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OZET

Psikolojik siddet, psikolojik terdr, bezdirme, yildirma, bastirma veya yok sayma,
mobbing ifade edilebilen ve yerine kullanilan terimlerden bazilaridir. Mobbing
igyerinde bir kisiyi hedef alan bir veya birden fazla kisi tarafindan yiiriitiilen diismanca
tavir veya taciz anlamina gelmektedir. Cok eski bir kavram olmasina ragmen, sadece
son zamanlarda ilgi odagi haline gelmistir. Mobbing organizasyona bir¢ok olumsuz
sonug getiren bulasict bir hastaliktir gibidir. Bu hastaliktan korunmanin yollarindan biri
ise siliphesiz ¢alisanin Orgiite duygusal bagliliginin saglanmasi ilgilidir. Duyusal
baglilik, calisanin organizasyona kars1 duydugu duygusal baglanma, orgiitle 6zdeslesme

ve Orgiite katilimini ifade etmektedir.

Bu arastirma, igyerinde mobbing ile duygusal baglilik arasindaki iliskinin varligini
sorgulamak amaciyla yapilmistir. Leymann’in Mobbing Tipolojisi ile Allen ve
Meyer’in ~ Duygusal Baghilk  Olgegi  kullamlmugtir.  Calisma  Tiirkiye’de
gerceklestirilmistir. Malatya ilinde “Yesilyurt” belediyesinde calisan iggorenler
lizerinde uygulanan anketler araciliiyla veriler toplanmistir. Aragtirmanin anakiitlesi,
cesitli birimlerde calisan yoneticiler, sefler, 6gretmenler, biiro personeliler, miihendisler,
teknikerler ve isciler kapsamaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular ilgili

tablolarda sunulmustur.

Arastirmanin sonucunda, isyerinde mobbing ile 6rgiite duygusal baglilik arasinda

onemli ve ters yonde bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, duygusal baglilik, Mobbing- duygusal baglilik
Miskisi
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ABSTRACT

Psychological violence, psychological terror, harassment, intimidation,
suppression are all terms used to describe ‘’Mobbing’’, which means hostile or
harassment at workplace, conducted by one or more than one person, targeted at one
individual. Despite of being a very old concept, it has only begun to be defined recently,
mobbing is a contagious illness which brings many negative consequences to the
organization, and one of these consequences is undoubtedly related to the employee’s
attachment. Affective commitment refers to employee’s emotional attachment to,

identification with, and involvement in the organization.

In this research, the relationship between workplace mobbing and affective
commitment to the organization is performed to querying entity, Leymann’s Mobbing
Typology, Allen and Meyer’s Affective Commitment Measure have been used. The
study was made in Turkey, via surveys implemented over employees working in the
municipality of “’Yesilyurt’” in the city of Malatya, The population of the investigation
includes managers in various departments, chiefs, teachers, office staff, engineers,
technicians and workers. Findings obtained as a result of the research are presented in

the related tables.

As a result and as was expected, a significant negative correlation between
workplace mobbing and employee’s affective commitment to the organization has been

determined.

Keywords: Mobbing, affective commitment, Mobbing-affective commitment

Relationship.
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GIRIS

Kiiresellesme ve artan rekabet, ¢evre kosullarinin degismesi ve zorlasmasi gibi
bazi olumsuzluklar, isgorenler lizerinde ciddi baski ve stres unsurlarmma sebep
olmaktadir. Ozellikle yonetimin isgorenlerden verimlilik ve etkililik beklentisi, orgiitsel
ortamda stres ve catisma olusturmaktadir. Bu g¢atismalar yonetim ve ydnetilenler
arasinda oldugu gibi ayn1 seviyede calisanlar arasindaki iligkilerde de gozlenmektedir.
Bu olumsuzluklarin yani sira ¢alisma ortaminda isgorenler arasinda birgok farkli is ve
iliski beraberinde rekabet, ¢atisma, strese neden olmakta; daha fazla kariyer beklentisi,
farkliligin sebep oldugu olumsuzluklar, kisisel ¢ikar beklentileri, farkli ihtiyaglar,
degerler, tutumlar, inanclar vb. faktorler, isgorenler ve yoneticiler agisindan gesitli
sorunlar dogurmaktadir. Bu sorunlar giiniimiiz isletmelerinde Orgitsel ortamda hig arzu
edilmeyen 6nemli bir hastaliga veya probleme yani ‘’Mobbing’’e doniiserek tiim Orgiite

ciddi hasarlar vermektedir.

Mobbing, Ingilizcedeki “to mob” teriminden gelir ve “saldirmak, korkutmak, aci
vermek, huzursuz etmek, rahatsiz etmek, bunaltmak... gibi anlamlar1 vardir. Mobbing
ise, isyerinde zorbalik, psikolojik terdr, yildirma, yok sayma, psikolojik siddet,
psikolojik taciz anlamlarma gelmektedir. Mobbing, cok eski olmasina ragmen,
bilinmeyen bir kavramdir. Glniimizde ise bu kavrami bilmeyen hemen hemen yok
denecek kadar azdir. Her alanda, isletmede veya oOrgltte, en alttan en Uste calisan
isgorenler tarafindan bilinen, farkindaligi yiiksek ve c¢okga kullanilan bir kavram

olmustur.

Mobbing, isyerinde bir veya daha fazla kisiye sistematik bir sekilde yapilan her
tarli kotd muameledir. Hatta, genel bir ifadeyle, is hayatinda goriilebilecek en kot
karabasandir. Mobbing veya isyerinde psikolojik siddet, gerceklestirildiginde, sadece
magdur agisindan degil, magdurun meslektaglari, arkadaslari, ailesi, ¢alistig1 orgiit,
toplum ve tim {ilke agisindan da olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Mobbingin,
0rgut bilesenleri agisindan olusturdugu ve olumsuz etkilerinin goriildiigii alanlardan biri

de duygusal bagliliktir.

Duygusal baglilik, bir iggdrenin, c¢alistigi Orgiitiin degerlerini ve bilesenlerini
benimseyerek kendisini o 6rgutiin bir pargasi olarak gérmesi veya aidiyet hissetmesidir.

Duygusal baglilik, orgiit acisindan ¢ok olumlu sonuglar dogurmaktadir. Isgérenlerin



duygusal bagliligin1 artirmak amaciyla yonetim ve Ozellikle insan kaynaklari birimi
tarafindan cesitli uygulamalar hayata gegirilmektedir. Bu uygulamalarin mesruiyeti,
calisanlarin beklentilerini karsilayip karsilamamalar ile ilgilidir. Sayet uygulamalar
isgorenlerin beklentilerine yonelik ise, bu durum, orgiitsel bagliliga miispet degil, menfi
etki etmektedir. Yapilan uygulamalar disinda oOrgiitsel bagliligi olumlu ve olumsuz
etkileyen 6nemli bir unsur ise 6rgltte yasanan mobbing uygulamalaridir. Bir Orgutte
sayet isgorenler mobbinge maruz kaliyor veya Orgutte mobbing yasaniyorsa duygusal
bagliligin artmasi miimkiin degildir. Aksine, calisanlar orgiitten ve oOrgiitte ¢alismaktan

nefret ederler, devamsizlik artar ve dolayisiyla duygusal baglilik azabilir,

Yukarida izah edilmeye ¢alisilan mobbing ve duygusal baglilik iligkisinin
uygulamadaki durumunun ne oldugu, bu c¢alismanin arastirma sorusunu
olusturmaktadir. Diger bir ifadeyle, mobbing ve duygusal baghilik iliskisi, bu
calismamizin ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Bu nedenle arastirmanin amaci, mobbing
ve duygusal baghlik arasindaki iliskiyi belirlemek ve ortaya ¢ikan sonuglar {izerinde

baz1 degerlendirmelerde bulunmaktir.

Bu agiklamalarin da isaret ettigi Uzere, arastirmanin ilk bdlimunde mobbing,
ikinci boluminde ise duygusal baglilikla ilgili teorik agiklamalara yer verilmistir.
Uclincli bélimde yani arastirma kisminda ise Malatya Yesilyurt Belediyesi’nde ¢alisan
isgorenlerden anket yontemi kullanilarak elde edilen verilerin analizi neticesinde
ulasilan sonuglar ilgili tablolara doniistiiriilerek arastirma sonuglandirilmistir. Yapilan
arastirma ile elde edilen verilere gore, calisanlarin yasadigi mobbing ile 6rgiite duygusal

baglilik arasinda ters yonli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.



BiRINCi BOLUM
MOBBING

Bu bdélimde mobbing, mobbing sireci, mobbingin nedenleri, mobbing ile

micadele yontemleri ve iligkili diger konulara yer verilmektedir.

1.1. Mobbing Kavramm

Mobbing, Latincede “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus”
sozciiklerinden tiireyen “mob” sozciigii, Ingilizcede kanun dis1 siddet uygulayan
“diizensiz kalabalik, g¢ete” anlamina gelmektedir (Tmaz, 2011:7). Mobbing, kelime
olarak, Ingilizce “to mob” fiilinden tiretilen bir kelimedir ve bu da saldirmak ve hiicum
etmek olarak cevrilir (SECO, 2005: 9). Tiirk Dil Kurumu mobbing kavraminin karsiligi
olarak “bezdiri” kelimesini belirlemis ve bezdiriyi “Is yerlerinde, okullarda vb.
topluluklar iginde belirli bir kisiyi hedef alip, onun galismalarini sistemli bir bigimde
engelleyip huzursuz olmasina yol agarak onu yildirma, diglama, gozden diislirme”

olarak tanimlamistir” (TBMM Komisyon Raporu; 2011: iii).

Mobbing kelimesi, ilk kez, Avustralyali bilim adami1 Konrad Lorenz tarafindan,
hayvanlarin bir yabanci hayvanmi veya avlanmakta olan bir diismani kacirmak igin
yaptiklar1 davraniglari tarif etmek i¢in kullanilmistir (Akdemir ve Calig Duman, 31:
2016). Sonra, Isvecli psikolog Heinz Leymann, isyerinde calisanlar tarafindan
diismanca davramislar1 tanimlamak icin Ingilizce "mobbing” terimini kullanan kisi oldu
(EurWORK, 2017).

Mobbing olgusunu ifade etmek icin kullanilan terimler, kultirden kultiire ve
ilkeden iilkeye degismektedir. Ayni zamanda bu terimler, farkli iilkelerin mobbing ile
ilgili yasalarinda yer alan metinlerde de kullanilmaktadir. Kuzey Avrupa’da “mobbing”
kelimesi kullamlmaktadir. Isve¢ ve Italya’da da aym kelime kullamilir. Ingiltere ve
Avustralya’da “Buylling Workplace” kelimesi tercih edilmektedir. Bazi Amerika
devletlerinde, Amerika Birlesik Devletleri gibi, “Employee Abuse harassment,
workplace terrorism” terimi  kullanilmaktadir. Kanada’da ise “Harcelement
psychologique au travail” ifadesi tercih edilir. Almanya’da “Bossing”, Portekiz’de ise

“Psycho-terreur” kelimesi kullanilir. Fransizca konusan iilkelerde, 0Ozellikle Bati



Avrupa’da “Harcélement moral” veya “Violence psychologique au travail” kelimesi
tercih edilmektedir.(410 <ol s <l s lals)

Mobbing, ahlak dis1 ve diger tarafin degerlerine saygisizlik nedeniyle ayirt edilen
belirli bir catigma halidir. Diger ¢atisma tiirlerinden farkli olarak, mobbing kisiler arasi

iliskilerde iyilestirmeler saglamaz, aksine digerlerini dislar (SECO, 2005: 9).

Mobbing veya psikolojik terér, ¢alisma hayatinda bir veya birka¢ kisinin, bir
kisiye yonelik olarak, sistematik bir sekilde gergeklestirdigi diismanca ve etik olmayan
iletisim anlamina gelir. Bazi durumlarda mobbing karsilikli olur; bu durumda
katilimcilardan birisi yenilene kadar bu psikolojik teror devam eder. Bu eylemler ¢ogu
zaman, neredeyse her glin ve uzun bir siire boyunca (en az alt1 ay boyunca) gerceklesir
(Leymann, 1990:120). Mobbing, is yerinde asir1 bir sosyal stres kaynagidir. Mobbing,
normal sosyal stres kaynaklarinin aksine, daha uzun siiren catisma ile sik¢a gorilen

taciz eylemlerinin sistematik olarak bir kisiyi hedef almasidir (Zapf, 1999: 71).

Is yerinde mobbing, tekrarlanarak veya sistematik olarak bir kisinin haysiyetini
veya ruhsal ya da fiziksel biitiinliigiinii bozan, isini tehlikeye atan; ¢alisma ortamini
asagilayan herhangi bir kiifiir davranisi(jest, s6z, davranis, tutum vb.) olarak tanimlanur.
Burada bahse konu olan mobbing, kii¢iik dokunuslarla 6l¢iilemeyen ancak ¢ok yikici bir
niteliktedir. Ayri ayr1 alinan her saldir1 gergekten ciddi degildir; ancak mobbingde, sik
ve tekrarlanan mikro travmanin kiimiilatif etkisi ile saldirt meydana gelmektedir

(Hirigoyen, 1998: 252).

EurWORK’a (European Observatory of Working Life) gére, Avrupa diizeyinde,
mobbing terimi ig¢in ¢ogunlukla kabul edilen bir tanim bulunmamaktadir.
Leymann'in taniminin yani sira, 2003 yilinda yaygin olarak kabul edilen daha

guncel bir tanimlama Norve¢li akademisyen Stale Einarsen tarafindan yapilmistir:

Isyerinde zorbalik yapilmasi taciz, rahatsiz etme, toplumsal olarak birisini
dislama veya birinin calisma goérevlerini olumsuz etkilemek anlamina gelmektedir.
Zorbaligin s6z konusu olabilmesi i¢in saldirinin diizenli bir sekilde (6rnegin
haftalik) ve belirli bir siire boyunca (6rnegin alti ay boyunca) uygulanmasi
gerekmektedir. Zorbalik, artan bir slrectir. Bu surenin sonuna gelince, zorbaliga
maruz kalan kisi daha alt bir pozisyonda bulunur ya da sistematik olarak olumsuz

sosyal eylemlerin hedefi haline gelir. Catisma, izole edilmis bir olay veya yaklagik



olarak ‘esit gii¢li’ iki tarafin anlagsmazliga diismesi halidir. Bu durum, zorbalik
olarak adlandirilamaz. (EurWORK, 2017)

CNCDH’in tarifine g6re mobbing, diinya ¢apindaki tim ekonomik
baglamlarda ve mesleki kategorilerde, is yeri siddetinin en yaygin bi¢imlerinden
biridir. Insan haklarinin kurulus metinlerinde yer alan ilkeleri sorgular. Bu;
calisanin itibarina, haysiyetine, biitiinliigiine ve g¢aligma hakkina karsi bir tavir
olusturmaktadir. Sadece kisisel dengesini degil ayni zamanda kendisinin ve

ailesinin sagligin1 da tehlikeye sokar (CNCDH, 2000:1).

