.1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, hangi orgiit kiiltiirii benimsendiginde mobing algisinin
hangi diizeyde etkilendigini ortaya koymaktadir.

Orgiitlerde psikolojik siddet olarak tanimlanan “mobbing” terimi, calisma
psikolojisi alaninda yapilan arastirmalarda, isgdrenlerin birbirlerini rahatsiz ve
huzursuz edecek davranislarla taciz yapmalari, birbirlerine kotli davranmalari seklinde
ifade edilmektedir. Kisaca bireyler arasinda psikolojik siddet uygulamasi seklinde

tanimlanmaktadir. Isletmelerdeki mobbing, &rgiit icinde gerilimin ve ¢atismali bir
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ortamin olugsmasina sebep olan biitiin psikolojik etkenlerin biraraya gelmesi neticesi
olusan, orgiitiin sagligini tehdit eden, isgérenlerin is tatminini ve ¢alisma basarisini
olumsuz etkileyen temel orgiitsel sorun haline gelmistir. Bu sorunun uzun siire devam
etmesi halinde birey oOrgiitiin hatta ¢alisma yasaminin disina itilmesi kaginilmaz bir
durumdur (Tetik, 2010:87). Bireyin ¢alisma hayatina bu kadar etki eden bir siirecin
arastirilarak yoneticinin isletmede olusturacagi orgiit kiiltiirii stireci 6nemli diizeyde
etkileyecektir.

Arastirmanin banka calisanlar {lizerinde yapilmasinin sebebi ise bankalarin
caligma stratejileri bakimindan yoneticiler ve tepe yoOnetimleri tarafindan banka
trlinlerinin satis1 i¢in hedefler ve kotalar konulmasi olarak ifade edebiliriz. Banka
calisanlarinin konulan hedef ve kotalara erismek icin calisanlar {izerinde olusan
baskilarin mobbing algist olusturmasi halinin hangi yonetici davranisi ile
azaltilabilinecegi durumu ortaya konmaya c¢alisilmaktadir.

Calisma miisamahaci ve kisitlayicr orgiit kiiltiiriiniin mobbing {izerinde etkisi
lizerine yapilan 0zgiin bir ¢alisma olmasi sebebi ile alan yazina katki saglamasi

diisiiniilmektedir. Calismanin bu 6zelligi bakimindan énemi ortaya ¢ikmaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI
Calismanin  alan yazin taramasi sonucunda yapilan elde edilen

degerlendirmeler sonucunda aragtirmanin sorular1 ve hipotezi belirlenmistir.

3.2.1. Arastirmanin Modeli

Model gergek bir durumun soyut bir teoremini ortaya koyan genel bir terim ya
da bir sistemin algilanmas1 ve bi¢imsellestirilmesidir. Bu nedenle model gergek degil,
gercegin algilanis seklidir. Dolayisi ile bilimin 6zii model kurma yaklasiminda
yatmaktadir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006:66)

Arastirmanin sorular1 su sekilde belirlenmistir. Belirlenen arastirma sorulari
banka ¢alisanlar lizerine gelistirilmistir.
1. Miisamahaci orgiit kiiltiirli, mobbing (psikolojik siddet) algis1 boyutlarinda lizerinde
etkilimidir?
2. Kisitlayicr kiiltiiri, mobbing (psikolojik siddet) algisi boyutlarinda iizerinde

etkilimidir?



Bu arastirmanin alan yazindaki ilgili ¢alismalarin incelenmesi sonucunda

olusturulan aragtirma modeli sekil 1°de yer almaktadir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bireyi Engellem
Davraniglan

[+]

Sosyal Ilig. Yon.
Engel

3?;::'::::: M
N

Kisithyac Orgut
Kdltara

Itibara Yonelik
Saldinlar

[+]

Yagam Kalitesine
Saldin

[+]

Kigi Saghgina
Saldin

Aragtirma Modellerinde, miisamahaci ve kisitlayict orgiit kiiltiirleri disssal

degisken, mobbing algis1 alt boyutlari ise i¢sel degisken olarak kabul edilmistir.
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3.2.2. Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmanin amaci ve modeli dogrultusunda belirlenen arastirma sorularina
cevap aramak i¢in gelistirilen hipotezler sunlardir:
H1.1: Misamahac1 orgiit kiltirinin, magdurun kendini gostermesi ve iletisim
olusumunu etkilemek amaciyla yapilan davraniglart belirlemeye yonelik saldirilar
algisi tizerinde etkilidir.
H1.2: Miisamahac1 6rgiit kiiltiriiniin sosyal iliskilere yonelik saldirilar algis1 iizerinde
etkilidir.
H1.3: Miisamahaci orgiit kiiltiiriiniin itibara yonelik saldirilar algis1 tizerinde etkilidir.
H1.4: Miisamahaci 6rgiit kiiltiiriiniin yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar algisi
tizerinde etkilidir.
H1.5: Miisamahaci o6rgiit kiiltiriinin Kisinin saghgina dogrudan saldirilar algisi
tizerinde etkilidir.
H1.6: Kisitlayict orgiit kiltiriiniin - magdurun kendini gostermesi ve iletisim
olusumunu etkilemek amaciyla yapilan davraniglart belirlemeye yonelik saldirilar
algis1 tizerinde etkilidir.
H1.7: Kisitlayict orgat kiltarinin sosyal iliskilere yonelik saldirilar algisi tizerinde
etkilidir.
H1.8: Kisitlayici orgiit kiiltiiriiniin itibara yonelik saldirilar algist tizerinde etkilidir.
H1.9: Kisitlayici orgiit kiiltiiriiniin yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirilar algisi
tizerinde etkilidir.
H1.10: Kisitlayici orgit Kiltirinin Kisinin sagligina dogrudan saldirilar algisi

uzerinde etkilidir.

3.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Calismada orgiit kiiltiiriiniin sadece miisamahaci ve kisitlayici orgiit kiiltiiri
boyutlari ele alinarak mobbing algist1 boyutlart {izerine etkileri olarak
siirlandirilmistir. Alan yazina bakildiginda 6rgiit kiiltiirii genis bir aragtirma alanidir.
Ancak literatiirde olan biitiin orgiit kiiltiirii boyutlar1 arastirmaya dahil edilmeyerek
sinirlandirilmastir.

Calismanin  Orneklemi Giresun’da bulunan bankalardaki ¢alisanlardan

olusmaktadir. Bu hali ile finans sektorii ¢alisanlarinin sektorel sartlar1 ve tek bir
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sehirde yapilmasi bakimindan da yoreye gore degerlendirmelerin yapilmasi gerekliligi
calismay1 dogal olarak sinirlandirmaktadir.

Arastirmada elde edilen veriler tiimii ¢alisanlarin kisisel algilar1 dogrultusunda
belirlenmistir. Anket sorularina verilen cevaplar, kisisel 6n yargi ve duygularla veya

objektif bakis agisiyla verilmis olabilir.

3.4. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.4.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Giresun ili finans sektoriinde faaliyet gosteren
bankalarin ¢esitli birimlerinde, c¢esitli statiilerde c¢alisanlar olusturmaktadir. Bu
cergevede gise gorevlisi, finansal iiriin pazarlamacilari, bireysel miisteri temsilciligi,
ticari miisteri temsilciligi ve gesitli yonetim kademelerindeki ¢alisanlar arastirmaya
dahil edilmistir.

Arastirmanin evrenine ulagmak ic¢in Tiirkiye Bankalar Birligi resmi internet

sayfasinin verilerinin raporlar1 temel alinmistir. 2018 y1l1 Giresun ili bankacilik sektor

bilgileri Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1.Banka bilgileri

Giresun

2018 | Altin Depo Hesabi 142.504.000,00
Altin Depo Hesab1 Hesap Adedi 27.188
ATM Sayisi 215
Bankalar Mevduati 7.000,00 b
Bankalar Mevduati Hesap Adedi 24
Calisan Sayist 580
Diger Mevduat 57.872.000,00 &
Diger Mevduat Hesap Adedi 4.343
Doviz Tevdiat Hesap Adedi 88.911
Doviz Tevdiat Hesaplari 1.695.614.000,00 B
[ht.Dis1 Krediler 4.236.743.350,00 b
Iht.Kred./ Diger 308.308.000,00 t
Iht.Kred./ Gayrimenkul 40.150.000,00 b
Iht.Kred./ Mesleki 814.000,00 t
Iht.Kred./ Tarim 404.311.000,00 b
Iht.Kred./ Turizm 12.878.000,00 1
POS Sayis1 13.411
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Resmi Kuruluglar Mevduati 93.088.000,00 ©
Resmi Kuruluglar Mevduati Hesap | 6.294

Adedi

Tasarruf Mevduati 2.312.100.000,00 &
Tasarruf Mevduati Hesap Adedi 1.087.139

Ticari Kuruluslar Mevduat Hesap | 65.879

Adedi

Ticari Kuruluslar Mevduati 306.927.000,00 1
Uye Isyeri Sayist 14.120

Kayanak:https://www.tbb.org.tr/tr/bankacilik/banka-ve-sektor-bilgileri/veri-sorgulama-sistemi/illere-
ve-bolgelere-gore-bilgiler/73

Tiirkiye Bankalar Birligi raporuna gore Giresun ilinde bankalarda ¢alisan sayisi

580 kisidir. Bu arastirmanin evrenini temsil etmektedir.

Arastirma evreninden %90 giiven diizeyinde ve %10 giliven araligi dikkate

alinarak Sample Size Calculator programinda yapilan hesaplama sonucunda 6rneklem

biiyiikliigii minimum 63 kisi olarak belirlenmistir. Orneklem hesaplamasi i¢in standart

sapma %10 oldugu icin olasiliksiz benzer 6rneklem tablosunda 99 kisilik 6rneklem

biiylikliigii kullanilmasi yeterli goriilmiistiir.

Tablo 2. o= 0.10 igin Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 drnekleme hatasi +0.05 6rnekleme hatasi +0.10 drnekleme hatasi
Biiyiik- (d) (d) (d)
Lugu p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 | p=05 | p=0.8 | p=0.3 | p=0.5 | p=0.8 | p=0.3
g=05 | g=0.2 | g=0.7 g=0.5 g=02 | g=0.7 | g=05 | g=0.2 | g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
| 750 | 441 | 356 | 409 | 254 | 185 | 226 | & | 57 | 73 |
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milyon

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50
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3.4.2. Veri Toplama Teknigi

Bu arastirmanin veri toplamasi asamasinda objektif veri saglanmasi ve
genelleme yapilabilmesi amaciyla anket uygulama teknigi tercih edilmistir.
Calismanin degiskenlerine iligkin literatlir taramasi yapilmis ¢alismanin problem ve
hipotezlerine en uygun olan giivenilirligi ve gegerliligi kabul edilmis dl¢eklerin anket
formlar1 toplanmustir.

Calisma icin 26 bankaya kolayda anket yontemi kullanilarak rastgele secilim
yapilmasi planlanmis ve 130 adet anket formu banka calisanlarina dagitilmistir. Anket
formlarinda eksik formlar, kisisel degiskenlerde eksik doldurma, dagilimsal
saplamalarin oldugu 31 adet anket formu degerlendirme disinda birakilmis ve 99 anket
formu verileri degerlendirilmeye alinmistir. 31 anket formunu SPSS paket
programinda “boxplot” yontemi ile analiz edilmis ve normal dagilimin disinda oldugu
saptanmigtir. Degerlendirme dis1 birakilan anket formalr1 bilimsel bir yonteme

dayandirilmistir.

3.4.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmanin amacina uygun bir sekilde demografik degiskenlerin de dahil
oldugu 2 farkli olgek kullanilmistir. Hazirlanan anket demografik degiskenler,
misamahaci ve kisitlayict orgiit kiiltiirii ile mobbing algis1 6l¢egi olmak {iizere 3
boliimden olugsmaktadir. Demografik degiskenler cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, isyerinde calisilan siire ve gorev bilgisi seklinde olusturulmustur. Ikinci
boliimde ise miisamahact ve kisitlayici orgiit kiiltiirii yapisim1 6lgmek i¢in Cinel
(2014)’in doktora tezinde gelistirdigi 14 maddelik 6l¢ek yer almaktadir. Anketin
tiglincii bolimiindeki o6lgek ise Leymann (1993) tipolojisine gore ise 45 mobbing
davranigi bulunmaktadir ve bu davraniglar; magdurun kendini gostermesini ve iletisim
olusumunu etkilemek, sosyal iliskilere saldirilar, itibara saldirilar, kisinin yasam
kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar ve kisinin sagligina dogrudan saldirilar olmak
lizere 5 grupta toplanmistir.

Anket formunun ikinci ve {i¢iincii boliimiinde yer alan sorular1 6lgmek i¢in 5’11
Likert 6l¢eginden yararlanilarak puanlama yapilmaktadir. Sorulara verilecek puan
degerleri ve cevap segenekleri:

(1) Kesinlikle Katilmiyorum
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(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim (Ne Katiliyorum Ne de Katilmiyorum)
(4) Katiliyorum

(5) Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

3.4.4. Veri Analiz Yontemi ve Verilerin Analizi

Arastirmanin veri analiz yontemi Yapisal Esitlik Modellemesidir (YEM).
YEM analizi birden ¢ok degiskenler arasindaki iligkileri ayn1 anda test edebilen ¢ok
degiskenli bir istatistik analizdir (Giiles vd., 2011:70) YEM, davranis bilimi alaninda,
egitim bilimi alaninda, pazarlama bilimi gibi sosyal bilim alanlarinda kullanildig gibi
bunun yaninda biyoloji bilimi ve saglik bilimlerinde de kullanilan istatistik analiz
yaklagimidir. YEM, gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki nedensel ve karsilikli
iligkilerin ayn1 anda bulundugu modellerin test edilmesinde kullanilan kapsamli bir
istatistik yaklasimi olarak tanmimlanmaktadir (Yilmaz ve Bilge, 2018:138-139).
Yontemin kullanilmasi ile teori gelistirilebilmekte ve hipotez dogrulanmaktadir (Baki,
2017:376).

YEM kovaryans tabanli ve varyans tabanli olmak tizere iki farkli yaklasimla
analiz edilebilmektedir. Alkis (2016)’1n Henseler vd. (2009)’den aktardirdigina gore
varyans tabanli YEM kismi en kii¢iik kareler yaklasimi tanimlamasi su sekildedir;
“Kismi en kiiglik kareler tabanli (komponent tabanli) YEM: YEM’in bu yaklagimi
dogrusal regresyon analizi ile aynidir. Bu yaklasimda model Varyans (R2) ve anlamli
t degerleri ile agiklanmaya calisilmaktadir. Bu yontem bos hipotezi kabul etmez.
YEM’in bu yaklasiminda iki model olusturulmaktadir. Birinci modelde ortiik
degiskenler arasindaki iliskiler test edilirken, ikinci modelde ortiik degiskenler ile ilgili
gozlenen degiskenler arasindaki iligki belirlenmektedir. Kismi en kiigiik kareler tabanli
YEM SmartPLS, PLS-PC, PLS Graph gibi programlar ile gerceklestirilmektedir. En
biiyiik olabilirlik yaklasimli YEM gibi bu yontemde de verinin normal dagilimda
olmasi gerekmektedir, ancak YEM’in bu yaklagiminin 6rneklem boyutu varsayimina
bakildigi zaman Kovaryans tabanli YEM’e gore ile daha kii¢iik 6rneklemler igin uygun
oldugu sdylenmektedir.”

Kovaryans tabanli YEM vyaklasimi ile kismi en kiigiik kareler (KEKK)

yaklasimli YEM’nden farkli olarak bos hipotezin anlamsizligini ortaya koymasidir.
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Kovaryans tabanli YEM’de kovaryans yapi uyumu ile en iyi kovaryans yapi uyumunu
kargilastirmaktir. Bu yontem LISREL, EQS, AMOS, SEPATH, RAMONA, MX,
CALIS paket programlar ile analiz edilmektedir. Bu yontemi kullanabilmek ig¢in
bliyiik 6rneklem boyutu, devamli ve ¢ok degiskenli normallik dagilimi olmasi gibi 6n
kabiiller vardir (Alkis, 2016:110).

KEKK temel bilesenler analizi, regresyonun tekrarlamali bir kombinasyonuna
dayali sekilde modeldeki yapilarin degisimini agiklamaya odakhidir. KEKK
yonteminin regresyon analizi ve YEM gibi yaklasimlarinin yerine tercih edilmesi
sebebi daha kiiciik 6rneklem boyutlarinda daha basarili sonuglar vermesi ve normal
dagilima iliskin varsayimlarinin daha ilimli olmasindandir. Bunun yaninda KEKK
formatif ve reflektif degiskenlerin bir arada analiz edilmesine de imkan vermektedir
(Erdogan, 2019:630).

Arastirmada kullanilan analiz programi SmartPLS 3.0 (Ringle vd., 2014) paket
programidir. KEKK yaklasimi ile YEM analizinde verilerin kullanilabilir olmasi ve
ciktilar1 iizerinden bilimsel degerlendirme yapilabilmesi i¢in belirli uyum iyiligi
degerlerine sahip olmasi gerekmektedir. Ringle vd. (2014) uyum 1iyiligi degerlerini
Tablo 3’de yer almaktadir. Veriler programa yiiklendikten sonra gesitli hesaplama
secenekleri ile analizler yapilir. Analizlerden sonra tabloda yer alan uyum indeksleri
raporlanarak, uyum kriterlerine uygunlugu tartisilir ve modelin uygunlugu konusunda

cikarimlar ortaya konmaktadir.
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Tablo 3. KEKK ile YEM Analizi Uyum lyiligi Degerleri
Uyum Indeksi Amag Referans Degerler/Esik Degerler Kaynak
Cikarilan Yakinsak Gegerlilik (HENSELER;
Ortamala Varyans AVE >0.50 RINGLE ve
(AVE) SINKOVICS (2009)
Capraz Ayirt Edici Gegerlilik AS}I ylik degerlerinden daha biiyiik CHIN, 1998
Yiiklenimler degerler.
Criteri Ayirt Edici Gegerlilik | Her yapmm AVE degerlerinin FORNELL ve
karekoklerini (gizli degiskenlerin) | | ARCKER (1981)
a of Fornell and yapilari arasindaki korelasyonla
Larcker (Pearson) karsilastirilir. AVE'lerin
karekdkleri yapilarin
korelasyonlarindan daha biiyiik
olmalidir.
Alpha de Model Giivenilirligi.
Cronbach (AC) AC >0.70 HAIR vd. (2014)
ve CC>0.70
Komposizt
Giivenilirlik (CC)
Korelasyon ve
Arastiric t Testi | ogresyonlarn t 1.96 HAIR vd. (2014)
6neminin
degerlendirilmesi.
Pearson’un Yapisal model Sosyal bilimler ve davranis
belirleme Farafmd??l aglklapan bilimleri alaninda, R? =%2 kii¢iik
degerlendirilmesi Ty etki ve R? =% 26 biiyiik bir etki

degerlendirilmesi

olarak smiflandirilmigtir.