Mobbing, meslektaslar arasinda veya hiyerarsik {iistler ve astlar arasinda
olusturulur; dolayistyla ilgili kisiye, bir veya daha fazla kisi tarafindan tekrar tekrar
thanet edilir ve dogrudan veya dolayli olarak kendisini yabancilastirmak amaciyla
saldinlir (ILO, 2016: 5). Mobbing, sosyal etkilesimi etkileyen ve tiim faktorler iizerinde
stres olusturan bir olgudur. Aylarca siiren bir donem icerisinde hemen hemen her giin
kendisine yoneltilen baskilar ve saldirilar sonucunda birey, isten ¢ikar ya da caresiz bir
konuma disiiriiliir (Westhues, 2002:2).

1.2. Mobbingin Tarihsel Gelisimi

Mobbing, daha once Ingilizce’de kullanilmayan bir kelimedir. Etolog Konard
Lorenz tarafindan hayvan grup davranislarini tanimlamak i¢in kullanildi. Lorenz, biyuk
bir hayvan tehdit eden kiigiik hayvanlarin saldirilarini “mobbing” diye tanimladi. Daha
sonra, Isvecli Hekim Heinemann, ¢ocuklarinin ders saatleri arasinda birbirlerine neler
yapabilecekleriyle ilgilenmeye baslayinca bu terminolojiyi Lorenz'den aldi ve kiigiik
gruplardaki cocuklarin (¢ogunlukla) tek bir ¢ocuga yonelik yikici davranislarini
“mobbing” kelimesi ile tarif etti (Leymann, 1996: 167).

Heinemann'in ana odak noktasi, bu davranisin kabul edilememesi ve her yonden
kars1 ¢ikilmasi gerektigi fikrini ortaya ¢ikarmaktadir. Konsept hemen dikkati ¢ekti ve
Isvec medyasinda okullarda zorbalik konusundaki yaygin tartismalar izlendi. Bu
tartigmada “mobbing” terimine -bir fenomenin adlandirdigi terim- insanlarin agina
oldugu gibi goriiniiyor. Heinemann tarafindan yapilan kavramsal bulus, cocuklar
arasindaki zorbaligin sorunlu yonlerine dikkat ¢ekiyor. O zamandan beri bu fenomen,

sadece okullarda ve kamusal tartigmalarda degil ayn1 zamanda Iskandinavya'daki sosyal



bilimlerde ve 1980'lerin ikinci yarisindan itibaren biitiin diinyada ilgi gormistiir
(Larsson, 2008).

Is yerinde psikolojik yildirma veya mobbing calismasi, 1982 yilinda Alman
endustriyel psikolog ve tip doktoru olan Dr. Heinz Leymann tarafindan yapilmaya
basland1. Bir fenomen olarak adlandirmak icin Ingilizce “mobbing” kelimesini kulland:
ve onunla ilgili yaptig1 aragtirmalari ve bulgular1 yayinladi. Mobbing, Avrupa'da iyi
bilinen bir kavram haline geldi ancak Amerika’da, 1998 yilinda “Mobbing: Emotional
Abuse in the American Workplace” ve 2000 yilinda “The Bully at Work: What You
Can Do to Stop the Hurt and Reclaim your Dignity on the Job” adli kitaplar yayinlanana
kadar hi¢ bilinmiyordu (Motin, 2009: 292).

1980'li yillarin basinda Dr. Leymann, duygusal olarak istismar edilen insanlara
yonelik diinyanin ilk klinigini a¢ti. Dr. Leymann, arastirmalarinda, psikolojik
yildirmaya maruz kalan insanlar1 nasil tedavi edebilecegine odaklandi. Dr. Leymann,
zorbalik / mobbing stresine uzun siire maruz kalan insanlarin saglik sonuglarindan
endise duyuyordu. Devam eden arastirmalar, Dr. Leymann'in endisesinin dogru
oldugunu kanitladi. Zorbalik ve Travma Enstitiisii (simdiki ad1 Zorbalik Enstitiisii: The
Workplace Bullying Institute “WBI”) 2003 yilinda is yerlerinde saglik ile ilgili bir anket
gerceklestirdi. Leymann, 1999 yilinin ilkbaharinda kanserden 6ldii. Klinigi kapandi
ancak meslektaslar1 tarafindan web sitesi siirdiiriilmeye ve guncellenmeye devam
ediyor. Leymann'in devrim niteligindeki arastirmasi, zorbalik veya mobbing ile ilgili

tiim arastirma literatiiriiniin temelini olusturuyor (Motin, 2009: 293).

1.3. Mobbing Davranislari

Mobbingin anlasilmasi i¢in dncelikle is yerinde goriilen ve psikolojik yildirmanin
habercisi olan davraniglara bakilmalidir. Bunlarin bazilar1 tamamen negatif ve bazen
kabul edilemez olarak; bazilar1 ise sadece normal etkilesim davraniglar1 olarak
degerlendirilebilir. Bir kerelik hos goriilebilen ya da davranisi yapan kisinin kotl
guninde oldugu varsayilarak anlayisla karsilanabilen davraniglar da vardir(Leymann,
1996:170, Tinaz, 2011: 53).

Davraniglarin psikolojik taciz olarak kabul edilmesi i¢in belli bir siklik ve belli bir
stire boyunca tekrarlanmasi gerekir. Olumsuz bir davranis bir kez yapildiysa psikolojik

taciz olarak tanimlanmamaktadir(Leymann, 1996:170; Tinaz, 2011: 53-54). Yapilan


http://www.eera-ecer.de/ecer-programmes/search-programmes/conference/1/searchForContributionByPerson/?no_cache=1&personUid=1037&cHash=96f5b81c4a168e26d55f37b785e616a3

aragtirmalar neticesinde, is Yyerinde psikolojik taciz olarak nitelenebilecek birgok
davranis tiirii tespit edilmistir(TBMM Arastirma Hizmetleri Bagkanligi, 2016: 19). 2007
yilinda Palaz ve arkadaslarinin Tiirkiye’de yaptigi bir arastirmaya gore, is yerinde en
fazla karsilasilan psikolojik taciz davranislari; yapilan islerin siirekli elestirilmesi,
konusanin sOzinun surekli kesilmesi ve astlarin  Ustlerine kendini  gbsterme

olanaklarinin kisitlanmasidir(Palaz vd, 2008: 50).

Heinz Leymann, kurban(mobbinge maruz kalan kisi) veya kurbanlara yonelen
saldirgan veya saldirganlarin 45 davramisimi g6zlemlemis olup 5 farkli kategoride
siniflandirmis; baska bir ifade ile 5 farkli saldir1 tarzini ifade etmistir. s yerindeki
psikolojik tacizi teshis etmek i¢in Leymann bu 5 kategoriyi gelistirmis ve Kuzey
Avrupa’da yaygin olarak  kullanllan Leymann Inventory  Psychological
Terrorism(LIPT)’de yer almistir. Bahsedilen 5 kategori, davranislariyla birlikte asagida
sunulmaktadir(Leymann, 1996:170; Arnould vd., 2005: 8-9; Tinaz, 2011: 54-57;
TBMM Arasgtirma Hizmetleri Baskanligi, 2016: 21-22; Palaz vd, 2008: 46-47):

1) Tletisime Yonelik Saldirilar:

e  Kurbanin kendini ifade etme olanag kisitlanir, sik¢a s6zl kesilir

e  Kurbanin konusmaya baglayinca sozii kesilir

e s arkadaslari, kurbanin kendini ifade etme olanagini sinirlar

e Kurban azarlanir veya kii¢ciimsenir

e  Kurbanin yaptig isler elestirilir

e Kurbanin 6zel hayat1 elestirilir

e Kurban, tehdit edici telefonlar alir

e  S0zIU tehditler yoluyla maruz birakilir

e  Yazl tehditler alir

e  Kurbann iletisim ¢abasi, uzaklastirici bakis ve davranislar ile reddedilir
e Dolayli imalarda bulunularak kurbanla temas reddedilir.

2) Sosyal iliskilere Saldirilar:

e Kurban, kimseyle bir iletisim kuramaz ve konusamaz

e Kurbana herhangi bir s6z yoneltilmez

e Kurban, ¢alisma ofisi degistirilerek uzaklastirilir ve sosyal iliski kurmasi

engellenir



Kendisiyle konusulmadigi gibi bagkalarinin konusmasi da yasaklanir

Sanki Oyle biri yokmus gibi davranilir.

Sosyal Konuma Saldirilar:

Kurbanin arkasindan konusulur

Hakkinda birtakim dedikodular yayilir, ortaya asilsiz sdylentiler atilir
Giiliing durumlara diistirtiliir

Akil hastasi oldugu yoniinde iddialar yayilir

Psikiyatri destegi almasi icin ikna edilmeye galisilir

Yiiriliylis veya konusma tarzi taklit edilerek giiliing bulunmas1 saglanir
Fiziksel engeli bulunan kurbanlar, bu yonleriyle alay konusu edilir

Kurbanin 6zel hayatiyla alay edilir

Milliyetiyle alay edilir

Politik diisiincelerine veya dini inanglarina saldirilir

Kurban, onurunu zedeleyici isler yapmak zorunda birakilir

Kurbanin verdigi kararlar sorgulanir

Kurbanin is performansi kotii niyetli bir sekilde kontrol edilir ve izlenir
Kurbana yonelik kiftrli ve asagilayici sozler sarf edilir

Cinsel imalarda bulunulur.

Mesleki ve Ozel Yasamn Niteligine Yonelik Saldirilar:

Kurbana gorev verilmemeye baslanir

Kurbanin, yaratici bir diisiince ¢ikarmamasi i¢in her tiirlii faaliyeti engellenir
Anlamsiz isler verilir

Kurbanin kapasitesinin altinda, daha az yetenek gerektiren isler verilir
Kurbanin 6zgiivenini etkileyecek isler verilir

Kurbanin yeteneklerinin ¢ok {istiinde, zor isler verilir.

Saghga Yonelik Saldirilar:

Kurbana tehlikeli isler verilir

Kurbana, fiziksel siddet tehditleri yapilir

Bir ders vermek amaci giidiilerek hafif fiziksel siddet (tokat veya itme gibi)
uygulanir

Agir fiziksel siddete maruz kalmasina zemin hazirlanir



Kurbani zarara sokmak niyetiyle cesitli girisimlerde bulunulur
Kurbanin is yerinde veya evinde kazalara sebep olunur

Kurbana cinsel tacizde bulunulabilir.

Psikolojik tacizin gerceklesmis olmasi i¢in yukarida sayilan davranislarin

timiiniin yasanmis olmasi1 gerekmemektedir (TBMM Arastirma Hizmetleri Bagkanligi,

2016: 22). Ayrica bu davranislarin psikolojik taciz ¢ercevesinde algilanabilmeleri i¢in

uzun bir slre iginde sik sik yasanmasi gerekmektedir. Leymann’a gére bu davranislar en

az alt1 ay boyunca haftada bir kez tekrarlanirsa psikolojik taciz ger¢eklesmis olur
(Tinaz, 2011: 53).

Leymann, is yerindeki psikolojik tacizi olusturan yukaridaki davraniglara ek

olarak 15 davranig daha belirlemistir, bazilar1 asagida sunulmaktadir (Tinaz, 2011: 57-

59):

Kurbana ait esyalar (telefon, bilgisayar ve lamba gibi) birdenbire kaybolur
veya bozulur. Yerine yenileri konulmaz

Kurban, sigara kokusu veya dumanindan rahatsizlik duyuyor ise bile bile
sigaray1 ¢ok icen biri yanindaki masaya yerlestirilir

Kurban, bagkalarinin ofisine gittiginde konusma hemen kesilip konu
degistirilir

Kurban, isle ilgili onemli gelismeler ve haberlerden habersiz birakilir

Kurban hakkinda ¢esitli dedikodular ¢ikarilir, kulaktan kulaga fisiltilar yayilir
Kurbana, yetenek ve becerilerinin ¢ok altinda isler verilir

Kurban, Yaptig: isler dikkatle gozlenir; telefon konusmalari, ¢ay ya da kahve
molasinda gecirdigi zaman ayrintilariyla kontrol edilir

Kurban, digerleri tarafindan elestirilir veya kii¢iimsenir

S6zIU ya da yazili soru veya taleplerine yanit verilmez

Kurban, sirketin 6zel kutlamalar1 veya diger sosyal etkinliklerine bilerek
davet edilmez

Kurbanin dis goriiniisii veya giyim tarziyla alay edilir

Kurbanin isle ilgili 6nerileri reddedilir

Ayni1 seviyede hatta daha alt seviyede ¢alisanlardan daha diisiik ticret verilir.