Etkinin boyutu

Her yapinin model

(f2) veya Cohen icin ne kadar yararli 0.02, 0.15 ve 0.35 degerleri kiigiik,
Gostergesi oldugunu orta ve biiyiik olarak kabul edilir. HAIR vd.. (2014)
degerlendirme
ayarlamasinin
yapilmasi.
Tahm'.n,' ) Diizenlen modelin 5
gegcerlilik (Q? dogrulugunu Q%0 HAIR vd. (2014)
veya Stone- degerlendirir.
Geisser
gostergesi.
Yapisal Modelin | Diizeltilmis modelin TENENHAUS vd.
Uyum lyiligi evrensel kalitesinin bir (2005); WETZELS,
(GoF) puanidir. GoF > 0.36 (yeterli) M.; ODEKERKEN-
SCHRODER, G.;
OPPEN
Yol Katsayisi Nefiensel .ililskilefin Degerlerin teori 15181nda HAIR vd.. (2014)
(D) degerlendirilmesi. yorumlanmasi.

Kaynak: Ringle vd., 2014:72
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3.5. BULGULAR
Miisamahaci1 ve kisitlayict orgiit kiiltiirii 6lgegi, mobbing algist dlgegi ve
demografik degiskenlere verilmis olan cevaplar degerlendirilerek c¢sitli bulgulara

erisilmistir. Bu boliimde verilerden elde edilen bulgularin raporlanmasi yer alacaktir.

3.5.1. Demografik Bulgular
Arastirmaya katilan 99 banka calisanlarinin cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim diizeyi, isyerinde ¢alisilan siire ve gorev bilgisi demografik degiskenler olarak

arastirmanin ilk bolimiidiir.

Tablo 4. Katilimcilarin Yag Degiskenine Gore Dagilimi

Yas Araligi Frekans(f) | Yiizde (%)
18-25 yag aras1 | 6 6,1

26-35 yas aras1 | 44 44,4

36-45 yas aras1 | 43 43,4

45 ve usti 6 6,1
Toplam 99 100

Tablo 4’de katilimcilarin yas degiskenine ait dagilimlart yer almaktadir.
Calisanlarin 26-35 yas arasi ile 36-45 yas arasi ¢alisanlarin ¢ok biiyiik bir kismini
(%87,7) olusturdugu goriilmiistiir. Geng ve yash banka calisanlarinin daha az oldugu

gdzlenmistir.

Tablo 5.Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans(f) | Yiizde (%)
Kadin 47 47,5
Erkek 52 52,5
Toplam 99 100

Tablo 5’de katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore dagilimlart verilmistir.
Kadin ve erkek banka calisani dengeli bir sekilde dagilmaktadir. Ancak kadin ¢aligma

oran1 bakimimdan genel kadin istthdaminin iizerinde bir deger olmasi bakimindan,
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banka calisanlarinin kadin istihdami bakimindan daha olumlu bir goriiniime sahip

oldugu ifade edilebilir.

Tablo 6.Katilimcilarm Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Dagilimi

Ogrenim Durumu Frekans(f) | Yiizde (%)
Lise 8 8,1

On Lisans 27 27,3
Lisans 59 59,6
Lisanstistii 5 5,1
Toplam 99 100

Tablo 6’da katilimcilarin 6grenim durumu degiskenine gore dagilimlar
verilmistir. Buna gore lisans mezunlarinin yogunlugu (%59,6) géze ¢arpmaktadir.

Banka calisanlarinin egitim durumu iiniversite seviyesinde oldugu gézlenmektedir.

Tablo 7.Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilimi

Medeni Durum | Frekans(f) Yiizde (%)
Evli 66 66,7
Bekar 33 33,3
Toplam 99 100

Tablo 7’de katilimcilarin medeni durum degiskenine gore dagilimlari verilmistir.
Katilimcilarin yarisindan fazlasinin (%66,7) evli oldugu goriilmiistiir. Yapilacak olan
degerledirmelerin banka calisanlarinin bir aileye sahip oldugu yoniinde yapilmasi1 daha

isabetli olacaktir.
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Tablo 8 Katilimcilarin Is Tecriibesi Degiskenine Gére Dagilimi

Is Tecriibesi | Frekans(f) | Yiizde (%)
1-5 15 15,2

6-10 36 36,4

11-15 33 33,3

16-20 10 10,1

21 ve ustu 5 51
Toplam 99 100

Tablo 8’de katilimcilarin is tecriibesi degiskenine gore dagilimlart verilmistir.
Buna gore banka c¢aliganlarinin en fazla tecriibe sagladigi yil araligi 6-10 yil arasi
(%36,4) ve 11-15 yil aralig1 (%33,3) seklinde oldugu gdzlenmistir. Iki y1l araligim
birlikte degerlendirdigimizde calisanlarin %69,7’s1 6-15 yil aras1 calismaktadir.

Tablo 9.Katilimcilarin Bankada Calisma Pozisyonu Degiskenine Gore Dagilimi

Gorevi Frekans(f) Yiizde (%)
Servis Gorevlisi 22 22,2
Servis Yetkilisi 23 23,2
Yonetmen Yardimeisi 30 30,3
Yonetmen 24 24,2

Sube Miidiirii - -

Toplam 99 100

Tablo 9’da katilimcilarin bankada ¢aligsma pozisyouna gore dagiliminda; Servis
gorevlisi %22,2, servis yetkilsi %23,2, yonetmen yardimcisi, %30,3, yonetmen 24,2

seklinde bir dagilim vardir.

3.5.2. Tammlayia1 Istatistiki Bulgular
Bu boliimde arastirmaya katilan bankacilik sektorii ¢alisanlarinin psikolojik sdzlesme
ve psikolojik s6zlesme ihlali algisi, orgiitsel baglilik alt boyutlarimin algilarina yonelik

tanimlayici istatistiki bulgular verilmistir. Anket formunda bulunan sorulara iliskin
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verilen cevaplarin frekans, ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri
Tablo 10°da verilmektedir.
Tablo 10. Tanimlayict Istatistiki Bulgular

N Ortalama (X) |S.S. Basiklik Carpiklik

MOKI1  Isyerimde  genellikle
¢alisanlarin yaptiklart hatalara karst
anlayis gosterilen bir ortam vardir.
MOK2  lIsyerimde  ¢alisanlar
yaptiklari islerle ilgili genellikle az
kontrol edilir ve sikbogaz edilmez.
MOK3  isyerimde  genellikle
calisanlar isleri ile ilgili kendi
istedikleri ~ gibi  davranmalar1
konusunda tegvik edilirler.

MOK4  isyerimde  ¢alisanlar
genellikle caligma arkadaglariyla
yardimlagsma konusunda tesvik
edilirler.

MOKS Isyerimde calisanlarin isini
nasil yaptigma degil sonugta ne
elde ettigine 6nem verilmektedir.
MOK6 Isyerimde yoéneticilerimin
calisanlara  karst  davranmislari
olduk¢a samimidir.

MOK7  Isyerimde calisanlara
yonelik olarak genellikle
cezalandirmadan ¢ok 6diillendirme
on plandadir.

KOK1  Isyerimde  calisanlar
yaptiklar1 islerle ilgili genellikle
¢ok kontrol edilir ve sikbogaz
edilir.

KOK2 Isyerimde calisanlarin hata
yapmasina gok hos
bakilmamaktadir.

KOK3 Isyerimde galisanlarin bir
arada grup halinde ya da takim
halinde ¢alismasina destek oldukca
azdir.

KOK4 Isyerimde ¢alisanlarin daha
once isle ilgili belirlenmis olan
kurallarin ~ disma  ¢ikabilmesi
zordur.

KOK5 Isyerimde calisanlarin
sonugcta ne elde ettigine degil isini
nasil yaptigina 6nem verilmektedir.
KOK6 Isyerimde calisanlarin
yaptig1 hatalar kesinlikle cezasiz
kalmaz.

KOK7  Isyerimde  ¢alisanlar
iizerinde disiplin 6nceliklidir.

MOB1 Kendimi gOsterme
olanaklarim kisitlantyor.
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N Ortalama (X) |S.S. Basiklik Carpiklik

MOB2 Konusurken séziim stirekli
kesiliyor.

MOBS3 lyi calismama ragmen bana
bagiriliyor ve azarlaniyorum.

MOB4 Yaptigim isler nedensiz
yere elestiriliyor.

MOB5 Ozel yasantim siirekli
elestiriliyor.

MOB6 Telefonda kasith olarak
gereksiz yere araniyorum.

MO7 Sozle tehdit ediliyorum.

MOBS Yazili tehditler aliyorum.

MOB9 Jestler, bakiglar yoluyla,
iletisim kumam engelleniyor.

MOBI10 Imalar yoluyla, iletisim
kurmam engelleniyor.

MOBI1 s arkadaslarimin benimle
konusmasi engelleniyor.

MOBI12 Diger calisanlardan ayri
bir yerde c¢alismam igin baski

yapiliyor.

MOB13 Bulundugum ortamda
gormezden gelinerek, yokmusum
gibi davraniliyor.

MOB14 Hakkimda dedikodular
¢ikariliyor ve kotii konusuluyor.

MOBI15 Baskalarinin  6niinde
giiling durumlara diisiiriilityorum.

MOBI16 Psikolojik  sorunlarim
oldugu yoninde imali sozler ve
davranislar sergileniyor.

MOBL17 Psikolojik tedavi almam
yoniinde baski yapiliyor.

MOBI18 Bir 6zriimle alay ediliyor.

MOB19 Yiiriyiisiim, jestlerim,
sesim giiliing duruma diisiiriilmem
icin taklit ediliyor.

MOB20 Ozel vyasantimla alay
ediliyor.

MOB21 Dini inancindan dolay1
alay ediliyorum.
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N Ortalama (X) |S.S. Basiklik Carpiklik

MOB22 Siyasi gorlisimle alay
ediliyor.

MOB23 Ozgiivenimi veya itibarimi
olumsuz etkileyen isleri yapmam
konusunda baski1 goriiyorum.

MOB24 Cabalarim yagcilik olarak
degerlendiriliyor.

MOB25 Isle ilgili aldigim kararlar
stirekli sorgulaniyor.

MOB26 Algaltici isim ve lakaplarla
aniliyorum.

MOB27 Cinsel imalarda
bulunuluyor.

MOB28 Verilen gorevler haber
verilmeden degistiriliyor veya geri
aliniyor.

MOB29  Itibarmmu  diisiirecek
sekilde, niteliklerim disinda, daha
az yetenek  gerektiren isler
veriliyor.

MOB30 Yapmam i¢in anlamsiz
isler veriliyor.

MOB31 Yaptigim is kasithi olarak
degistiriliyor.

MOB32 Gorev yerim kasitli olarak
degistiriliyor.

MOB33 Ozel esyalarima zarar
veriliyor.

MOB34 Yapmam i¢in tehlikeli
isler veriliyor.

MOB35 Fiziksel olarak, gérevimin
gerektirdiginden daha agir isler
yapmaya zorlanityorum.

MOB36 Fiziksel siddet tehditleri
altyorum.

MOB37 Gozumi korkutmak igin
hafif siddet uygulaniyor.

MOB38 Cinsel tacize ugruyorum.
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Tablo 10°daki normallik dagilimi igin c¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerleri calisma icin en Onemli tanimlayici istatistiktir. Carpiklik ve
basiklik katsayilari-oo ile +oo arasinda degerler almaktadir. Carpiklik ve basiklik
katsayilarinin -3 ve + 3 bazi arastirmacilara gore -2 ve +2 arasinda degerler almasi
durumunda verilerin normal dagildig:i kabul edilmektedir (Ak, 2009: 6-7). Normal
dagilim, verilerin simetrik dagilimini ifade etmektedir. Can seklindeki egri ile
karakterize edilmektedir. Bu sekilde degerlerin biiylik cogunlugu merkezin etrafinda
toplanmaktadir (Field, 2009: 18). Istatistiksel analizlerde saglikli sonuclarin elde
edilebilmesi i¢in verilerin normal dagilim ya da normale yakin dagilim gostermesi
istenen bir durumdur. Buna karsin Yilmaz vd. (2017) ¢alismasinda normal dagilim
varsayimi istemeyen yontemler i¢inde kismi en kiiglik kareler (KEKK-PLS)
yaklagimini da ekleyerek yukaridaki tabloda normal dagilim géstermeyen verilerin de

analiz edilebileceginin Oniinli agmaktadir.

3.5.3. Kismi En Kiiciik Kareler (KEKK) Yaklasimi ile Yapisal Esitlik
Modellemesi (YEM) Analizi Bulgular:

Bu boliimde KEKK ile yaklagimi ile YEM analizinin bulgularini yer alacaktir.
Bulgular sekil goriiniimleri ve istatistiksel degerler seklinde raporlanacaktir.

http://ukodtlk.2016.atauni.edu.tr/1-kongre/

3.5.3.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Orgiit kiiltiiriiniin miisamahac1 ve kisitlayic1 orgiit kiiltiirii alt boyutlar: ile
mobbing algist Olgeginin magdurun kendini gostermesini ve iletisim olusumunu
etkilemek, sosyal iliskilere saldirilar, itibara saldirilar, kisinin yasam Kkalitesi ve
mesleki durumuna saldirilar ve kiginin sagligina dogrudan saldirilar alt boyutlarmin

gegerlilik ve giivenilirlik degerleri asagidaki Tablo 11°de yer almaktadir.
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Tablo 11. Gegerlilik ve giivenilirlik degerleri

Olgek Boyut Cronbach’s Alfa
Orgiit Kiiltiirii Miisamahaci Orgiit Kiiltiirii | .745

Kisitlayicr Orgiit Kiiltiirii .694

Magdurun kendini | .931

gostermesini  ve iletigim
olusumunu etkilemek

Sosyal iligkilere saldirilar .644
Mobbing Algisi Itibara saldirilar .896
Kisinin yagam Kkalitesi ve | .861
mesleki durumuna saldirilar
Kisinin sagligina dogrudan | .820
saldirilar

Sekil 2. Giivenilirlik Katsay1lar

Cronbach’s Alpha

-~

Cronbach's Alpha

Latent Variable 1 Latent Variable 2 Latent Variable 3 Latent Variable 4 Latent Variable 5 Latent \arable & Latent Varable 7

Olgek ve boyutlara iliskin giivenilirlik katsayilar1 faktdr yiiklenimleri 0.40
degerinin altinda olan ifadelerin analizden ¢ikarilmasindan sonra elde edilmistir. Dig

yiiklenim katsayilar1 boliimiinde 0.40 degerinin altinda olan ifadeler yer almaktadir.

3.5.3.2. Ol¢cek Boyutlarinin Dis Yiiklenim Katsayilari

Genel olarak, dis yiikii 0.40 ile 0.70 arasinda olan gostergeler, yalnizca
gostergeyi sildiginde bilesik esik degerinde bir artisa yol agtiginda oOnerilen esik
degerin iizerinde bir artisa yol agtifinda dikkate alinmalidir. Bir gostergenin silinip

silinmemesi kararindaki bir diger husus, kaldirilmasinin igerik gecerliligini ne dl¢iide



72

etkiledigidir. Zay1if dig yiiklere sahip gdstergeler bazen igerik gecerliligine katkilar

temelinde korunur. Bununla birlikte, ¢ok diisiik dis ylike sahip gostergeler (0.40'm

altinda), her zaman yapidan ¢ikarilmalidir (Hair vd., 2016:137-138). Yapilan analiz

sonucunda dis yiiklenim katsayilari esik degerin altinda olan her ifade analiz dis1

birakilmistir.

Tablo 12.0l¢ek Boyutlarim Dis Yiiklenim Katsayilari

Olgek | Boyut-ifade Dis
Yiiklenim
Katsayilari
MOKI1 Isyerimde genellikle ¢alisanlarin yaptiklar1 hatalara kars1 anlayis gosterilen | .803
:a bir ortam vardir.
{E MOK?2 isyerimde ¢alisanlar yaptiklari islerle ilgili genellikle az kontrol edilir ve | .050
':_:1 sikbogaz edilmez.
M MOK3 Isyerimde genellikle ¢alisanlar isleri ile ilgili kendi istedikleri gibi | .554
= davranmalar1 konusunda tesvik edilirler.
:ED MOK4 Isyerimde calisanlar genellikle calisma arkadaslariyla yardimlasma | .604
. = konusunda tegvik edilirler.
O MOKS Isyerimde galisanlarim isini nasil yaptigina degil sonugta ne elde ettigine 6nem | -.284
Q:) verilmektedir.
> MOKG6 Igyerimde yoneticilerimin ¢alisanlara kars1 davranislar oldukga samimidir. 162
% MOK?7 Isyerimde calisanlara yonelik olarak genellikle cezalandirmadan ¢ok | .714
b 6dillendirme 6n plandadir.
g KOK1 isyerimde ¢alisanlar yaptiklari islerle ilgili genellikle ¢cok kontrol edilir ve | .732
sikbogaz edilir.
g KOK2 isyerimde calisanlarin hata yapmasina ¢ok hos bakilmamaktadir. 12
5 KOK3 Isyerimde calisanlarin bir arada grup halinde ya da takim halinde ¢aligmasima | .078
fae] destek oldukga azdir.
% KOK4 Isyerimde calisanlarin daha 6nce isle ilgili belirlenmis olan kurallarin digina | .383
E cikabilmesi zordur.
g KOKS5 Isyerimde calisanlarin sonugta ne elde ettigine degil isini nasil yaptigma énem | .261
= verilmektedir.
2 KOK®6 Isyerimde calisanlarin yaptig1 hatalar kesinlikle cezasiz kalmaz. .340
KOK?7 Isyerimde ¢alisanlar iizerinde disiplin nceliklidir. .066
MOBI1 Kendimi gosterme olanaklarim kisitlantyor. .627
MOB2 Konusurken soziim siirekli kesiliyor. 182
MOBS3 lyi calismama ragmen bana bagiriliyor ve azarlantyorum. .783
MOB4 Yaptigim isler nedensiz yere elestiriliyor. .849
MOBS5 Ozel yasantim siirekli elestiriliyor. 773
MOB6 Telefonda kasitli olarak gereksiz yere arantyorum. 733
MO7 Sozle tehdit ediliyorum. .805
MOBS Yazili tehditler aliyorum. .816
MOB9 Jestler, bakislar yoluyla, iletisim kumam engelleniyor. .863
2 MOBI10 imalar yoluyla, iletisim kurmam engelleniyor. 787
MOBI11 Is arkadaglarimin benimle konusmasi engelleniyor. .850
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MOBI12 Diger ¢alisanlardan ayr1 bir yerde ¢alismam i¢in baski yapiliyor. 754
MOB13 Bulundugum ortamda gérmezden gelinerek, yokmusum gibi davraniliyor. 573
MOB 14 Hakkimda dedikodular ¢ikariliyor ve kotii konusuluyor. 716
MOBI15 Basgkalarinin 6niinde giiliing durumlara diigiiriilityorum. .567
MOBI16 Psikolojik sorunlarim oldugu yoniinde imali soézler ve davramslar | .608
sergileniyor.