Mobbing davranislariyla ilgili bir baska siniflandirmay1 ise Knorz ve Zapf
yapmustir. ki Alman arastirmaci olan Knorz ve Zapf, yukarida bahsedilen
davraniglar1 dikkate alarak is yerinde psikolojik tacize maruz kalan bireylerle
goriismeler yaptiktan sonra, is yerindeki psikolojik tacizi ele alan 39 davranis 6rnegi
daha belirlemis oldu. Knorz ve Zapf’a gore psikolojik taciz olusturan Grnek

davraniglarin bazilari asagida sunulmaktadir (Taz, 2011: 59-62):

e Kurban, is arkadaslarin tarafindan kigkirtilir

e Kurban veya kurbanlarin, kendilerini ilgilendiren herhangi 6zel bir konu
hakkinda ¢alisma arkadaslartyla konusmalar1 yasaklanir

e Kurbanin ¢evresinde gizli bir sekilde diigmanca bir ortam yaratilir

e Kurbanla kibar olmayan tarzda ve diismanca konusulur

e  Amir ve is arkadaslari, kurbani, 6zel giinlerinde veya gosterdigi basarilardan
otrd kutlamazlar

e Kurbana, ayni veya alt diizeydeki ¢alisanlara gore daha gec terfi verilir veya
hic verilmez

e Egitim almasina izin verilmez

e  Tum mutsuzluklar, huzursuzluklar ve gecimsizlikler kurbandan bilinir

e  Kurban, surekli olarak bir ofisten digerine gonderilir

e Kurban, hosuna gitmeyen bir bélime gonderilir

e  Kurban, amir konumunda ise astlar1 emirlerine uymazlar

e Yeni islere baslanmas1 durumunda hi¢ kimse kurbana yardim etmez

e Kurban, isletmedeki problemlerden sorumlu tutulur

e Kurban, izin veya tatil istegini bildirdiginde kendisine her tirli zorluk

¢ikarilir

Psikolojik tacize oOrnek olusturan bu davranislarin yani sira, calisanlarda
gozlenebilen birtakim fizyolojik belirtiler de, bir isletmede mobbingin varligina isaret
edebilir. Bu belirtiler ise beyin, deri, gozler, boyun ve sirt, kalp, eklemler, sindirim
sistemi, solunum sistemi ve bagisiklik sistemiyle ilgili olmak tizere 9 farkli gruba
ayrilmaktadir (Tinaz, 2011: 63):

Beyinle Tlgili Fizyolojik Belirtiler: Sikint1, panik atak, depresyon, yarim bas agris1, bas

donmesi, hafiza kaybi, dikkati toplayamama ve uykusuzluk.
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Deriyle Tlgili Fizyolojik Belirtiler: Kasinma, kizarma ve dokiintii gibi deri hastaliklari.
Gézlerle ilgili Fizyolojik Belirtiler: Ansizin géz kararmasi, gérmede bulaniklik.
Boyun ve Sirtla ilgili Fizyolojik Belirtiler: Boyun kaslarinda ve sirtta agri.

Kalple ilgili Fizyolojik Belirtiler: Hizli ve diizensiz kalp garpintilari, kalp krizi.

Eklemlerle Tlgili Fizyolojik Belirtiler: Titreme, terleme, bacaklarda halsizlik hissetme,

kas agrilari.

Sindirim Sistemiyle ilgili Fizyolojik Belirtiler: Yanma, eksime, hazim zorlugu gibi

mide rahatsizliklar, iilser. Bazi ileri olgularda bulimia.

Solunum Sistemiyle Tlgili Fizyolojik Belirtiler: Nefessiz kalma, nefes alamama gibi

solunum sorunlari.

Bagisiklik Sistemiyle Ilgili Fizyolojik Belirtiler: Organizmanin savunma yapilarinda

zayiflama, hastaliklara ¢ok ¢abuk yakalanabilme.

1.4. Mobbingin Siireci ve Asamalari

Is yerinde psikolojik taciz(mobbing) olgusu, sirekli degisen bir siirectir. Bu
stirecin asamalari, Ulkelerin kdltlrel farkliliklarina ve zamanla degisen sosyal ortama
gore de degisiklikler gostermektedir(Cinar, 2016: 23). Is yerinde psikolojik taciz
siirecinin asamalari, farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde agiklanmaktadir.
Yildirma siirecine iligkin en kapsamli degerlendirmeler Davenport vd.(2003),
Leymann(1990) ve Einarsen(1999) tarafindan yapilmistir. Davenport vd.(2003)’ne gore
yildirma siireci; kisinin, saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi olmasi ile kendini

gostermektedir(Avcer ve Kaya, 2013:5).

Psikolojik yildirma siireci birtakim agamalarin ilerlemesiyle meydana gelmekte ve
devam etmektedir. Zaman gectikge, her asama bir 6ncekinden daha aci kosullarla, hizli
bir sekilde ve sarmal bicimde meydana gelmektedir. (Celenk, 2015: 67). Ancak sunu
unutmamak gerekir ki, is yerindeki psikolojik taciz, surdurilmesine izin verildigi kadar
devam etmektedir. Mobbing siireci ise, kurbana zarar verici bir uygulama ile baslar, en

agir sonuca ulagmadan, onceki ¢esitli asamalarda son bulabilir (Tinaz, 2011: 64).

Einarsen, mobbing surecini bes asamali silire¢ olarak tanimlamis: Catisma

asamasi, Kkisisellestirilmis c¢atisma asamasi, agresif cikislar asamasi, is yerindeki
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psikolojik taciz asamasi ve isine son verilme asamasidir (Einarsen, 2005: 5).Einarsen’in
belirttigi mobbing siirecinin asamalarina goére, is Yyerinde psikolojik tacizin olup
olmadigimma ancak dordiincii asamada anlasilir. Leymann, inceledigi psikolojik taciz
stireclerinin 4 asamadan meydana geldigini belirtir. S6z konusu asamalar ise: Kritik
olay asamasi, mobbing ve damgalanma, yonetimin siirece katilmasi ve isten ayrilma ya

da kovulma (Leymann, 1996: 171).

Fakat Leymann bazi c¢alismalarda da; catisma asamasi, saldirgan eylemler
asamasi, isletme yonetiminin devreye girmesi agsamasi, yanlis yakistirmalarla veya
tanilarla damgalanma asamasi ve isine son verilme agamasi olmak iizere bes asamali
baska bir mobbing siireci tanimlamistir (Colak ve Kaya, 2015: 103; Tinaz, 2011: 64-
66):

S6z konusu is Yerindeki psikolojik taciz siireciyle ilgili 5 asama asagida

sunulmaktadir:

1) Catisma Asamasi: Is yerinde kritik bir olay yasanir, genelde ¢atisma olur, bu
asamada ¢atismanin psikolojik tacize doniismesinin sebepleriyle ilgili fazla bilgi yoktur.
Kuramsal olarak, psikolojik tacizin birinci asamasinin kisa siirmesi halinde, magdurun
meslektaglar1 veya bolim yonetimi tarafindan magdurun damgalanmasina yonelik
hareketler ortaya ¢ikar ve ikinci asama baglamis olur. (Bu ilk asamadaki durumda heniiz
psikolojik taciz s6z konusu degildir) (TBMM Arastirma Hizmetleri Baskanligi, 2016:
23-24).

2) Saldirgan Eylemler Asamasi: Daha 0Once bahsedilen mobbing surecindeki
davraniglar ortaya ¢ikmaya baglar ve hemen hemen her giin ve uzun bir sure boyunca
diismanca bir amacla devam eder, bu davranislar zaman igerisinde sekil degistirip

saldirgan eylemlere doniisebilir (Tinaz, 2011: 64-65).

3) Isletme Yonetiminin Devreye Girmesi: Bu asamada yonetim, siirecin énceki
asamasina katilmamigsa, bir 6nceki agsamada ¢ikan olaya 6n yargiyla yaklasabilir, olay1
yanlis yargilayip sucu da yalniz birakilan magdurda bulabilir. Boylece yonetim, negatif
dongu iginde yer almis olur. Bireyin ¢alisma arkadaslar1 ve yonetim, bireyin isiyle ilgili
temel nitelikleri degil, kisisel Ozellikleri ile ilgili hatalar1 bulurlar ve kisiyi

damgalamaya yonelik agiklamalar iiretmeye baslarlar. Bu halde yonetim, ozellikle

12



Uzerinde tagidig1 “calisma ortaminin psiko-sosyal durumunun kontroli” sorumlulugunu

reddetmis olur; mobbing sireci igindeki yerini alir ve dongiiye katilir(Tinaz, 2011: 65).

4) Yanhs Yakistirmalarla veya Tamilarla Damgalanma: Mobbinge maruz kalan kisi,
sorunlarini ¢ozebilmek i¢in psikolog ya da psikiyatristten yardim almaya calistiginda, is
yerindeki arkadaslar tarafindan yapilan yanlis yorumlarin 6znesi olur ve “zor insan”,
“paranoyak kisilik” veya ‘“akil hastasi” olarak damgalanir. Butin bunlara bir de
mobbing konusunda bilgisiz saglik uzmanlarinin isabetsiz teshisleri eklenirse, negatif
dongii hizlanir. Calisanin, aldig1 destek ve yardimla tekrar isine donmesinin saglanmasi
yerine, uzun siireli hastalik izinleri ile ¢aligma yasamindan uzaklastirilma yoluna gidilir.

Sonugta isten ¢ikarilma veya zorunlu istifa kaginilmaz olur (Yavuz, 2007: 28).

5) Isine Son Verilme: Psikolojik siddet, travma sonrasi stres bozuklugunu tetikler.
Kovulmadan sonra duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar meydana
gelir. Magdur, isini biraktiktan sonra mobbingin etkilerinden kurtulmus oldugu

anlamina gelmez (Tutar, 2015: 137).

1.5. Mobbing Turleri

Is yerindeki psikolojik siddetin veya mobbingin dikey veya yatay olarak ¢iktig
sOylenebilir. Dikey veya basamaksal mobbing, astlarin Ustlerine veya Ustlerin astlarina
uygulandigr bir siddettir. Yatay veya islevsel mobbing ise, is gOrenlerin kendi
mevkidaslarina uyguladigi psikolojik siddettir.

1.5.1. Dikey (Basamaksal) Mobbing

Dikey yildirma davraniglar, asagidan yukariya dogru veya yukaridan asagiya
dogru olusum gostermektedir. Baska bir deyisle, yildirma, iistler tarafindan alt kademe
calisanlara yonelik uygulanabilir; ya da alt kademede yer alan calisanlar {istlerine kars1
yildirma uygulayabilir. Bu yildirma ¢esidi, ‘“hiyerarsik yildirma” seklinde de
adlandirilmaktadir. (Kaya, 2009: 32).

1.5.1.1. Yukaridan Asagiya Mobbing

Ustlerin astlarina uyguladig1 bu psikolojik siddet ¢ok goriilen bir durumdur. Is
goren, isini kaybetmemek icin her isteneni yapmasi gerektigini diisiiniir. Yo6neticiler de

sahip olduklar gii¢leri ve yetkileri abartili bir sekilde kullanmaktadirlar, denetimi
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kaybetmemek amaciyla is yerinde psikolojik siddet uygulamaktadirlar. Yoneticiler
kendilerini yiceltmek igin alt kademedeki ¢alisanlari ezme ve sindirme gereksinimi
duymaktadir. Bigimsel yapiya sahip olan orgutler, bu mobbing ¢esidinin meydana
gelmeye elverigli oldugu bir ortam yaratir, yoneticiler kendilerini ispatlamak igin yetki
devrine gitmezler ve astlarina glvenmezler. Dolayisiyla bigimsel yapili orgiitlerde
calisanlar kendilerini degersiz hisseder ve zamanla Orgiite kars1 yabancilasirlar (Calis,

2012: 23).

Ustlerin astlarina yonelik psikolojik uygulamasinin cesitli sebepleri vardir.
Ornegin; is gorenin sevimsiz gelmesi ya da o is gorene karsi duyulan kiskanclik,
cekememezlik gibi duygular sebep olabilir. Ama en yaygin ve en bilinen nedenler ise;
sosyal imajin tehdit edilmesi, yas farki, kayirma, politik nedenler olarak
siralanabilir(Calig, 2012: 23-24). Amerika’da yapilan bir arastirmada, tstlerin astlarina
yonelik psikolojik siddet vakalar1 orani, tiim psikolojik siddet vakalar1 i¢indeki oraninin
%81’1 olarak belirlenmistir. Avrupa’da ise bu oran daha diisiik (%57) ama yine de en
¢ok yasanan psikolojik taciz tipidir (TBMM Arastirma Hizmetleri Baskanligi, 2016:
25).

1.5.1.2. Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Orgiitlerde asagidan yukartya dogru mobbing, astlar tarafindan, {ist kademedeki
kisinin yetkisi tartigilir duruma geldigi takdirde meydana gelir. Bu durumda saldirgan
genelde birden fazladir. Hatta bazi durumlarda bir bolimiin tiim calisanlar,
istemedikleri tstlerine karsi, bir ayaklanma gibi mobbing uygulayabilirler. Saldirganlar,
kurbani iist yonetim karsisinda zor duruma diisiirmek amaciyla, mobbingin en yaygin
davranig1 olan diglama stratejisini, sabote etme stratejisiyle birlikte uygularlar (Tinaz,
2006: 8).

Astlarin  bu yondeki davramiglart su sekillerde goriilebilir:  Amirlerinin
talimatlarina uymaz; onlari, iist yonetim nezdinde zor duruma diigiirmek i¢in bile bile
yanlis yaparlar. Hakkinda asilsiz sdylentiler ¢ikarirlar. Kurban durumundaki amirlerini
dikkate almayip, isle ilgili talimatlari, istek ve bilgileri, bir {ist amirden almay1 tercih
ederler. Boylece kurban, ginden glne daha fazla diglanip tlkenir. Kendini hakli
cikarmak amaciyla cesitli girisimlerde bulunsa da bundan bir sonu¢ alamaz (Tinaz,

2006: 8).
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Astlarin Tstlerine uyguladiklar1 psikolojik taciz, {stlerin astlarina yonelik
psikolojik taciz davramslarina oranla daha az goriiliir. Ornegin; Italya’da, astlarin
Ustlerine yonelttigi psikolojik taciz vakalarinin oranm1 %]10’un altindadir. EsKi
yoneticinin ¢ok sevilmesi ve ona asir1 baglilik duyulmasi; yeni yoneticinin bu gorevi
hak etmediginin diigiiniilmesi ve yoneticilik gérevinin aslinda bagka bir ¢aligsanin hakki
oldugunun diistiniilmesi, bu tur psikolojik tacizin nedenleri olarak gortlmektedir
(TBMM Arastirma Hizmetleri Baskanligi, 2016: 25-26).