MOBI17 Psikolojik tedavi almam yo6niinde bask1 yapiliyor. .760
MOBI18 Bir 6zriimle alay ediliyor. 736
MOBI19 Yiiriiylisiim, jestlerim, sesim giiliing duruma diigiirilmem i¢in taklit ediliyor. | .575
MOB20 Ozel yasantimla alay ediliyor. .738
MOB21 Dini inancindan dolay1 alay ediliyorum. 515
MOB22 Siyasi goriisiimle alay ediliyor. .680

MOB23 Ozgiivenimi veya itibarim1 olumsuz etkileyen isleri yapmam konusunda | .737
baski goriiyorum.

MOB24 Cabalarim yagcilik olarak degerlendiriliyor. .595
MOB?2S5 Isle ilgili aldigim kararlar siirekli sorgulantyor. .650
MOB26 Algaltici isim ve lakaplarla anilryorum. .678
MOB27 Cinsel imalarda bulunuluyor. 498
MOB28 Verilen gorevler haber verilmeden degistiriliyor veya geri aliniyor. 167

MOB29 itibarinu diisiirecek sekilde, niteliklerim disinda, daha az yetenek gerektiren | .688
isler veriliyor.

MOB30 Yapmam i¢in anlamsiz isler veriliyor. .827
MOB31 Yaptigim is kasitli olarak degistiriliyor. .847
MOB32 Goérev yerim kasitli olarak degistiriliyor. .818
MOB33 Ozel esyalarima zarar veriliyor. .651
MOB34 Yapmam igin tehlikeli isler veriliyor. .660
MOB35 Fiziksel olarak, goérevimin gerektirdiginden daha agir isler yapmaya | .850
zorlantyorum.

MOB36 Fiziksel siddet tehditleri aliyorum. .870
MOB37 Goziimii korkutmak icin hafif siddet uygulaniyor. 874
MOB38 Cinsel tacize ugruyorum. 534

3.5.3.3. Cikarilan Ortalama Varyans (Average Variance Extracted-AVE)
Yakinsak gecerliligi, teorik olarak iliskili olan bir 6lgegin maddelerinin yiiksek
oranda korelasyon gostermesi gereken diizeyi gosterir. 0.70 veya daha yiiksek bir
bilesik giivenilirligi ve 0.50'dan fazla ortalama bir varyans kabul edilebilir. Tiim
temalar, bilesik giivenilirligi 0,75 ile 0,90 arasinda ve ¢ikarilan ortalama varyans 0,50
ile 0,75 arasinda degisirken Onerilen seviyeleri saglar. (Lee vd., 2005:1100). AVE
degeri, gizil bir yapmin teorik olarak iligkili oldugu gozlemlenen degiskenlerde
aciklayabildigi ortalama degisim miktarini gosterir. Gizli bir yap1 A, teorik olarak A
ile ilgili olan gozlemlenen degiskenler, x1 ve x2 ile korele olacaktir. Bu korelasyon,
genellikle faktor yiikii olarak adlandirilir. Bu korelasyonlarin her birini karelenmesi

durumunda, ortiik yapinin hesaba kattigi her goézlenen degiskendeki varyasyon
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miktarin1 verir (Farrell, 2010:324). Bir boyutun AVE degeri bakimindan gegerli
olabilmesi i¢in 0.50 veya daha yiliksek bir AVE degeri yapmin ortalama olarak
varyansin yarisindan fazlasini agikladigini gostermektedir (Hair vd., 2016:138;).

Analize iliskin yapinin ¢ikarilan ortalama varyansin degerleri asagidaki gibidir.

Tablo 13: Cikarilan Ortalama Varyans (Average Variance Extracted-AVE)

Degerleri
Boyut AVE Degeri
Miisamahaci Orgiit Kiiltiirii 0.534
Kisitlayici Orgiit Kiiltiirii 0.589

Magdurun kendini gostermesini ve iletisim | 0.616
olusumunu etkilemek

Sosyal iliskilere saldirilar 0.542
Itibara saldirilar 0.496
Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna | 0.592
saldirilar

Kisinin sagligina dogrudan saldirilar 0.590

Sekil 3.Cikarilan Ortalama Varyans (Average Variance Extracted-AVE) Degerleri

0.25

Average Variance Extracted (AVE)
@

iiginin saghg. Kiginin y as... Ksttiayicr Org... Magdurun kendi... Misama ha.. Sosyal iligkile... Itibara saldiriar

Tablo 13 ve Sekil 3°de goriilen bazi yapiya gore modelin kabul edilebilir
degerlere ulasabilmesi i¢in gozlenen degiskenler iginde faktdr yiiklenimleri 0,40
degerinin altinda olan ifadeler modelden c¢ikarilmis hatta istenilen uyum iyiligi
degerlerine ulasilamadigi i¢in boyutlara iliskin en diisiik gozlenen degiskenler de
cikarilarak analiz tekrar edilmis ve kabul edilebilir sinirin {izerindeki degerlere

ulasilmistir. Bu durumda banka calisanlarinin i¢in kurulmus olan modelde, modelin en
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onemli degeri olan AVE degeri tiim boyutlar i¢in kabul edilebilir sinirin {izerindedir,
saede bir boyut sinirdadir ancak modele dahil edilmistir. Bu durumda kurulan model

gecerlidir.

4.5.3.4. Kompozit (Bilesik) Giivenilirlik (Composite Reliability-CR)

Gergek giivenilirlik yapisal esitlik modellemesi kullanilarak tahmin
edildiginde, sonugta elde edilen tahmin tipik olarak bilesik gilivenilirlik (CR) olarak
adlandirilir. Yapisal bir denklem modelleme yaklasiminin iddia edilen faydalar
arasinda, katsayilar alfa ile miimkiin olandan daha giivenilir tahminler vardir, 0 da
bilesik giivenilirliktir. Sonu¢ olarak, yapisal esitlik modellemesi, alfa katsayisinin
sinirlayict varsayimlarinin bazilarim1 ampirik olarak degerlendirme ve iistesinden
gelme yetenegine sahiptir (Peterson ve Kim, 2013:194-195). Kompozit Giivenilirlik
(CR), ayn1 degiskene ait 6l¢iim 6gelerinin tutarliligini lger ve degeri 0.6'dan biiyiik
oldugunda, Ol¢lim o&gelerinin CR'si iyi performans gosterir (Guan, 2017:587)
Kompozit giivenilirlik katsayisi, O ile 1 arasinda degismektedir, daha yiiksek degerler,
degerin daha yiiksek olmasi yapinin daha yiiksek bir gecerlilige sahip oldugunu ifade
etmektedir. Genellikle Cronbach’in alfa ile ayn1 sekilde yorumlanir. Spesifik olarak,
kesfedici arastirmalarda 0.60 ila 0.70'lik bilesik giivenilirlik degerleri kabul
edilebilirken, arastirmanin daha ileri asamalarinda, 0.70 ile 0.90 arasindaki degerler
tatmin edici olarak kabul edilebilir. 0.90"n iistiindeki (ve kesinlikle 0.95'in {istiindeki)
degerler arzu edilmez, ¢linkii tim gosterge degiskenlerinin ayn1 olay1 dl¢tiiglinii ve bu
nedenle yapinin gegerli bir 6l¢iimii olma ihtimalinin olmadigimi gosterir. 0.60'in
altindaki bilesik gilivenilirlik degerleri, i¢ tutarlilik glivenilirliginin bulunmadigim
gosterir (Hair vd., 2016:136-137; Gouveia, Milfont, Gouveia, Neto, ve Galvio:
2012:780; Telli, 2019). Arastirmaya modeline iliskin olarak CR degerleri asagidaki
Tablo 14°de yer almaktadir.
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Tablo 14: Kompozit Giivenilirlik (Composite Reliability-CR) Degerleri

Boyut CR Degeri
Miisamahac1 Orgiit Kiiltiirii 0.819
Kisitlayic1 Orgiit Kiiltiirii 0.809

Magdurun kendini gostermesini ve iletisim | 0.941
olusumunu etkilemek

Sosyal iliskilere saldirilar 0.776
Itibara saldirilar 0.898
Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna | 0.896
saldirilar

Kisinin sagligina dogrudan saldirilar 0.874

Sekil 4. Kompozit Giivenilirlik (Composite Reliability-CR) Degerleri

0.95
0.9
0.85

Composite Reliability

Kisinin saghg .. Kiginin y as... Kisitlayici Org... Magdurun kendi... Misamaha... Sosyal iligkile... Itibara saldirlar

Tablo 14 ve Sekil 4’de de goriilen yapiya iliskin boyutlar, CR degeri

bakimindan analizde yer almasi yoniinde, yontem bakimindan tutarhidir.

3.5.3.5. R? (R Squared) Degeri

R? degeri, yap1 modelini degerlendirmek igin en yaygin kullanilan &lgii
belirleme katsayisidir. Bu katsayi, modelin 6ngorii giiciiniin bir 6l¢iisiidiir ve belirli bir
endojen yapmin ger¢ek ve Ongoriilen degerleri arasindaki kare korelasyon olarak
hesaplanir. Katsay1, digsal gizli degiskenlerin, i¢sel gizli degisken {izerindeki birlesik
etkilerini temsil eder. Yani, katsay1 endojen yapilardaki varyans miktarini temsil eder.
R2, ger¢ek ve Ongoriilen degerlerin kareler arasi korelasyonu oldugundan ve
dolayisiyla, modelin tahmine dayanma giiciinii degerlendirmek i¢in model tahminde

kullanilan tiim verileri igerdiginden, 6rnek bir tahmine dayali giiciin bir Sl¢iislinii
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temsil eder (Hair vd., 2016:209). R2, bagimsiz gizil degiskenler tarafindan agiklanan
dissal ortiik degiskendeki varyans miktarini gosterir (Sanchez, 2013:100; Telli, 2019).
R? degeri, 0'dan 1'e kadardir ve daha yiiksek seviyeler daha yiiksek tahmin dogrulugu
seviyelerini gostermektedir. Arastirma alanlar1 ve bu alanlardaki karmasikliktan dolay1
modele bagl olarak kabul edilebilir bir R? degeri kural olarak belirlemek zordur.
Pazarlama alaninda (miisteri memnuniyeti veya sadakatini amaglayan ¢alismalarda R?,
yapisal model tarafindan agiklanan endojen degiskenlerin varyansimin bir kismini
degerlendirir. Ayarlanan modelin kalitesini gosterir. Sosyal bilimler ve davranis
bilimleri alaninda, Cohen (1988) RZnin kiiciik bir etkiye sahip olarak
smiflandirildi1%2, R? = orta etken olarak %13 ve biiyiik bir etkiye sahip olarak R?
=% 26 oldugunu one siirmektedir (Ringle vd., 2015:67) KEKK yaklagimi ile YEM
analizlerinde en ¢ok kullanilan uyum &lgiitii olarak degerlendirilen R? degerlerinin

bulgular1 asagidaki tablo ve sekilde yer almaktadir.

Tablo 15: R? (R Squared) Degerleri
Boyut R?

Magdurun kendini gostermesini ve iletisim olusumunu | 0.032
etkilemek

Sosyal iliskilere saldirilar 0.050
Itibara saldirilar 0.149
Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar 0.186

Sekil 5.R? (R Squared) Degerleri

0.2

0,075
0,05

0,025

Kisinin saghgr... Kiginin y asam kalitesi ... Magdurun kendi... Sosyal iligkilere =aldinlar Itibara saldiriar
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R? degeri 0'dan 1'e kadardir, daha yiiksek seviyeler daha yiiksek tahmin
edilebilirlik seviyelerini gdstermektedir. R? degerleri igin karmasik arastirma
disiplinlerinde temel kurali saglamak pek miimiikiin olmayabilir. Tiiketici davranisi
gibi disiplinlerde, 0.20'nin R? degerleri yiiksek olarak kabul edilirken, arastirmacilar
0.75 ve tizeri gibi ¢ok daha yiiksek degerler beklemektedir. Bilimsel olarak pazarlama
konularina odaklanan aragtirmalar, endojen gizli degiskenler i¢in 0,75, 0,50 veya 0,25
R? degerleri, genel kural olarak sirastyla, onemli, orta veya zayif olarak tanimlanabilir
(Hair vd., 2016:209; Bourini ve Bourini; 2016:461). Bu degerlendirme bakimindan
modelin R? degeri bakimindan itibara saldir1 ve sosyal iliskilere saygi boyutunun
onemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilebilirken, diger boyutlara yonelik etki

diizeyinin zay1f oldugu ifade edilebilir.

3.5.3.6. Bootstrapping Analizi Degerleri

Streukens ve Leroi-Werelds (2016)’in Avrupa yonetim arastirmalarinda
kullanilan (6n ytlikleme) bootstrapping yaklasimi ile degerlendirmesinde analizin odak
noktasinin  dogrudan etkilerin etki katsayisinin  belirlenmesi ve etkilerin
karsilastirilmasinin istatistiksel olarak karsilastirilmast olmustur. Calismada Avrupali
yonetim arastirmacilarinin en iyi Onyiikleme iglemi ile ele alinan konularin YEM-

KEKK’deki 6ngoriicii analitiklerle nasil iligkili oldugu ortaya koymaktadirlar.

SmartPLS 3 gibi PLS-SEM yazilim programlari, desteklenen hipotezlere bagl
olarak, en azindan gercekten gozlenen kadar u¢ bir ampirik t degeri elde etme
olasiligina esit olan p degerleri (yani olasilik degerleri) rapor eder. Bootstrapping,p
degeri, gercek bir Ho hipotezi yanlis bir sekilde reddetme olasiligidir (yani, anlamh
olmadiginda 6nemli bir etki varsayarsak). Cogu arastirma alanlarinda, arastirmacilar
%S5'lik bir anlamlilik diizeyi secerler; bu da s6z konusu iliskiyi 6nemli kilmak i¢in p
degerinin 0,05'ten kiiciik olmas1 gerektigini belirtir. Arastirmacilar iligki testlerinde
cok Olgiilii veya mutlak olduklarinda (6rnegin, deneyler yaparken), 6nem seviyesi
%1'e ayarlanir. Ancak, arastirmaya agik olan ¢aligsmalarda, %10'luk anlamlilik diizeyi
yaygin olarak kullanilmaktadir (Hair vd., 2016:172). Analiz sonuglarina gore
bootstrapping analizi sonucunda T ve p degerlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Asagidaki
tabloda T ve p degerleri yer almaktadir.



79

Tablo 16.Bootstrapping T ve p Degerleri Sonucu

Original Sampl.. Sample Mean (.. Standard Devia... T Statistics (|O... ’P Values

Ksitlayicr Orgit Kaltard -> Maddurun kendini g... 0430 0452 0.057 71.506 0.000
Kisrtlayici Orgiit Kiiltiirii -» Sosyal iliskilere saldin... 0.449 0471 0.064 1056 0,000
Misamahac Orgit Kaltard -» Itibara saldinlar -0.352 -0.368 0.084 4170 0.000
Kisttlayicr Orgiit Kiittiirid -» Jtibara saldinlar 0.247 0.267 0.088 2,798 0.005
Kisttlayicr Orgit Kiltdri -» Kiginin yagam kalitesi... 0.237 0.261 0.124 1.906 0.057
Kisttlayier Orgiit Kiiltirid -» Kisinin saghgina dogr... 0.178 0.188 0.100 1785 0.075
Miisamahaci Orgiit Kaltird -» Kiginin saghgma .. -0.233 -0.232 0137 1.700 0.090

Yukaridaki Tablo 16’de yer alan aragtirma modelinde hipotezlere iliskin T ve
p degerleri analiz sonuglar1 yer almaktadir. p degerinin 0.10 alinmas1 halinde kabul
edilen hipotezler yine ayni tablodan izlenebilmektedir. Elde edilen analiz sonuglari
normal dagilimin disinda olan anketlerin veri setinden ¢ikarilmasi, faktor yiikii diigiik
olan goézlenen degerlerin analizden ¢ikarilmasi ve p degeri bakimindan (p>0.10)
anlamsiz olanlarin ¢ikarilmasi ile elde edilmistir. Bu analiz sonuglarina gore yol

analizinin gorseli asagidaki sekilde goriilmektedir.
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Sekil 6. Banka Calisanlarinda Miisamahact Ve Kisitlayicr Orgiit Kiiltiiriiniin

Mobbing’e Etkisinin Yol Analizi
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Tablo 17. Yapisal Esitlik Modeli Yol Katsayilari ve Yol Katsayilarinin Anlamlilik

Sonuglari
Yol Yol Katsayis1 | t p
Kisitlayici Orgiit Kiiltiirii = Kisinin sagligina 0.178 1.785 | 0.075
dogrudan saldirilar
Kisitlayici Orgiit Kiiltiiriic = Kisinin yasam 0.237 2.125 | 0.034
kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar
Kisitlayicr Orgiit Kiiltiirii = Magdurun kendini 0.430 7.282 | 0.000
gostermesini ve iletisim olusumunu etkilemek
Kisitlayicr Orgiit Kiiltiirii =+ Sosyal iliskilere 0.449 6.909 | 0.000
saldirilar
Kisitlayicr Orgiit Kiiltiirii = Itibara saldirilar 0.247 2.879 | 0.004
Miisamahaci Orgiit Kiiltiirii = Kisinin sagligina -0.233 1.838 | 0.067
dogrudan saldirilar
Miisamahaci Orgiit Kiiltiiri = Itibara saldirilar -0.352 4.155 | 0.000
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Sekil 7.Yapisal Esitlik Modeli Yol Katsayilarinin Grafiksel Gosterimi
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Banka calisanlar iizerine kurulmus olan miisamahaci ve kisitlayic1 orgiit

kiiltiirlinlin mobbing algisina etkisi YEM yol katsayilarinin p ve t degerlerine gore

Tablo 17°de yer alan etki yollar1 istatistiksel yaklasim bakimindan anlamli ve

gecerlidir. Buna gore toplam 10 hipotezin direkt etkileri bakimindan 7’°si kabul

edilmistir.

3.2.2.7. Arastirmanin Hipotezlerinin Ret ve Kabul Durumlari

Asagidaki tabloda arastirmaya iliskin dnceden olusturulmus olan hipotezlerin

ret ve kabul durumlarin1 gosteren tablo yer almaktadir.

Tablo 18.Hipotezlerin Ret ve Kabul Durumlari

algis1 tizerinde etkilidir.

HIPOTEZLER RET | KABUL
H1.1: Miisamahaci o6rgiit kiiltiiriiniin, magdurun kendini gostermesi ve | Ret

iletisim olusumunu etkilemek amaciyla yapilan davranislari belirlemeye

yonelik saldirilar algist Gizerinde etkilidir.