1.5.2. Yatay (islevsel) Mobbing

Yatay veya es degerler arasinda mobbingde, magdur olan kisi ve saldirganlar ayni
konumda bulunmaktadir. Kurban, emsalleri arasindan segilmistir. Genelde yeni alinan,
tayin edilen veya terfi ederek gelen yeni bir ¢alisandir. Yetenekli, basarili, {istiin
Ozellikleri olan, duygularin1 ve heyecanlarini saklamasini bilmeyen bir bireydir. Bu
nedenle is ortaminda kendisine yapilanlardan ve kisiligine karsi sergilenen haksiz
davraniglardan ¢ok aci ¢eker (Tinaz, 2006: 6).

Yeni gelene yonelik kiskancliklar, fisiltilar, ardindan gizliden gizliye oynanan oyunlar,
kendisine kurulan ufak tuzaklar zamanla kendini gostermeye baslar. Cogu kez yeni gelen
bireyin Ustleri ve astlarinin saldirganligi ve dedikodularindan da etkilenen es degerler, yeni
gelene kars1 rekabet ve hoslanmama duygularim bir arada yasamaya baslarlar. Onceleri orgiit
ici bicimsel iletisimden ¢ok bireysel algilamaya ve duyarliliga bagli bicimsel olmayan
iletisimden kaynaklanarak adeta bilingsizce baslatilan bu oyun, ilerde yol acacag: biiyiik
zararlar1 hesaplamaksizin haksiz 6n yargilarla ve yersiz sapkin korkularla devam eder (Tinaz,
2011: 135).

Orgit yonetimi yatay mobbinge taraf olursa, mobbing, orgiit politikas: haline
gelir. Boyle bir durumda kurban, c¢alisma arkadaslarindan ziyade, Qst yonetimle
miicadele etmek zorunda kalir. BOylece magdurun o6rgiitsel izolasyonunu hizlanir; onun
orgltsel kurallarin baskisiyla anomiye ugramasi ve Orgutsel slreglere karst
yabancilagsmasi kaginilmaz olur (Calig, 2012: 24).

Es degerler arasindaki mobbing, ¢cok gorilen bir mobbing tipidir; hatta Ustlerin
astlarina yonelik uyguladigi mobbingden sonra en sik rastlanan mobbing tipidir(TBMM
Arastirma Hizmetleri Bagkanligi, 2016: 26). Cekememezlik, kiskanglik, kisisel
hoslanmama, rekabet, farkli bir {ilkeden gelme veya ayni iilke i¢inde farkli bir bolgeden
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olma, 1tk farki ve politik ayrilik, yatay mobbing nedenleri arasinda sayilabilir (Tinaz,
2006: 7).

1.6. Mobbing Surecinde Rol Alan Aktorler

Is yerindeki psikolojik siddet veya mobbing, kiiltiir farki gdzetmeksizin tiim is
yerlerinde c¢ikabilen bir olgudur, is yerindeki magdur adaylariyla ilgili heniiz bir
siniflandirma gelistirilmemistir. Is yerindeki tiim ¢alisanlar, mobbing olgusu icinde rol
almaya adaydir. Giglii, miicadeleci ve basarili bir is goren, kendisini kiskanan bir
amirin tacizci davranisina maruz kalma ihtimali vardir. Baska bir is goren, herhangi bir
Orglt nedeni veya kendi kisiliginin sapkinliginin yansimasi olarak baskalarina yonelttigi
davraniglarla, mobbing uygulayicisi konumuna gelebilir. Diger bir ¢alisan ise, is yerinde
psikolojik siddet uygulandiginda ve bir birey hedef alindiginda kendisini bir siire¢
icinde izleyici konumunda veya belki bir siire sonra taciz uygulayicinin ortagi olarak
bulabilir (Tinaz vd, 2008: 36). Is yerindeki psikolojik taciz siirecinde oynanan rollerle
ilgili ii¢ grup insan ayirt edilebilir. Her grubun kendi Ozellikleri ve etkinlikleri vardir,

ayni zamanda birbirlerini de etkilemektedir (Tinaz vd, 2008: 37).

Bunlar:

e Mobbing uygulayanlar (Saldirganlar, tacizciler, zorbalar)
e  Mobbing magdurlari (kurbanlar, hedefler)
e Mobbing izleyicileri

1.6.1. Mobbing Uygulayanlar

Mobbing uygulayanlar is yerindeki psikolojik tacizin asil aktorleridir (Yildiz,
2015: 53), Mobbing uygulayanlarin davraniglar1 ve 6zellikleri genelde saldirgan olarak
nitelendirilmis, sadece bazi ampirik arastirmalarda mobbing saldirgani bir konu
olmustur (Matthiesen ve Einarsen, 2007: 736). Mobbing uygulayanlar, ¢ikar
odaklidirlar, iktidar ve itibar aghigi hissederler, yetki ve giicii paylasmak istemezler,
farkliliklara deger vermezler, empatileri zayiftir, kiskanclik ve haset gibi 6zelliklere

sahiplerdir (Y1ildiz, 2015: 53).

Aslinda mobbing uygulayanlarin ruhsal durumlariyla ilgili yapilmis deneysel bir
arastirma heniiz mevcut degildir. Ancak insanlarin mobbinge basvurduklar1 nedenler

lizerine yapilan arastirmalarda, genelde uygulayanlarin psikolojik durumlar1 ve
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eylemleri temel alinarak daha c¢ok bu kisilerin eksikliklerini gidermek amaciyla

mobbinge basvurduklar1 goriilmektedir (Tmaz, 2011: 68).

Walter’e gore, is Yyerinde psikolojik taciz uygulayanlar, bazi davraniglara
sahiplerdir (Tinaz vd, 2008: 38):

e Davranis segenekleri arasinda daha saldirgan olanini segerler

e Mobbing ortami gordiikleri anda, c¢atigmanin siirmesi ve kizigsmasi ig¢in
ugragirlar

e Mobbingin, magdurda yaratacagi olumsuz etkileri umursamaz sekilde bilir ve
kabul ederler

e Kendilerini suglu hissetmez

e Sadece sugsuz hissetmez, ayni zamanda kendisinin iyi bir sey yaptigini
zanneder

e Bagkalarini suglar, kendilerinin sadece kigkirtmalara tepki olarak bu sekilde

davrandigina inanirlar.

Mobbing uygulayanlarin bu tarz davraniglarinin nedenlerinin kurbanda aranmasi
gerektigini ve kurbanin bu davraniglar hak ettigini savunmaktadirlar. Mobbingciler,
kisilik Ozellikleri degiskenlik gosteren bireylerdir. Cilinkii gesitli durumlarda aniden
degisebildikleri ve higbir kisilik grubuna tam anlamiyla oturmadiklar1 bilinmektedir.
Tanimlanabilmeleri ancak gevrelerinde sergiledikleri davraniglarla mumkindir (Tinaz,
2011: 69).

Mobbingcilerin profilleri, narsisist, hiddetli, iki yiizlii yilan, megaloman, elestirici,
hayal kirikligina ugramis, fesat, tesadiifi, pusuda, dalkavuk, zorba, korkak, kiskang ve
hirshh  mobbingciler olmak iizere 14 tane farkli  mobbingci  profili

tanimlanmaktadir(Tinaz, 2011: 69-88).

1.6.1.1. Narsisist Mobbingciler

Mobbingci profillerinden en tehlikeli olan1 sapkin narsisist profilidir. Unlii Fransiz
psikiyatr ve psikoterapist Marie-France Hirigoyen, kitabinda *’ Le harcelement moral,
la violence perverse au quotidien’’, sapkin narsisistler, semptom vermeyen

psikotiklerdir, duymaya aciz olmalari ve kabul etmeyi reddetmeleri nedeniyle i¢ catisma
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yasiyorlar. Dolayisiyla, dengelerini bulmak amaciyla bu i¢ ¢atigma bagkalarina
yuklenmektedir (Hirigoyen, 1998: 152).

Narsisist mobbingci, kendisinin ¢ok 6nemli oldugu duygusunu tasir, sahip oldugu
ve gosterdigi basarilar1 olaganiistii sekilde gorlp abartir. Kendisi blyuk bir gug, engin
bir deha, kusursuz bir giizellik ve miikemmel bir varlik oldugu i¢in, her seyi hak ettigine
inanir. Yeterli basari gostermemekle birlikte kendisinin bagkalarindan Gstun birey ve
degerli bir kisilik olarak goriilmesini bekler. Kurbanlarina karsi kiistah olur, bekledigi

hayranlik ve takdiri kendisine géstermeyenlere kars1 acimasizdir (Tinaz, 2011: 70-71).

1.6.1.2. Hiddetli Mobbingciler

Hiddetli mobbingciler tipik mobbingcilerdir, duygularini kontrol edemezler. Hig
sebep yokken etraflarindakilere bagirir ¢agirir, kiiflir ve beddua ederler; sonra higbir sey
olmamus gibi islerine doniip ¢alisirlar. Her seyin sdyledikleri gibi yapilmasini isterler ve
diger calisanlara sirekli kendilerinin amir veya patron olduklari hatirlatirlar. Fevri
davranirlar, bencildirler, digerlerinin gereksinimlerini 6nemsemezler, toplantilar1 veya

konusmalar1 strekli boliip digerlerini rahatsiz ederler.

Onlarla yasamak zordur; hatta onlar karsisinda mobbinge ugramamak da miimkiin
degildir. Ofkelerini dizginleyemedikleri ve sorunlariyla basa ¢ikmayr basaramadiklar:
icin baskalariyla ugrasirlar. Hedef aldiklari bireyleri, islerinden etmek veya islerini

degistirmekle tehdit ederler (Tinaz, 2011: 71-72).

1.6.1.3. ikiyuzli, Yi1lan mobbingciler

Bu tarz mobbingciler, kurbanlarini hi¢ rahat birakmazlar, onlar1 strese sokmak ve
mahvetmek i¢in devamli yeni yollar ararlar. Bagkalarinin arkasindan isler ¢evirirken iyi
adam roliinii oynarlar. Saldirganliklarini gizlemek amaciyla siirekli giilimserler, arada
bir iyilik de yapabilirler. Mobbing yapmaktan biyuk bir zevk duyarlar, sugu baskasinin
lizerine atarlar, masum olduklarin1 kanitlamak i¢in hemen yemin etmeye hazirdirlar.
Ikiyiizlii mobbingciler kurbana karsi1 esnek davranmazlar, dolayisiyla mobbinge maruz
kalan kisi, haksiz ve acimasiz davranigi azaltmak i¢in higbir sey yapamaz (Tiaz, 2011:
72-73).
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1.6.1.4. Megaloman Mobbingciler

Megaloman mobbingcilerin en O6nemli 6zellikleri ise, digerlerinin beceri ve
yeteneklerine énem vermeme ve kendilerini biyitme gereksinimi duyma ve numara
yapmaktir. Kendilerine giivensizlikleri; baskalarmma kars1 kiskanglik, nefret ve
saldirganlik seklinde yansir. Hedef sectikleri kisilere siirekli kendilerinin iist olduklarini
kabul ettirme geregi duyarlar. Yapilacak tiim islerde mutlaka kendilerinden onay
alinmalidir. Kurbanlara karsi sessiz iskence yaparlar. Kosullara gore yeni kurallar
uydururlar ve kendilerinden baska herkes bu yeni kurallara uymak zorundadir.
Dolayisiyla igyerindeki basarilartyla kariyer yollar1 acik olan kurbanlarinin, kariyer

yollarini kapatmaya calisirlar (Tinaz, 2011: 84).

1.6.1.5. Elestirici Mobbingciler

Elestirici mobbingciler siirekli olumsuzdurlar, konusurlar, hata ararlar ve sikayet
ederler. Baskalarinin yaptigi islerden hic memnun kalmazlar ve siirekli elestirirler.
Isyerinde memnuniyetsiz ve gerginlik dolu bir érgiit iklimi olustururlar, yaptiklar: tiim
elestirilere karsin kendileri de herhangi bir ¢6ziim 6nermezler Etraflarindaki herkesi,

sikayetleri ile y1ldirip ¢alisanlarin motivasyonlarini azaltirlar (Tinaz, 2011: 85).

1.6.1.6. Hayal Kinkhgma Ugrams Mobbingciler

Hayal kirikligina ugramig mobbingci, yasadigi tim olumsuzluklari, yetersizlik
veya kotl deneyimleri bagkalarina bosaltir. Diger insanlar, benzer sorunlar1 ve olumsuz
duygular1 yasamadiklari i¢in, onlar1 kendisinin diismani olarak goriir, baskalarina karsi

daima haset ve kiskanglik duyar (Tinaz vd, 2008: 40).

1.6.1.7. Fesat Mobbingciler

Bu tiir mobbing uygulayicilari; insanlarin basarili olmasini istemez; devamli yeni
kotiiliikler pesinde olup, devamli agiklarini bulmak i¢in, her tiirlQ iftira ve yalanlarla
psikolojik taciz uygulamaktadirlar (Tmaz vd, 2008: 39). Kisilik yapilarinda farkli
Ozellikler oldugu gibi bireylerin mobbing uygulama tarzlart da farklilik oldugu
gorulebilir, bu bireyler kisilik o6zelliklerinin dogru oldugunu diisiindiikleri igin

mobbinge devam etmekte ve bunu bir problem olarak gérmemektedirler. Fakat
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idarecilerin tedbir almasi ve mobbinge ugrayanlarin haklarin1 aramada desteklenmesi bu
tarz mobbingcileri dnleyici bir etki yapabilmektedir (Mavi, 2015: 55).

1. 6.1.8. Tesadufi Mobbingciler

Tesadlfi mobbingciler, bir ¢atismanin gelismesi sonucunda kazananin yaninda
olma oOzelligi kazanarak sadece raslantisal bir sekilde ortaya cikarlar. Karsilarinda
hedefe koyduklar kigiyi tamamen yok etmeye hazirdirlar (Tinaz, 2011: 86). Bu tip
mobbing yapanlar bir catisma sonrasinda {istiin olan tarafin yaninda olarak tesadiif
olarak ortaya c¢ikmakta ve karsi tarafi magdur etmek icin ellerinden geleni
yapmaktadirlar (Mavi, 2015: 55).

1.6.1.9. Pusuda Mobbingciler

Pusuda mobbingci izleyici olarak gorinlr. asla hedef kisiye bariz bir sekilde
saldirip ¢atisma i¢inde bulunmaz ama firsat beklerler. Magdura kars1 yapilan psikolojik
tacizi engellemek igin hicbir ¢6zim bulmaz (Tmaz, 2011: 86). Bu tip mobbingciler
kendilerini agik bir sekilde ortaya koymaz ve izleyici gibi goriinseler de sessiz olarak
magdurun yanlisini bulmaya ¢alisirlar. Mobbing siirecinde higbir sekilde bunu
engellemek igin bir sey yapmamalarinda bu grubu mobbing uygulayanlar ile ayni
duruma getirmektedir (Mavi, .2015: 55).

1.6.1.10. Dalkavuk Mobbingciler

Dalkavuk mobbingciler ise kendilerini yiikseltmek amaciyla her seyi yapmaya
hazirdirlar, amirlerinin goziine girmek amaciyla amirlerinin dalkavugu roliinii oynayip
devamli yaranma halindedirler. Ayni zamanda dstlerine kendilerinin ¢aliskan

olduklarin1 gostermek i¢in astlarina bagirip cagirir, adeta teror estirirler (Tinaz, 2011:

86-87).

1.6.1.11. Zorba Mobbingciler

Kendilerini herkesin stunde goérdikleri icin herkese kole gibi, gayri insani
davranirlar; bagkalarinin ihtiyaclarina, isteklerine hi¢ 6nem vermezler (Tinaz, 2011: 87).
Kendilerinin diginda ki biitiin herkesi kendilerinden asagida gérmektedir ve narsist,
sadist kisilik 6zelligi gostererek magdura acimasiz ve kotii davranabilmektedir (Mavi,

2015: 55).
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1.6.1.12. Korkak Mobbingciler

Bu tip mobbingciler kendilerini korumak igin psikolojik taciz uygulamay: tercih
ederler. Korkak mobbingciler, digerlerinin kendilerinden basarili ve daha hizli
yiikselecegini diisiindiiklerinde iyice panige kapilirlar. Islerinin veya konumlarmin,

rakipleri tarafindan ellerinden alinacagindan korkarlar (Tinaz, 2011: 87).

1.6.1.13. Kiskan¢ Mobbingciler

Kiskang mobbingciler, bu kisilik o6zelligindeki bireyler baska bir c¢alisanin
kendilerinden daha basarili olmalarimi asla hazmedemezler. Dolayisiyla is yerindeki
basarili kisiyi yok etmek ve uzaklastirmak amaciyla psikolojik taciz silahina basgvurup

hedeflerine ulagsmak i¢in saldiriya baslarlar (Tinaz, 2011: 87).

1.6.1.14. Hirsh Mobbingciler

Hirsli mobbingciler tek kelime ile tanimlamak istersek eger cok acimasiz kelimesi
kullanilabilir, ¢unkd bu tip mobbingciler kendi beceri ve yeteneklerinin Ustlinde dahi
olsa bile, hedeflerindeki yere ulagsmak amaciyla her seyi goze alirlar. Yasal olmayan

yollara kaginmadan basvururken, tiim kurallar1 ¢igneyip her seyi ezerler. (Tinaz, 2011:
87).

1.6.2. Kurbanlar (Mobbing Magdurlari)

Mobbing kurbanlar1 veya magdurlari, is yerinde yasanan psikolojik siddet
asamalarinda birtakim bedeller 6deyen, git gide yasam kaliteleri diisen, hayata baglilig:
azalan, otokontroliinii kaybeden, sahip olduklarini (saglik, is, huzur, aile, sosyal iliskiler

vb.) birer birer kaybeden kisilerdir(Erdost Colak ve Kaya, 2015: 102).

Mobbing arastirmalarindan ¢ikan sonuglara gore, is Yyerindeki psikolojik taciz
magdurlarimin kisilik yapilar1 arasinda ayirt edici Ozellikler yoktur. Bu tip saldir
herkesin basina gelebilir. Yapilan aragtirmalarda goriisilen magdurlarin  ortak
Ozellikleri, calistiklar1 yere olan sadakatleri ve yaptiklari isle 6zdeslesmis olmalaridir.
Davenport’a gore, yaratici insanlarin mobbinge maruz kalma ihtimallleri yiiksektir
clinkii yarattiklar1 yeni fikirler ve yontemler diger calisanlari rahatsiz edebilir. Ayni
sekilde iist kademedeki c¢alisanlar baskalariin mevkilerine tehdit olusturduklar: igin

hedef olarak secilebilirler (Tutar, 2004: 113)
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Mobbing magdurlarinin temel kisilik 6zellikleri, magdurun savunmasizligi, asiri
derecede basarili olmasi, grup normlarina uymamasi, sosyal becerisinin ve dzgiivenin
eksik olmasidir. Is yerinde maruz kalan Kisi genelde ¢ok basarili bir kisidir. Dolayisiyla
kotii niyetli is arkadaslar1 bu basariy1 fark ettiklerinde, kendilerinin yerine onun terfi
edebilecegini diisiinerek performansi ile ilgili acik aramaya baslarlar. Bu durum daha
ileri boyutlara ulasinca psikolojik tacize maruz kalan kisi ¢ogu kez yogun kaygi ve
korku yasamaya baslar. Is yerinde psikolojik tacize maruz kalan kisinin ozellikleri
genelde diiriist, 1y niyetli ve i¢e kapanik olmasidir. Psikolojik tacizin magduru, sorunu
kendi kendine ¢o6zebilecegini diisiinerek genelde konusmaktan kaginir, kendini
savunmak yerine dis diinyadan kopar. Bazi durumlarda, ortaya cikabilecek suclanma
durumunda tanik bulabilmek amaciyla, is arkadasinin dikkatini, mobbing uygulayanin
davramiglarina gekmeye calisabilir. Kurban yalniz kalmamak ve saldirilardan korunmak
amaciyla is arkadaslariyla birlesebilir (Tokat vd. 2011: 53-54).

Is yerindeki psikolojik taciz olgusunda kurban roliinii oynamaya aday bir kisilik
tiplemesi mevcut degildir. Ancak yalniz, acayip, basarili ve yeni gelen olmak iizere is
yerlerinde dort tane farkli tipteki kisiler, mobbing magduru olma tehlikesiyle karsi
karsiyadir (Tinaz, 2011: 104-105).

*  Yalmz bir Kkisi: Is yerinde erkeklerin arasinda calisan tek bir kadin veya

kadinlarin arasinda ¢alisan tek bir erkek olabilmektedir.

= Acayip bir Kisi: Bir sekilde digerlerinden farkli ve kaynasmayan herhangi bir
kisi s6z konusudur. Bu farklilik, bireyin tarzinda bulunabilecegi gibi, engelli
veya yabanci bir kisi de olabilir. Bazen is yerinde bekarlarin arasinda bulunan
tek bir evlinin veya evlilerin arasinda bulunan tek bir bekarin, mobbinge
maruz kalma ihtimali vardir. Ayrica, azinlik bir gruba dahil olan kisinin

mobbinge maruz kalma ihtimali ¢ok yuksektir.

=  Basarih bir Kisi: Onemli bir basar1 gostermis, iistlerinin takdirini kazanmus
veya bir miisterinin ovgiisiinii kazanmig bir kisidir. Kolayca is arkadaslar

tarafindan kiskanilabilir.

*  Yeni gelen Kkisi: O pozisyonu daha dnce dolduranin ¢ok seviliyor olmasi veya

daha fazla 6zellige sahip olmasi, yeni gelenin mobbing magduru olma riskini
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artirir. Daha kaliteli, hatta sadece daha geng ya da glzel olmak mobbingciler

icin yeterli sebeptir.

Niedle, mobbing kurbanlar1 arasindaki ortak noktalar1 saptamaya ¢alist1 ve bireyin
dort farkli niteligini ortaya koydu. Bu doért nitelik ise yas, cinsiyet, is sektorii ve meslek
trd. Niedle’e gore, yas arttikga psikolojik tacize maruz kalma ihtimali artmaktadir.
Cinsiyet ile ilgili herhangi bir fark bulunmamaktadir fakat Amerika’da, kadin
calisanlarin, erkek c¢alisanlara kiyasla mobbinge daha fazla maruz kaldiklarina iligskin
bulgular dikkat ¢ekicidir. Is sektdriindeki mobbing siireci, her sektdrde gerceklesebilir
ve gelisimi izlenebilir. Meslek tirl olarak ise, kayda deger bir farklilik goriilmemekle
birlikte Niedl, yoneticilik pozisyonlarinda saptanan olgularin sikliginin, diger
calisanlarin arasinda goriilenlere kiyasla daha yiiksek oldugunu vurgulamaktadir (Tinaz

2011: 105-106).

1.6.3. Mobbing izleyicileri

Mobbing izleyicileri veya taniklari, mobbing siirecini algilayanlardir, onlar
mobbinge ilgi gosterenler, mobbinge ilgisiz kalanlar ve mobbinge kars1 duran kisilerdir
(Yildiz, 2015: 54). Mobbing taniklari, is arkadaglari, amirler veya yoneticiler
olabilmektedir. Bu taniklar, mobbing siirecine dogrudan dogruya karigsmayip bir sekilde
siireci algilaylp yansimalari yasarlar, bazi durumlarda ise mobbing slrecine de
katilabilirlerdir (Tinaz, 2011: 113).

Mobbing siirecine magdur kalan kisi, yardima muhta¢ bir kisidir, ancak bazi
magdurlar, ¢cekingen veya gururlu olmalarindan dolayr yardim istemezler. Kurbanin
cevresinde bulunan diger arkadaslar ise, mobbing siirecinde rol almiyor gibi goziikseler
bile, gergekte dolayli roller vardir. Fakat unutulmamasi gereken bir gercek var ki bir
olayla ilgili susan bir kisi varsa eger, bu olay bu kisi tarafindan kabul edildi demektir
(Tokat vd, 2011: 55). Bu yuzden mobbingi izleyenler, mobbing uygulayanla birlik
olarak mobbing uygulayicisi olabilmektedir (Giirhan, 2013: 33).

Is yerindeki psikolojik taciz siirecinde tacizi uygulayan rolii alan kisinin hiyerarsik
konumu ne kadar 6nemli ise, izleyicinin konumu da o kadar énemlidir. Ornegin; ayni
duzeydeki is arkadaslar1 arasinda bir mobbing siireci yasaniyorsa, dolayli olarak karisan
izleyici, list kademedeki bir sef, miidiir veya herhangi bir amir, taciz siirecinin devamina

izin verecek veya engel olacak kadar giice sahiptir (Tmaz vd, 2008: 49-50).
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Mobbing izleyicilerini tiplemek istersek, bes tane tip oldugunu sdylemek

mdmkindar. Bunlar: Diplomatik, yardak¢i, merakli, bir seye karismayan ve sahte
masum izleyicilerdir (Tinaz vd, 2008: 51; Tinaz, 2011: 117-119; Girhan, 2013: 33-34).

1.

Diplomatik Izleyici: Catisma olgusu i¢inde aracilik roliinii iistlenen kisilerdir.
Sevilen veya nefret edilen bir insan olabilir. Bu tip izleyici, 6rgut i¢inde aldigi
tepkiler neticesinde, bir giin magdur konumuna diigebilir.

Yardak¢i: Mobbingciye sorgusuz sualsiz baghdir, ne sdylenirse yapar, ama
bu yonuyle fark edilmek istemez.

Merakli: Herkes ve her seyle cok fazla ilgilenen izleyici tipidir. Insanlarmn
Ozel alan ve konumlarina zorla girmeye caligir; 1srarcidir. Her yardima agik
olan kurban bile, zamanla rahatsiz olur ve bu tipten kagmaya ¢alisir.

Bir seye Kartsmayan: Uygulanan psikolojik tacize karsi tamamen ilgisiz ve
duyarsiz bir izleyicidir. Herhangi bir seye karigmaktan hi¢ hoslanmaz, aksi
takdirde bagkalarinin, onun bu iste parmagi oldugundan siipheleneceklerinden
korkar ve tiim olan bitenlerden uzak durmaya c¢alisir, konuyla ilgili hi¢bir
fikir beyan etmez.

Sahte Masum: Ikiyiizlii yilan bir izleyicidir, goriiniiste hicbir seye
karismamaktadir ama gergekte belli bir goriis ve diislinceye hizmet
etmektedir. Kendine psikolojik tacizin uygulanacagindan korkar, dolayisiyla
magdura yardim etmeyi reddeder veya saldirgana destek c¢ikar. Bu tip
izleyicinin davranis tercihi, kendini korumak yonundedir. Oyle ki hic

psikolojik tacizin uygulandigini fark etmedigine dair yalan dahi sdyleyebilir.

Is yerindeki psikolojik taciz izleyicilerinin tiplerine baktigimizda, mobbing

ortaklari, ilgisizler ve karsitlar olmak lizere ii¢ ana gruba ayrilmaktadir. Mobbing

ortaklari, mobbingcilere destek verip isbirligi yaparlar ve yardim ederler. Bu grupta

yardak¢i, sahte masum ve merakli izleyiciler yer almaktadir. Ilgisiz izleyiciler,

mobbingcinin davraniglarina karsi sessiz kalir, belki zevk de duyabilirler. Mobbing

stirecinin devamina goz yumarlar, bu grupta bir seye karismayan izleyiciler de yer

almaktadir. Karsit izleyiciler ise is yerindeki gergin havadan hoslanmazlar, magdura

yardim ederler veya en az bir ¢0zim diretmeye c¢alisirlar. Diplomatik izleyicilerin

bulundugu gruptur (Tinaz vd, 2008: 50).
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1.7. Mobbingin Nedenleri

Is yerindeki psikolojik taciz karmasik bir siirectir, meydana ¢ikma sebebi tek bir
nedene ait degildir. Aksine birbirlerini etkileyen ve guclendiren farkli psikolojik,
sosyolojik yonetsel sebeplere aittir (Hirigoyen, 2016: 577). Mobbingin meydana
¢ikmasinin birgok sebebi vardir, hem kisinin psikolojik 6zellikleri ile ilgili nedenleri,
hem kisinin davranisi ve duygulari gibi (hasat ve korku)nedenleri hem de orgutsel

sorunlari ile ilgili nedenleri vardir (Safina ve Podgornaya, 2014: 190).