H1.2: Misamahaci1 orgiit kiltiriniin sosyal iliskilere yonelik saldirilar | Ret

algis1 tizerinde etkilidir.

H1.3: Miisamahaci orgiit kiiltiriniin itibara yonelik saldirilar algisi KABUL
tizerinde etkildir.

H1.4: Miisamahaci orgit Kiltirinin yasam kalitesi ve mesleki duruma | Ret

saldirilar algis1 tizerinde etkilidir.

H1.5: Miisamahaci 6rgiit kiiltiriintin Kisinin sagligina dogrudan saldirilar KABUL
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H1.6: Kisitlayict orgit kiltiriiniin magdurun kendini gostermesi ve KABUL
iletisim olusumunu etkilemek amaciyla yapilan davranislar1 belirlemeye

yonelik saldirilar algist Gizerinde etkilidir.

H1.7: Kisitlayicr orgiit kiiltiiriiniin sosyal iliskilere yonelik saldirilar algisi KABUL
tizerinde etkilidir..

H1.8: Kusitlayicr 6rgiit kiiltiriintin itibara yonelik saldirilar algisi iizerinde KABUL
etkildir..

H1.9: Kisitlayict orgit Kiltirinin yasam kalitesi ve mesleki duruma KABUL
saldirilar algis1 tizerinde etkilidir.

H1.10: Kisitlayici orgiit kiiltiriintin kisinin sagligina dogrudan saldirilar KABUL

algisi tizerinde etkilidir.




SONUC VE ONERILER

Calismada kisitlayici ve miisamahaci orgiit kiiltiiriniin, mobbing algisina etkisi
ortaya konmaya c¢alisilmistir. Calismanin amacina uygun olarak Giresun ilinde
bulunan 26 banka c¢alisanlarina 130 anket uygulamasi yapilmistir. Bu cercevede
misamahaci ve kisitlayici orgiit kiiltliriiniin, mobbing algisina etkisi ortaya koyan
kismi en kiiciik kareler yaklasimi ile yapisal esitlik modellemesi analiz teknigi olarak
belirlenmistir. Arastirmda, anket yontemi kullanilmis olup, elde edilen veriler
oncelikle demografik bilgileri 6zetlemek amaci ile frekans analizi yapilmis ve
katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, calisilan is yerindeki
tecriibe ve calisma bicimine iliskin bilgilere ulasilmistir. Daha sonra miisamahaci
orgiit kiiltiiriiniin, mobbing algisina etkisini ortaya koymak i¢in SmartPLS paket
programi kullanilarak KEKK yaklagimi ile varyans tabanli yol analizi yapilmis ve elde
edilen bulgular yorumlanmastir.

Calismada elde edilen sonuclar su sekildedir:

» Katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda, 26-35 yas arast calisanlarin, toplam
calisanlarin %77,8’ini olusturdugu goriilmistiir. Bu durum banka calisanlarinin
biiytik bir kisminin geng ¢alisanlardan olustugu ifade edilebilir.

+ Katilimcilarin cinsiyet dagilimina bakildiginda Giresun ili i¢in ¢alisanlarin cinsiyet
bakimindan yar1 yartya oldugu ifade edilebilir.

 Katilimeilarin egitim diizeyi bulgularina gore calisanlarin %60’ ma yakininin lisans
mezunu oldugu goriilmiisiitiir. Yine calisanlarin %30’una yakini da 6n lisans mezunu
olmast banka c¢alisanlarinin biiyiik bir kisminin iiniversite mezunu oldugu ve
sektoriin egitim diizeyi yliksek calisan 6zelligini ortaya koymaktadir.

+ Katilimeilarin medeni durumu bulgusuna gore ¢alisanlarin %67’si evlidir.

« Katilimeilarin is tecriibeleri bakimindan dagilimina bakildiginda ise 6-15 yil arasi
caligsanlarin oran1 %67,8 diizeyinde olmustur.

» Katilimeilarin banka isletmesindeki ¢alisma pozisyonlari bakimindan dagilimina
bakildiginda, servis gorevlisi, servis yetkilisi, yonetmen yardimcis1 ve yonetmen

pozisyonunda calisanlarin birbirine yakin oranlarda ¢alistigi goriilmektedir.



84

* Calismada kullanilan miisamahaci ve kisitlayict orgiit kiiltlirii 6lgegi ve mobbing
algis1 6lgeginin alt boyutlari ile birlikte yeterli glivenilirlik katsayisina (<.70) sahip
oldugu goriilmiistiir.

* KEKK yaklagimi ile yapisal esitlik modellemesi SmartPLS paket programinda
analizlerin kabul edilebilir esik degerleri tiim degiskenler ile analiz edildiginde
yakalanamamis ve esik degerlerin {izerinde bir modeli yapabilmek i¢in bazi ifadeler
ve yol etkileri analizden ¢ikarilarak model son halini almistir. Modelin son hali
iizerinden ulasilan etki durumlaria gore sonuglarin degerlendirmesi su sekildedir:

a) Arastirmada kisitlayict Orgiit kiiltiiriiniin, mobbing algisinin kisinin
sagligina dogrudan saldirilar boyutunu etkiledigi ([1:178, p<0.075)
sonucuna ulasilmigtir. Bu durum kisitlayict orgiit kiiltiirii uygulamasinin
banka calisanlarinin kisinin saghigina dogrudan saldir1 olduguna ve
kisitlayict orgiit kiiltiiriindeki 1 birimdeki artisin ¢alisan saglhiginda %18
olumsuz etkiye neden oldugu ifade edilebilir.

b) Arastirmada kisitlayict orgiit kiiltiiriniin, mobbing algis1 kisinin yasam
kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar boyutuna etki ([1:237, p<0.034)
ettigi sonucuna ulasilmistir. Bu durum kisitlayier  oOrgiit  kiiltiiri
uygulamasinin banka c¢alisanlarinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna
olumsuz etki ettigine ve kisitlayict orgiit kiiltiirtindeki 1 birim artigin olmasi
banka calisanlarinin yasam kalitesi ve mesleki durumunda %24 olumsuz
etki oldugu goriilmektedir.

C) Arastirmada kisitlayici orgiit kiltiiriiniin, mobbing Magdurun kendini
gostermesini ve iletisim olusumunu etkilemek boyutuna etki ([1:430,
p<0.000) ettigi sonucuna ulagilmistir. Bu durum kisitlayic1 orgiit kiiltiirii
uygulamasinin banka c¢alisanlarinin magdurun kendini gostermesini ve
iletisim olusumuna etki ettigine ve kisitlayici orgiit kiiltiiriindeki 1 birim
artisin olmasi banka calisanlarinin magdurun kendini gdstermesini ve
iletisim olusumunu etkilemeye %43 olumsuz etki oldugu goriilmektedir.

d) Arastirmada kisitlayici 6rgiit kiiltiiriiniin, mobbing sosyal iliskilere saldirilar
boyutuna etki ([1:449, p<0.000) ettigi sonucuna ulagilmistir. Bu durum
kisitlayict orgiit kiiltiirii uygulamasinin banka ¢alisanlarinin sosyal iliskilere

saldirilar etki ettigine ve kisitlayici 6rgiit kiiltlirtindeki 1 birim artisin olmasi
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banka ¢alisanlarinin sosyal iliskilere saldirilar %45 olumsuz etki oldugu
goriilmektedir.

e) Arastirmada kisitlayici orgiit kiiltiiriiniin, mobbing algisi itibara saldirilar
boyutuna etki ([1:247, p<0.004) ettigi sonucuna ulasilmistir. Bu durum
kisitlayicr  orgiit kdltiiri uygulamasinin  banka calisanlarinin  itibara
saldirillara etki ettigine ve kisitlayici orgiit kiiltiirtindeki 1 birim artigin
olmas1 banka calisanlarinin itibarina saldirida %25 olumsuz etki oldugu
goriilmektedir.

f) Arastirmada miisamahaci orgiit kiiltiiriiniin, mobbing algisi kisinin saglhigina
dogrudan saldirilar boyutuna etki ([1:-233, p<0.067) ettigi sonucuna
ulagtlmistir. Bu durum miisamahaci 6rgiit kiiltliri uygulamasinin banka
calisanlarinin kisinin sagligina dogrudan saldirilara negatif etki ettigine ve
miisamahaci orgiit kiiltliriindeki 1 birim artisin olmasi banka calisanlarinin
kisinin saghgina dogrudan saldirilara -%23 olumlu etki oldugu
goriilmektedir. Buna gére miisamahci yonetim yaklagimi banka calisanin
sagligina dogrudan olumlu etkiyi ortaya koymaktadir.

g) Arastirmada miisamahaci 6rgiit kiiltiiriniin, mobbing algis1 kisinin sagligina
dogrudan saldirilar boyutuna etki ([1:-233, p<0.067) ettigi sonucuna
ulagilmistir. Bu durum miisamahact orgiit kiiltiiri uygulamasinin banka
calisanlarinin kisinin sagligina dogrudan saldirilara negatif etki ettigine ve
miisamahaci orgiit kiiltliriindeki 1 birim artisin olmasi banka c¢alisanlarinin
kisinin sagligina dogrudan saldirilara -%23 olumlu etki oldugu
goriilmektedir. Buna gore miisamahci yonetim yaklasimi banka ¢alisanin
sagligina dogrudan olumlu etkiyi ortaya koymaktadir.