Is yerindeki psikolojik taciz nedenlerinden biri de magdurdan kaynaklanan
nedenlerdir. Bu goriis medyanin bir kismi, igverenler, mobbing kurbanlarini tedavi eden
bazi doktorlar ve klinik psikologlarin tarafindan desteklenen bir goriistiir. Bu doktorlar
ve psikologlar, kurbanda goriilen ciddi semptomlarin kurbanin ¢alisma durumundan
kaynaklandigina inanamiyor. Leymann’a gore, mobbing nedenleri 6rgltsel nedenlerdir,
Ozellikle oOrgiitte yasanan is organizasyonu ve liderlik problemlerinden kaynakli
nedenlerdir. Adams kitaplarinda bulunan baska bir goriis ise, mobbing nedenleri
saldirgan tarafindan kaynaklanan nedenlerdir ve en son goriis Schuster goriisiidiir. Bu
gorlise gore gelisim ve sosyal psikolojisinin bulgularina dayanarak, sosyal sistem ve
sosyal diglanma siireci, potansiyel mobbing nedenleri olarak savunulmaktadir (zapf,
1999: 71).

1.7.1. Kisisel Nedenler

Kisisel nedenler, kurbandan ve saldirgandan kaynakli olmak tizere iki genel grup

altinda asagidaki konularda ele alinmaktadir.

1.7.1.1. Kurbandan Kaynaklanan Nedenler

Is yerindeki psikolojik tacizin kurbandan kaynaklanan nedenleri ile baslamak
istiyoruz. Bazi durumlarda psikolojik siddetin meydana gelme sebebi, kurbanin
Ozelliklerinden kaynaklanan sebeplerdir (Constantinescu, 2014: 512-513). Bu goriis ile
ilgilenen aragtirmacilara gore, bazi kurbanlarin hassas davranislari veya onceden var
olan bozuklugu, saldirganin tacize bagvurma sebebi olabilir (Serin vd, 2014: 8).
Kurbanlar genelde ¢ok basarili ve ¢ok vicdanh kisilerdir (SECO, 2005: 14).

Mobbinge ugrayan kisiler, duygusal yonden zeki insanlardir. Esnek, hassas, kendi

davraniglarin1 gézden gegirebilen, baskalarinin davranig ve duygularimi yiiksek diizeyde
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hissedebilen, yeni diisiinceler iiretip farkli bakis agilart ile diinyayr yorumlayabilen
insanlardir. Egitim, dig goriiniis, entelektiiel birikim agisindan parlak is gorenlerdir.
Dolayisiyla rekabetci ve bencil kisilik sahibinin dikkatini kolayca ¢ekmektedir ve onun
hedefi olabilmektedirler (Alparslan ve Tung, 2009: 153).

Bazi durumlarda kurbanin farkli olmast mobbinge maruz kalma nedeni olabilir.
Ornegin; rengi, cinsiyeti, aksani, temsil ettigi sinifi, yasi, arkadaslara gore daha az ya da
daha cok terbiyeli ve gorgiilii olmasi gibi farkli 6zelliklerden dolayr mobbingin kurbani
olma ihtimali ile kars1 karsiyadir. Kisinin digerlerinden farkli olan iyi ya da kotii
ozellikleri, digerlerinin dikkatini ¢ekmekte ve onlarin, mobbinge niyetli olan
saldirganlarin denetimine girmesi olasiligini arttirmaktadir (Calig, 2012: 9). Hatta engel
olmak mobbinge maruz kalma ihtimali bes kat artar. Engel olan is gorenlerin diger is
arkadaglarindan bes kat fazla mobbinge maruz kaldiklar1 gézlemlendi (Vicario, 2003:
7).

Is yerindeki psikolojik tacizin, cinsiyetten dolay1 ¢ikma sebebi olabilmektedir.
Bagska bir deyisle, bir¢cok arastirmaciya gore, ¢alisan kadinlarin ¢alisan erkeklere gore
daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 belirtilmektedir. Salin arastirmalarina gore,
kadinlarin farkli bakis acilarina ve yeteneklere sahip olmalari, isle ilgili sorunlar
evlerine tasimalari ve kadimnlar arasindaki rekabetin erkek calisanlardan daha fazla
olmasindan kaynaklanmaktadir. Calisan kadinlar ¢ogunlukla 6rgltte y0Onetilen
mevkideler, calisan erkekler ise yonetici pozisyonundalar. Dolayisiyla mobbing
davraniginin olusumunda, cinsiyetler arasi farkliligin etkili oldugu sonucuna varan

aragtirmalar da vardir (Yilmaz vd, 2008: 337).

1.7.1.2. Saldirgandan Kaynaklanan Nedenler:

Psikolojik taciz faillerinin psikolojik durumlari ve davraniglar1 konusunda yapilan
arastirmalara gore, saldirganlar, kendi eksikliklerini gidermek amaciyla bu davraniglari
gerceklestirmektedir. Psikolojik taciz failleri, genellikle “sosyal beceri eksikligi” i¢inde
olduklar1 icin, kendilerine asir1 ilgi ve Ovgii gosterilmesini istemektedirler (TBMM

Arastirma Hizmetleri Baskanligi, 2016: 14).

Is yerindeki psikolojik tacizin meydana gelme sebeplerinden bazilari, saldirgan
kisilik yapisindan kaynaklanmaktadir. Saldirganin kendisini Ustin hissetmesi, ofkeli

olmasi ve kendisinin gii¢lii oldugunu hissettirmesi gibi dzellikler, saldirganin mobbinge

26



bagvurma sebepleridir (Serin vd, 2014: 9). Saldirganlarin ahlak ve yasa dig1 yapisal
Ozellikleri nedeniyle mobbing meydana gelmektedir. Onlar is yerinde her seyi

yapabilirler diye diisiinmektedirler (Vicario, 2003: 7).

Yonetici mobbingi yonetim araci olarak kullandiginda, magdur olan kisi tek kisi
degil, ok kisi olmaktadir. Ustler ile astlar arasindaki iliskinin sikintili olmasi, sadece
ust kademedeki kisilerin tiim yeteneklere sahip oldugunun diisiiniilmesi, astlardan 0zel
yeteneklere sahip olanlarin kendisine tehdit oldugunun diisiiniilmesi mobbinge

basvurulmasina sebep olur (SECO, 2005: 4).

Bazi durumlarda, saldirgan mobbinge basvurdugunun farkina varmamaktadir.
Ozellikle zayif iletisim oldugu zaman hi¢ bir reaksiyon verilmemektedir veya az
reaksiyon verilmektedir. Bu durumda saldirganlar, aldiklar1 tepkileri kendi
davraniglarina kars1 degil, magdurun abartili, uygunsuz ve mantiksiz bir tepkisi olarak

algilarlar (CGSLB: 2016: 19-20).

Psikolojik tacizde bulunanlarin, ¢ocukluk travmalart gecirmis, kotl ebeveynlere
sahip veya basa cikamadiklar1 ¢esitli olaylarin kurbani olmalar1 mimkindir. Bu
sebepler, bu kisilerin psikolojik taciz davranislari olarak disariya yansiyabilmektedir

(TBMM Arastirma Hizmetleri Baskanligi, 2016: 15).

1.7.2. Orgitsel Nedenler

Orgiitsel nedenler, Orgiit Iklimi ve Kiiltiiriinden, Orgiit iletisiminden, ve Orgiit
yapisindan kaynakli olmak iizere lic genel grup altinda asagidaki konularda ele

alinmaktadir.

1.7.2.1. Orgiit Iklimi ve Kiiltiiriinden Kaynaklanan Faktorler

Hizla biiyiiyen rekabet ortaminda isletmeler, pazar paylarmi ve kar marjlarini
korumak i¢in biiyiik gaba gosteriyor. Bu siki baskiyla, orgiitlerin masraflarini azaltarak
kaybettikleri gelirleri geri kazanacaklarina inandiklar1 igin orgiti kucik 6lcekli,
reforma veya katman kaldirmaya hazir hale getirmektedirler. Bu tur tedbirler érgutler
i¢in her zaman yararl degildir. Is yerindeki psikolojik siddetin &rgiitsel nedenleri,
kisisel nedenlerden daha yiksektir. Buna ek olarak, ¢ogu katilimciya gore, is

yerlerindeki kotu 6rgit ikliminin bir sorun oldugu belirtilmektedir (Serin vd, 2014: 9).
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Orgiit iklimi ise, calisanlar tarafindan &rgiitiin algilanan havas1 demektir. Orgiite
kimligini kazandiran, g¢alisanlarin davranislarini etkileyen ve Orglte egemen olan
ozelliklerdir. Is yerindeki psikolojik tacizin ortaya ¢ikmasindaki en 6nemli faktorlerden
biri elverigsiz orgiit iklimidir. Yoneticilerin onderlik anlayisi, Orgiitte rol g¢atisma
diizeylerinin yiiksekligi ve sosyal iklimin g¢alisanlar1 tatmin etmemesi gibi faktorler

mobbing nedeni olan orgutsel iklim faktorlerdir (Tokat vd, 2011: 32).

Literatiirde mobbing ile Orgiit iklimi arasindaki iligski incelenmis, oOrgiitlerde is
tatmininin azalmasinin ve orgiit ikliminin negatif olmasinin mobbing olusumuna neden
oldugu sonucuna ulasilmistir. Einarsen ve Raknes’in bir arastirmasinda, orgut ikliminin
kapali, sert, kat1 ve kotii olmasinin mobbinge neden oldugu belirtilmistir. Ozellikle
erkek egemen is yerlerindeki orgiit ikliminin kotli davranis bi¢cimlerine neden oldugu ve
bunlarin sonucunda mobbingin meydana c¢iktig1 ifade edilmektedir. Baska bir
aragtirmada ise yetersiz damigsmanlik, gorevler ve amaglar hakkindaki belirsizlik ve
calisanlar arasindaki rekabet sonucunda zorlayici ve kotii orgiit iklimi olusur ve bunun
sonucunda damobbing meydana gelir. Hogh ve arkadaslarina gore (2005), negatif 6rgt
iklimi, psikolojik saglik ve mobbing arasindaki iliskinin pozitif yonli oldugu yiksek
diizeyde goriilmektedir. Hoel ve Cooper ise (2000), asir1 is yiki, negatif orgiit iklimi, is
tatminsizligi ve mobbing arasinda istatistiki agidan pozitif yonli bir iliski oldugunu

belirtmislerdir (Yilmaz vd, 2008: 342).

Isvigre’deki Ekonomi Devlet Sekreterligi (SECO: Secrétariat d'état a 1'économie),
is yerindeki psikolojik tacizin belli bir nedeninin olmadigini belirtmistir. Fakat is

yerindeki bazi ¢alisma kosullar1 ve bazi yonetim tarzlart bu fenomeni kolaylastirir.

Mobbing nedenleri asagidaki gibi siralanmistir (SECO, 2005: 13-14):

e  Orgiitte k6tl bir sosyal iklimin, kétii iletisimin olmasi

e (Calisma ekibinde, hiisran, kiskan¢lik ve bir glinah keg¢isi bulma arzusunun
bulunmasi

e  Stresli bir isin, bulanik bir ¢alisma organizasyonundaki rollerin ve gorevlerin
iyi tanimlanmamis olmasi (bu sartlar altinda, iletisim kuracak ve
uyusmazliklar1 ¢6zmeye ¢alisacak zamani bulmak zordur)

e  Siirekli baski altinda (asir1 is), rekabet¢i durumda veya aksine is eksikliginde

bulunan bir ekip olmasi
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e Orgiitte sosyal destegin ve dayanismanin eksik olmas1
e Belirsiz personel yonlendirmesi ve sosyal becerilerin az olmasi (6zellikle

catigma tanimlama egilimi)

Orgut kiiltiirii, orgiitteki calisanlarin diisiince ve davranislarmi sekillendiren
egemen deger ve inanglardir. Baska bir ifadeyle, yOnetimin yonetilen ortami nasil goriip
buradaki degisimler karsisinda ne tutum sergilediklerini belirleyen, paylasilan inanglar

toplamidir (Tokat vd, 2011: 30-31).

Orgiit kiiltiiriiniin olusmasi, is gorenlerin toplu yasamasmin sonucudur. Orgiit
kalturinun gich; orgat dyelerinin 6rgitiin amacglarimi kendi amaglar1 olarak kabul
etmesini, ortak kural ve degerleri igsellestirmelerini, paylagsmay1 ve psikolojik destegi
saglar. Bu durum, orgiitiin verimliligi ve sosyal iliskilerine 6nemli bir katk1 saglar. Ote
yandan, orgut kiltiiriiniin zayif olmasi, 6rgit ici sorunlari ¢ogaltir ve zararli hale getirir.
Mobbing, genellikle, 6rgiit kiiltiiriiniin zayif oldugu durumlarda goriilmektedir (Calis,
2012: 14-15).

Orgiitteki ¢alisanlarin degerlendirilmesinde objektif kriterlerin yoklugu, belirsizlik
ve haksizliklarin olmasi, degerlendirmelerin hangi kriterlere gore yapildigimin tam
olarak belli olmamast; is gorenlerin kaygi ve endise duymasina, kronik gerilim (kisinin
stirekli olarak isinde basarisiz olacagi kaygisi) yasamasina sebep olur. Bu durum yogun

bi¢imde yasanirsa mobbing sebebi olabilmektedir (Glicenmez, 2007: 39).

Orglitler komuta pozisyonlarinda mobbinge katlanir ¢iinkii dogal olarak iyi liderin
bir zorbanin dzelliklerine sahip olduguna inanilir. Cogu saldirgan liderlik rollerinde ve
avantajli pozisyonlarda ¢alisip hedeflerine aciyr sokarlar. Herhangi bir 6rgiit diismanca
ve asagilayict eylemleri ele almazsa, bu davraniglarin kabul edilebilir oldugu anlasilir.
Calisanlar "isler burada bu sekilde yapilir" seklinde inandiklarinda kétii davranig, Orglt
kiiltiirinlin bir parcast haline gelir. Yonetim, mobbinge maruz kalma sansin1 iki sekilde
etkileyebilir; ya goriinmeyerek ya da iktidar konumundaki kisilerin davranislar ile.
Yetersiz liderlik bosluk yaratir. Calisanlar neyin 6nemli, kendilerinden neler beklenir ve

nasil hareket edilir noktasinda tereddiit yasarlar (Serin vd, 2014: 9).