h) Arastirmada miisamahaci orgiit kiiltiiriniin, mobbing algisi kisinin itibarina
saldirilar boyutuna etki ([1:-352, p<0.000) ettigi sonucuna ulasiimistir. Bu
durum miisamahact Orgiit kiiltiiri uygulamasinin banka c¢alisanlarinin
kisinin itibarina saldirilara negatif etki ettigine ve miisamahact Orgiit
kiiltiirtindeki 1 birim artisin olmasi banka calisanlarinin kisinin sagligina
dogrudan saldirilara -%35 olumlu etki oldugu goriilmektedir. Buna gore
miisamahci yonetim yaklagimi banka ¢alisanin kisinin itibaria saldirilara

etkiyi ortaya koymaktadir.
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Ortaya konulan sonuglar bir biitiin olarak degerlendirildiginde bir banka
yOneticisinin, i§ yerinde olusturdugu o6rgiit kiiltiiriinilin tlirline gore ¢alisanlarin ruh ve
beden durumlarina etki ettigi sonucuna ulagilmistir. Bu bakimdan banka ¢alisanlari
i¢in yorumlandiginda kisitlayici orgiit kiiltiiriiniin hakim oldugu bir banka igletmesinin
calisanlarinin mobbing algisi farkli boyutlar1 bakimindan ¢esitli olumsuz etkilere sahip
oldugundan bahsetmek miimkiindiir. Buna karsin banka isletmesinde olusacak olan
miisamahaci orgiit kiiltiiriinlin mobbing algisinin bazi boyutlari tizerinde algiy1 azaltan
bir etkiye sahip oldugundan bahsetmek miimkiindiir. Bankalar satis politikasi
bakimindan hedefler ve kotalar ortaya koyarken, buna ulagsmak i¢in kisitlayict orgiit
kiiltiirti uygulamalarini ortaya koydugunda ¢aliganlarin mobbing algisinda artig oldugu
ifade edilebilir.
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Asagida is yerinizde yasadiginiz ortamla ilgili ¢esitli ciimleler bulunmaktadir.
Her ciimleyi dikkatle okuyunuz. Belirtilen sorulara ne sekilde katildigimizi
sorular1 1’den (Kesinlikle Katilmiyorum) 5’e (Kesinlikle Katihyorum) kadar bir
olgek ile iizerlerine (X) isareti koyarak degerlendiriniz.

(Anket formuna kesinlikle isim yazilmayacaktir!!!)

Asagida yer alan
sorular1 1’den
ISYERIMDE (Kesinlikle
Katilmiyorum) 5’e
(Kesinlikle Katiliyorum)
kadar bir olgek ile
degerlendiriniz!!!
Isyerimde genellikle calisanlarin yaptiklari hatalara kars 1 2 3 |4] 5
anlayis gosterilen bir ortam vardir.
Isyerimde calisanlar yaptiklari islerle ilgili genellikle az 1 2 3 4] 5
kontrol edilir ve sikbogaz edilmez.
Isyerimde genellikle calisanlar isleri ile ilgili kendi istedikleri | 1 2 3 |4] 5
gibi davranmalari konusunda tesvik edilirler.
Isyerimde ¢alisanlar genellikle ¢alisma arkadaslariyla 1 2 3 |4] 5
yardimlagma konusunda tesvik edilirler.
Isyerimde ¢alisanlarin isini nasil yaptigina degil sonugta ne 1 2 3 4] 5
elde ettigine 6nem verilmektedir.
Isyerimde yéneticilerimin ¢alisanlara kars1 davranislar 1 2 3 |4] 5
olduk¢a samimidir.
Isyerimde calisanlara yénelik olarak genellikle 1 2 3 |4] 5
cezalandirmadan ¢ok 6diillendirme 6n plandadir.
Isyerimde calisanlar yaptiklari islerle ilgili genellikle cok 1 2 3 |4] 5
kontrol edilir ve sikbogaz edilir.
Isyerimde calisanlarin hata yapmasina ¢ok hos 1 2 3 (4| 5
bakilmamaktadir.
Isyerimde calisanlarin bir arada grup halinde ya da takim 1 2 3 |4] 5
halinde ¢alismasina destek oldukca azdir.
Isyerimde calisanlarin daha dnce isle ilgili belirlenmis olan 1 2 3 (4| 5
kurallarin disina ¢ikabilmesi zordur.
Isyerimde calisanlarin sonugta ne elde ettigine degil isini 1 2 3 (4| 5
nasil yaptigina 6nem verilmektedir.
Isyerimde calisanlarin yaptig1 hatalar kesinlikle cezasiz 1 2 3 4] 5
kalmaz.
Isyerimde ¢alisanlar {izerinde disiplin dnceliklidir. 1 2 3 |4] 5
Kendimi gdsterme olanaklarim kisitlantyor. 1 2 3 |4] 5
Konusurken soziim siirekli kesiliyor. 1 2 3 |4] 5
Iyi calismama ragmen bana bagiriliyor ve azarlaniyorum. 1 2 3 4] 5
Yaptigim isler nedensiz yere elestiriliyor. 1 2 3 4] 5
Ozel yasantim siirekli elestiriliyor. 1 2 3 4] 5
Telefonda kasitli olarak gereksiz yere arantyorum. 1 2 3 4] 5
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Sozle tehdit ediliyorum.

Yazili tehditler altyorum.

Jestler, bakislar yoluyla, iletisim kumam engelleniyor.

Imalar yoluyla, iletisim kurmam engelleniyor.

Is arkadaslarimin benimle konusmas1 engelleniyor.

Diger calisanlardan ayri bir yerde ¢alismam igin baski
yapiliyor.

Bulundugum ortamda gérmezden gelinerek, yokmusum gibi
davraniliyor.

Hakkimda dedikodular ¢ikariliyor ve kotli konusuluyor.

Bagkalariin 6niinde giiliing durumlara disiiriiliyorum.

Psikolojik sorunlarim oldugu yoniinde imali s6zler ve
davranislar sergileniyor.

Psikolojik tedavi almam yoniinde baski yapiliyor.

Bir 6zriimle alay ediliyor.

Yiiriiylisiim, jestlerim, sesim giiliing duruma diisiiriilmem igin
taklit ediliyor.

Ozel yasantimla alay ediliyor.

Dini inancindan dolay1 alay ediliyorum.

Siyasi goriistimle alay ediliyor.

Ozgiivenimi veya itibarim1 olumsuz etkileyen isleri yapmam

konusunda bask1 gériiyorum.

Cabalarim yagcilik olarak degerlendiriliyor.

Isle ilgili aldigim kararlar siirekli sorgulaniyor.

Algaltici isim ve lakaplarla aniliyorum.

Cinsel imalarda bulunuluyor.

Verilen gorevler haber verilmeden degistiriliyor veya geri

alintyor.

Itibarimi diisiirecek sekilde, niteliklerim disinda, daha az

yetenek gerektiren isler veriliyor.

Yapmam i¢in anlamsiz isler veriliyor.

Yaptigim is kasitli olarak degistiriliyor.

Gorev yerim kasitli olarak degistiriliyor.

Ozel esyalarima zarar veriliyor.
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Yapmam i¢in tehlikeli isler veriliyor. 1 2 3 4] 5
Fiziksel olarak, gérevimin gerektirdiginden daha agir isler 1 2 3 4] 5
yapmaya zorlaniyorum.
Fiziksel siddet tehditleri altyorum. 1 2 3 4] 5
Goziimi korkutmak icin hafif siddet uygulaniyor. 1 2 3 |4] 5
Cinsel tacize ugruyorum. 1 2 3 |4] 5

1. Cinsiyetiniz: a. Kadin( ) b. Erkek( )

2. Medeni Durum: a. Evli( ) b. Bekar( )

3. Yasmmz: a.18-25( ) b.26-35( ) c.36-45( ) d. 45 ve tizeri( )

4. Egitim Diizeyi: a. Lise( ) b.On Lisans( ) c.Lisans( ) d. Yiiksek Lisans( ) e.

Doktora( )

5. 1lsyerinde Cahstigimz Siire (Yil): a. 1-5yil( ) b.6-10yil( ) c. 11-15yil( ) d.16-20
yi( ) e. 21 yil ve tizeri( )

6. Goreviniz: a. Servis Gorevlisi( ) b. Servis Yetkilisi( ) c¢. Yonetmen Yardimcisi( ) d.
Yonetmen( ) e. Sube Midiiri( )
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OZGECMIS

FARUK KAYA - Giresun (1982)

Adres : Teyyarediizii mah. Sht.Tugg. Bahtiyar Aydin Cad. No:59/6 Giresun
Gsm :(533) 166 62 76
E-mail : farkaya@ziraatbank.com.tr

Askerlik Durumu: Tamamlandi

Kariyer Hedefim:

Lisans egitimim siiresince edindigim bilgi ve becerilerimi, yiiksek lisans programinda
edinecegim bilgi ve birikimle gelistirerek hizmet edecegim kurumlara, edindigim bilgi
birikimi ile olumlu yonde katkilarda bulunup mensubu bulundugum kurum
yonetiminin tiim siireglerinde s6z sahibi olabilmek.

Egitim:

Lisans: Anadolu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi - Tktisat Boliimii
2000-2004

Lise: Giresun Hamdi Bozbag Anadolu Lisesi 1997-2000
Ortaokul: Giresun Hamdi Bozbag Lisesi 1993-1996
Tlkokul: Aksu — Seka Ilkdgretim okulu 1988-1992

is/Staj Deneyimlerim:

2006  yilinda  girmis  oldugum = Ziraat  Bankasinda  sirasiyla
Alucra/Giresun,Bulancak /Giresun ve son olarak Giresun/Merkez subesinde
Yonetmen tinvaninda ¢alismaktayim
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