Avrupa Is Sagh@ ve Giivenligi Ajansi, mobbingin varligini biiyiik oranda
etkileyen temel faktorleri sirasiyla asagida gibi tanmimlamaktadir (Divincova ve
Sivakova, 2014: 22):
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e Gelecek konu ile ilgili yeterli bilgisi olmayan drgut kulttr(

o  Orgitte beklemeyen degisiklerin olmasi

e  Oynaklik ve is glivensizligi

e Is vyerindeki calisanlarin veya (stlerle astlarin arasindaki iliskinin
memnuniyetsiz ve kotl olmasi

e  Asiri beklentiler

e  Stresli durumlara gok maruz kalma

e  (Cikar catismasi ve diger...

1.7.2.2. Orgiit Iletisiminden Kaynaklanan Faktérler

fletisim, insanlarin davramslarini etkilemek ya da belli bir sonuca ulasmak
amaciyla duygu, diisiince, inang, tutum ve davranislarin; sozli, yazili ya da sozsiiz
olarak iletilmeleri siirecidir. Insanlar, rgiitler ve kurumlar arasindaki etkilesim, iletisim

sayesinde gerceklesir (Demirtag, 2010: 413).

Orgitsel anlamdaki iletisim, insan davramslarini etkilemek amaciyla kaynagin
hazirladigi mesajlara, bu mesajlar1 iletmek i¢in bulunan kanallara ve mesaji algi
diizeyinde desifre eden alicilar iizerine odaklanir. (Tanriverdi vd, 2010: 105). Orglitsel
iletisim, isleyisi saglamak ve amaglar1 gerceklestirmek igin, hem Orgutin cesitli bolum
ve Ogeleriyle dis ¢evresi, hem boliimler arasindaki siirekli bilgi ve diisiince aligverisini
mimkiin kilan, hem de boéliimler arasinda verimli iliskilerin kurulmasini saglayan

toplumsal bir siirectir (Demirtas, 2010: 413).

Her iletisim faaliyetinin belli amaglar1 vardir. Orgiit ve yonetim islerinin sistemli
olarak koordinesi, orgit tyeleri arasindaki verimli bilgi aligverisi, yasanan sorun ve
catigmalarin ¢Oziiliip Onlenmesi, ancak etkin iletisimle gergeklesir. Calisanlarin
birbirleriyle ve Ustleriyle kurduklar iyi iletisim, motivasyonu arttirmaktadir (Demirtas,
2010: 413).

Orgiitsel iletisim etkin bir sekilde yapilirsa isletmelerin basarisina énemli katkilar
saglamaktadir. Iletisim siirecinin temel amaci, drgiitsel basari i¢in gerekli 6geleri etkili
ve verimli bir sekilde bir araya getirmektir. Iletisim siireci etkili bir bigimde yerine
getirilirken, personel kendisinden beklenen rol ve islevleri anlayacagi gibi, Orgiitiin

amaglarini da daha iyi kavramis olacaktir (Ada, 2007: 544).
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Mobbing strecinde gorilen davraniglar; kurbanin kendini ifade etmemesi veya
stirekli s6ziinlin kesilmesi, benlik imgesinin yeniden tanimlanmasi ve kimliginin buna
gore kurulmasi, bir diglama siireci ile ilgili olarak bir ¢esit kara propaganda olarak da
yorumlanabilir. Bu propaganda da orgitteki iletisimin yapisinda onemli bir rol
oynamaktadir. Orgiitte iistler ile astlarin arasindaki basamak sayisinin fazla olmasi ve
orgiitlerin ~ biiyliylip  karmagsiklagmas1  iletisimi  zorlastirmaktadir. Baskalarina
ulasamayan, isle ilgili gelismelerin disinda birakilip diglanan c¢alisan, kendini degersiz
hissetmeye baslamaktadir. Bu durumu firsat bilen mobbing uygulayici, mobbing igin
uygun ortami yaratip asilsiz sdylentilere, dedikodulara ve magdurun itibarin1 zedeleyici
faaliyetlere baglamaktadir. Ancak etkili bir iletisim saglandiginda Orgiitsel calisma
siirecinde bu tarz yanlis anlagilmalar 6nlenebilir, beklentilerde dogruluk saglanabilir ve

On yargilar yikilabilir (Calig, 2012: 17).

Mobbing, kurbanin kendisi ve ¢evreyle kurdugu iletisime bagli olarak da meydana
gelmektedir. Bazen sugun kurbandan ya da sosyal gruptan kaynaklandigini soylemek
zordur. Bazi nedenlerden dolayi, farkli kisilik 6zelikleri olan kisilerle biitiinlesmek
miimkiin degildir. Is gdrenlerin mobbinge maruz kalmalarinda, sosyal konulardaki
eksikligi, performans diisiikliigii, zor adam olmasi, saldirgan olmasi ya da her seyden
sikdyet edip sizlanmasi gibi Ozellikler tasimalarinin sebep oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla, orgiitiin biitiin birimleri arasindaki iletisim, oOrgiitsel iletisim kanallari
sayesinde gergeklestigine gore iletisimi gergeklestiren kanallarin herhangi bir aksama ya
da tikanmikliga ugramasi sonucu catigmalar yasanabilmektedir. Eger iletisim sorunlari
¢oziilmezse ileride siddetini artirip mobbing eylemlerine zemin hazirlanmis olur (Calis,

2012: 17).

1.7.2.3. Orgiit Yapisindan Kaynaklanan Faktorler

Yap1 (structure) sozcligii, ‘’structor’’ kelimesinden gelmis olup, Latince yapan,
inga eden anlamia gelmektedir. Robert sozliigiinde “genelllikle, strekli ve bir bitun
Ozelliklerine sahip karmagik bir sistemin bolimlerinin diizenlenmesi* olarak tanimlanir.
Bu tanimlama, faaliyet unsurlarinin ahenkli bir bi¢imde yerlestirilmesini ve
ayarlanmasin1 kapsayan, bir orgiit yapisinin incelenmesinden dogmaktadir (Demir,

2017: 28).
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Orgiit yapist ise is rollerinin resmi dagilimi, isle ilgili faaliyetlerin
biitiinlestirilmesi ve kontrol edilmesi amaciyla yonetimsel bir ara¢ olarak tanimlanabilir.
Orgiit yapist vazgecilmez bir aragtir. Yanls yapilanmalar varsa eger isletme

performansina ciddi zararlar verebilmektedir (Demir; Okan, 2009: 58-59).

Is yerinde yildirma goriilmesi 6rgiit yapisiyla da ilgilidir. Hiyerarsik yapisi kati
olan orgiitlerde, insan unsuru fazla 6nemsenmedigi i¢in, mobbinge yol agilmasi olasidir.
Yine blyldk orgltlerdeki yildirma oranmin, daha kiigliklere gore az oldugu
gortlmektedir. Bununla birlikte, buyik 6rgutlerde yasananlar, kiiciiklere gore daha
kolay Ortbas edilebilir. Yetersiz orgltlenmeler ve is doyumu olmayan orgiitlerde
psikolojik siddetin bas gostermesi ise daha kolay gergeklesmektedir (Toker Gokge,
2009: 5).

Yildirma davranisimi tetikleyen birtakim faktorler olarak sunlar1 siralamak
mimkunddr: Hiyerarsik yapt ve takim c¢alismasinin yetersizligi, sorun ¢dzmede
kurumsal yetersizlik, ¢catigma yonetiminin etkisizligi, sikayet yontemlerinin belirsizligi
ve bunlardan bir sonu¢ alinamamasi1 Denetim alaninin dar ya da genis olmasi, otorite ya
da yetkinin kullanim bigimi, merkezilesme derecesi, orgiitiin dikey ya da yatay olusu,
demokratik ya da otoriter yonetim anlayis1 gibi faktorler orgiitsel yapiy: belirlemektedir.
Dolayisiyla, yenilige kapali, geleneksel degerleri her seye karsi korumaya calisan,
egitim seviyesi ve bilgi birikimi yetersiz, degisim i¢in gerekli esneklik ve organik
yapiya sahip olmayan, kati ve mekanik bir orgiit yapisina sahip olan d&rgitlerin,
mobbingin meydana gelmesi i¢in uygun kosullara sahip olduklari diistiniilmektedir
(Calis, 2012: 18).

1.8. Mobbingin Sonuclari

Mobbing, uygulanmasi su¢ unsuru tasiyan, son derece tehlikeli ve zarar verici bir
olgudur. Hedef olarak se¢ilmis bireyin, uygulanan mobbing ve psikolojik terérle
yildirilmasi, bezdirilmesidir. Sonu¢ olarak bu suregte en fazla zarar goren, psikolojik

taciz magduru birey ve ¢alistig1 orgiittiir (Tinaz, 2011: 157).
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1.8.1. Kurbanna iliskin Sonuclar

Is yerindeki psikolojik taciz olgusunda en ok zarar géren birey, magdur bireydir.
Kasitli ve sistemli olarak tekrarlanan psikolojik baskilarin etkileri, birey lizerinde yavas

yavas biriken zararlar seklinde ortaya ¢ikar. (Tinaz, 2011: 157).

Mobbingin magdura verdigi zararlarin, ekonomik ve sosyal alanda, ayrica saglik
acisindan sonuglari bulunmaktadir (Tinaz, 2011: 157-158; SECO, 2005: 14). Sagliga
olumsuz etkisi, her gegen giin bozulan ruhsal durum ve pesi sira gelen fiziksel
rahatsizliklarin ~ giderilmesi i¢in hastanelere 6denen paralar diisiiniildiigiinde,
ekonomiyle yakindan ilgilidir (Tinaz, 2011: 157-158). Calisan isten ayrilmasi veya
¢ikarilmasi, herhangi bagka bir is bulamamas1 durumuna doniisebilir, dolayisiyla is guci

piyasasindan kovulmus olur (Leymann, 1996: 174).

Is yerindeki yildirmanm kurbanda gosterdigi sosyal sonuglar ise bireyin sosyal
imajimin zedelenmesidir. Kurbanimn depresif bir sekilde konusmasi veya davranmasindan
dolayr is arkadaslar1 veya Ozel arkadaslari, onu yavas yavas terk etmektedirler.
Cevresindeki insanlar, artik onu “’basarisiz ve elindekileri kagirmig®’ bir birey olarak
degerlendirmektedirler. Aynm1 zamanda is yerinden dislanmis ve mesleki kimligini
kaybetmis calisan, bir siire sonra sosyal cevre ve ailedeki yerini de kaybetmektedir
(Tinaz, 2011: 158).

Mobbing kurbanlari, hem fiziksel hem de psisik agidan gesitli saglik sorunlari
yasamaktadirlar: psikosomatik etkiler (bas agrisi, sirt agrisi, gastrointestinal
bozukluklar, vb.), uyku bozukluklari, depresyon, travma sonrasi stres bozuklugu,
konsantrasyon zorluklari, kronik yorgunluk, kendine giiven kaybi, saldirganlik ve
umutsuzluk (SECO, 2005: 14).

Psikolojik tacizin sonuglar1 her seyden once aciyr gliclendiren yalnizlik ve
izolasyon hastaligidir. Is yerindeki psikolojik tacizin sonugclar1 ciddi olabilmektedir. ilk
basta stres belirtileri ile baslar: kaygi, uyku bozukluklari, hipertansiyon, vb. Daha sonra
ruhsal bozukluklar ortaya ¢ikmaya baglar: dikkat bozukluklari, cesaret kiricilik,
kotiimserlik, sucluluk, izolasyon, kendine giiven kaybi, depresyon ve daha sonra kisilik

bozuklugu, saglikta bozulma ve is kayb1 (Autosanté.com, 2018).

Unlii Fransiz doktor Marie-France Hirigoyen, PasseportSanté.net ile yaptigi

goriismede mobbingin, magdurda gosterdigi ilk belirtilerin gerginlik, sinirlilik, sigaraya

33



geri donmesi, rahatlamak amaciyla ickiye baslamasi oldugunu sdylemistir. Dikkati
ceken sey, ilk belirtilerin genellikle psikosomatik belirtiler olmasidir. Yani kisi, bir
seyin yanlis oldugunu fark etmeden once, kendisini sikintilarla bas basa bulur(bas
agrisi, mide agrilari, egzama, hipertansiyon ve ¢ok sey daha). Dr. Hirigoyen’e gore,
bayanlar dortnala meme kanseri gelistirdiler. Bunun agiklamasi ise, bayanlarin
potansiyel olarak meme kanseri sahip olduklaridir. Fakat mobbing siireci basladiginda,
biitliin bagisiklik savunmalar1 diismiis ve artik kendilerini savunmamislardir. Ayrica,
baska mobbing sonuglar1 olarak da siddetli depresif durumlar ve intihar gibi depresif
durumlar gérilmektedir (PasseportSanté.net, 2008).

Almanya’da yapilan bir arastirmaya gore, mobbing magdurlarindan takip edilen
kisilerden 98,7%’sinin ¢alisma kabiliyetinden etkilendikleri, demotive olduklar;
stipheli, sinirli; glvensiz hale geldikleri ya da “sosyal cekilme” ve “i¢ istifa” ya
zorlandiklar1 belirlendi. Mobbing magdurlarinin {izerinde goriilen etkiler sunlardir

(EurWORK: 2002):
*43,9%’u hasta oldu.
30,8'1% orgtteki is yerlerini degistirdiler.
*22.5%'1 isten ayrild.
*14,8%'1 isten ¢ikarildi.

Asagidaki tablo mobbing eyleminin is gorenler Uzerindeki etki derecelerini
Ozetlemektedir (Calis, 2012: 29).

Tablo 1.8.1.1. Mobbing Eyleminin is Gérenler Uzerindeki Etki Dereceleri

1.. Derece 2.. Derece 3.. Derece

* Aglama * Yiksek tansiyon * Siddetli depresyon

* Uyku bozukluklar * Kalic1 uyku bozukluklari * Panik ataklar

» Alinganlik * Mide ve bagirsak sorunlari * Kalp krizleri

* Konsantrasyon Bozuklugu * Konsantrasyon bozuklugu * Diger ciddi rahatsizliklar
* Asir kilo alma ya da verme * Kazalar
* Depresyon + Intihar girisimleri
* Alkol ve ilag aligkanlig « Uciincii kisilere yonelik siddet
« Orgiitten kagma
* Alisilmadik korkular

Kaynak: Calis, 2012: 29.
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1.8.2. Orgiite iliskin Sonuclar

Mobbing olgusunun magdur tizerinde oldugu kadar 6rgiit lizerinde de tahrip edici
sonuglar vardir. Isveren agisindan ortaya ¢ikan hasarlar, oncelikle ekonomik niteliktedir.
Ancak bunun yaninda agir sosyal sonuglar da meydana gelmektedir. Orgiit calisanlar:
arasindaki olumsuz sekilde yasanan olaylarin disarida anlatilma ihtimali vardir. Orgiit
icindeki ekip calismasi ve birliktelik ruhunun bozulmas: sonucunda basarili is
sonuglarma ulasilmasinin  engellenmesiyle, firmanin sayginhigmin ve admin
lekelenmesi, acimasiz rekabetin yasandigi giinlimiiz is diinyasinda kacinilmaz bir

sonugtur.

Mobbingin isletmelerin verimliligi ve ¢alisanlarin morali agisindan ¢ok olumsuz
etkileri olabilir. Mobbing magdurlar1 orgiite maddi yiik getirirler. Yasanan cesitli
saldirillar nedeniyle, ¢alisanlarin dikkati, kurulusun amaclarindan ve kendi gorevlerinin
tasidigr onemden uzaklasir. Calisanlar arasindaki uyum bozulur ve gilivensizlik ortami
yaratilir. Fakat sadece mobbing magdurlar1 degil, mobbing taniklar1 da, bir giin
kendilerinin mobbinge maruz kalacaklarini diisiinerek 6rgiite olan giivenlerini yitirirler.
Ayrica, mobbing nedeniyle is yerinden kagis olarak kabul edilen hastalik izinleri
maliyetleri artirir, buna karsilik verimliligi distiriir. Mobbing magdurlari, istifaya
zorlandiklar1 veya islerine son verildigini kanitlamak ve haklarin1 elde etmek amaciyla
girisecekleri yasal miicadele de, isverene daha fazla mali yUk getirmektedir (Tinaz,
2011: 161-163).

Mobbinge maruz kalan is goren, yonetim stratejisi olarak kendisine uygulanan
psikolojik siddete ne kadar fazla direnirse, orgiitiin 6deyecegi bedel de o kadar artar
(Calig, 2012: 31). Mobbingin isletme iizerindeki baska etkileri ise: devamsizlik,
turnover, motivasyon kaybi, yaraticiligin azalmasi, iiretkenlik kaybi, koti caligsma
ortami, sosyal iklimin bozulmasi, ise alma zorluklari, is kazalari, firmanin imajinin

lekelenmesi vb. (inrs, 2018: 4).

Ayrica, is Yerindeki psikolojik tacizin toplum Uzerinde de etkileri vardir.
Kurbanlarin saglik giderlerinin artmasi, erken emeklilik istemeye egilim gostermeleri,
sosyal, saglik ve emeklilik sigortasi sistemi iizerindeki yiikil arttirmasi gibi etkilerdir
(Mercanlioglu, 2010: 40). Mobbingin magdur, 6rgiit ve toplum tizerindeki etkilerinden
ziyade, aile iizerinde de etkiler vardir. Asagidaki tablo mobbingin maliyetlerini

Ozetleyecek sekilde sunmaktadir:
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Tablo 1.8.2.1.

Mobbing’in Maliyetleri

ETKI PSIKOLOJIK MALIYETLER PARASAL MALIYETLER
ALANI
*Stres *Duygusal *Terapi *[lacla ayakta tedavi
*Kazalar rahatsizliklar *[ssizlik *Doktor, hastane faturalari
BIREYLER | *Sakatliklar *Fiziksel *[s arama *Sigorta primleri
*Tecrit edilme rahatsizliklar *Taginma *Avukat Ucretleri
*Ayrilik acilart *Mesleki kimlik *Kaza masraflari *Kapasite alt1 ¢alistirilma
kayb1
*Arkadasliklarin
kayb1
*Intihar/Cinayet
*Ayrilik / bosanma | *Caresiz kalma *Ailenin gelir kayb1 | *Ayrilma/ bogsanma
AILELER acisl acisl *Terapi masraflari
*Cocuklara etkileri | *Karmaga ve
catismalar
* Anlagmazliklar *Diigiik moral *Hastalik *Calisanlarin tazminati
*Hastalikli Sirket *Kisitlanmig izinlerinin artmasi *[ssizlik maliyetleri
ORGUTLER | Kultari Yaraticilik *Yiiksek is glcl *Yasal islem
devri *Erken emeklilik
*Diistik verim *YUkselen personelin
*Diistik is kalitesi yonetim maliyetleri
*Uzmanlik kaybi
*Mutsuz bireyler *Politik *Saglik masraflar *Kamu yardim
kayitsizlik *Sigorta masraflart | programlarina talebin
TOPLUM *[gsizlik veya artmast
kapasite alt1 *Zihinsel saglik
¢alistirilmadan programlarina talebin
dogan vergi artmast
kayiplari *Malulen emeklilik
taleplerinin artmasi

Kaynak: Mercanlioglu, 2010: 41.

1.9. Mobbingle Mucadele

Is yerindeki psikolojik taciz veya mobbing, bir veya birkag¢ kisiye yonelik, bir

veya birkag kisi tarafindan sistematik psikolojik saldirilarin uygulanmasidir. Mobbingin

hem magdur, hem orgiit, hem de aile ve toplum iizerindeki maliyeti yuksektir.

Dolayisiyla, mobbing olgusuna karst bir takim onlemler alinmalidir. Bu 6nlemleri iki

genel baglik altinda ele almak miimkiindiir. Bunlar bireyin ve orgiitin bu konuda

yapmasi gerekenler seklinde incelenebilir.

1.9.1. Bireysel Mucadele:

Mobbinge maruz kalan kisinin endise, {iziintii ve moral ¢okuntusl i¢inde olmasi

dogaldir, ancak kurban bu ilizgiin yasantilarla hayatini siirdiiremez. Bu sure¢ icinde
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kurbanin, ayakta kalabilmesi i¢in bir takim Onlemler almasi gerekmektedir. AKSi
takdirde kendisini geri donulmez bir psikolojik bozukluk icinde bulabilir (Tokat vd,
2011: 61).

Magdurlarin, haklarmmi iyi bilmeleri, mobbing ile bireysel olarak micadele
edebilmeleri igin olduk¢a Onemlidir. Buna dayanarak haklarin1 aramaktan
cekinmemeleri, mesleki niteliklerini gelistirerek 6z guvenlerini yiksek tutmalari
gerekir. Kisi, kendisini ‘kurban’ psikolojisinden ¢ikarmali, bilingli adimlarla déniindeki

tim segenekleri degerlendirmelidir (Mizrahi, 2013: 448).

Arastirmacilar, mobbing magdurlarinin en az diizeyde zarar gormeleri igin
asagidaki onerilerde bulunmaktadirlar (Tokat vd, 2011: 61):

e Zorbaliga agikca itiraz edilmeli, taciz edici s6z ve davranislarin Oniine
gecilmelidir. Magdur is goren, yaninda giivenebilecegi ve gerekirse taniklik
edebilecegi bir is arkadasini bulundurmalidur.

e  Yasananlar, anlamsiz emirler ve uygulamalar not alinarak kaydedilmelidir.

e Zorbalik yapanlar, gecikmeden ust makamlara rapor edilmeli; zorbaca
davraniglar, iist yonetim ve insan kaynaklar1i birimlerine belgeli olarak
bildirilmelidir.

e Lazimsa psikolojik yardim alinmali ve bu 6nlem kanit olarak gosterilmelidir.

e  Magdur kisi, durumu is arkadaglarina anlatmalidir. Bir grubun rahatsizligs,
durumun diizeltilmesi i¢in yapilacak basvuruyu daha etkili kilabilir.

e (alisan, degisimin degerine inanmal1 ve sevdigi unsurlardan gii¢ almalidir.

e Kurbana stresle basa ¢ikma yontemleri Ogretilmeli veya yardimci
olunmalidir. Iyi iliskiler, mobbing icin iyi bir dnlem olabilir.

e Kurbana, duyarlilik egitimi verilerek saldirganla konusurken rahat olabilmesi
saglanmalidir. Ozgliven, gerektiginde dinlenme, hak arama, gerektiginde

hayir diyebilme giiciinii gelistirme, ancak bu tir bir egitimle mimkun olabilir.

Calisanlar, mobbing ile bireysel micadele sirasinda, yOnetim ve ise Kkarsi
onyargidan, bencillikten ve gruplasmaktan kagmmalidir. Takim c¢aligmasi, empati
kurma, aidiyet hissi, yeni yaklagimlar gelistirme, olumsuz duygularini iyi tantyarak
bunlardan kaginma &nemlidir. Iletisimi ilk baslatan olmak, is birligi yapmak, yerine

gore taviz vermek, yardimi reddetmemek, asir1 beklenti iginde bulunmamak fayda
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verecektir. Calisan paylasimci ve 6grenmeye agik olmalidir (TOremen; Cankaya, 2008:
46).

Bunlarin yani sira, mobbing magdurunun yakin g¢evresi, magduru bulundugu
caresizlikten Kurtarabilir veya en az zarar1 gérmesini saglayabilir. Bunu saglamak
amaciyla kurban yakin ¢evresiyle yiiriiyiise ¢ikabilir, sinemaya gidebilir. Magdura yakin
cevresinden yardimci kitaplar onerilebilir, kart veya cicekler gonderilebilir. Bu tip
davraniglar magdur i¢in ¢ok 6nemlidir. Bunlarin yam sira yakin ¢evre, yasal danigsman
Onerebilir, avukat isimleri bulabilir hatta randevu alabilir. Bu davraniglar, magdurun
yaninda durmayr ifade eden en gilizel yontemdir. Kurbanin yakin c¢evresiyle
biitinlesmesi, onlarin kendisini anladigindan emin olmasi1 kurbana onemli bir destek
olusturmaktadir (Tokat vd, 2011: 62).

Magdur, maruz kaldigi durumdan kendisini de sorumlu tutabilir ve bu sebeple
herhangi bir miicadeleye girismeyebilir; hukuk yoluyla hak arama konusunda kararsiz
kalabilir. Yani, kurbant hukuki yoldan alikoyan birtakim endiseler s6z konusu olabilir.
Ornegin; magdur, psikolojik tacize iliskin yeterli bir kanit olmadigini diisiinebilir.
Hukuk micadelesinin pahali olmasi, bu yolla sonu¢ almanin stresli ve uzun bir siire¢
olmasi ve sonunda iddiasinin reddedilmesi ihtimali de magduru, bu tarz micadeleden
alikoyabilir (TBMM Arastirma Hizmetleri Bagkanligi, 2016: 35-36).

Magdur, hukuki yola bagvurmaya karar verirse, dava agmadan Once titiz bir
hazirlik yapmalidir. Ciinkii her hukuki olaymn kendine 6zgii bir altyapisi vardir ve
hakim, psikolojik taciz olayinin niteliklerine bakarak ispat yiikiiniin saldirganda mi
yoksa magdurda m1 olduguna karar verecektir. Bu bakimdan, psikolojik taciz nedeniyle
dava agmis pek ¢ok magdurun oOnerdigi husus; psikolojik taciz siirecinde yasanan
olaylarin tarihi, yeri ve sahitleri belirtilerek yazilmasidir. Yazili bilgiler, psikolojik
tacizin varliginin ispati istenirse magdura hatirlatic1 olarak yarar saglayacaktir (TBMM

Arastirma Hizmetleri Baskanligi, 2016: 35-36).

Son olarak, Tirkiye’de, is yerindeki psikolojik taciz konusunda kazanilan ilk
davada, davacinin avukath@mi yapan Ayse Altiparmak, is yerinde psikolojik tacize
ugrayanlarin mutlaka miicadele etmesi gerektigini tavsiye ederck sunlari belirtmistir
(Tolga Korkut http://bianet.org/bianet/insan-haklari/108471-isveren-psikolojik-tacizi-

onlemek-zorunda):
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*Miimkiin oldugunca delil toplayin. Mobbing genelde bire bir ortamlarda yapilir. Bu

ylizden bagkalarinin 6niinde konusmaya c¢aligin. Daha ¢ok tanik yaratin.

*{g veren ya da yoneticiler mobbing'den bihaber olabilir, kabul etmek istemeyebilir.

Yargitay'im bu kararii animsatin.

*Yarg1 yoluna bagvurun. Hukukgulara Yargitay’in mobbing kararini animsatin.

1.9.2. Orglitsel Miicadele

Is yerindeki psikolojik taciz veya mobbingin, hem kurban, hem 6rgit, hem de aile
ve toplum tizerinde olumsuz etkiler vardir. Maliyet konusunda ¢ok agir maddi ve
manevi faturalar ¢ikar. Dolayisiyla her zaman oldugu gibi 6nlemek, tedavi etmekten
daha iyidir. Mobbingi 6nlemek en mantik miicadele yoludur fakat mobbing ile orgtsel

miucadele, bireysel miucadeleden daha ¢cok 6nem tasimaktadir.

Oncelikle orgiit icinde mobbinge neden olan catismayr ydnetme yollari
uygulanmali, ¢atigsmay1 yonetme mekanizmalarina islerlik kazandirilmalidir. Bu yol ve

yontemlerden bazilar1 asagida sunulmaktadir (Tokat vd, 2011: 63):

e Catigma halindeki gruplar bir araya gelerek sorunlarimi biitiin boyutlariyla
masaya yatirabilir, yiiz ylize tartisabilirler.

e Taraflarin daha kapsamli ve 6nemli bir amag etrafinda toplanmasi ve isbirligi
yapmalar1 saglanmalidir. Boylece kendi grup veya bireysel amaglarinin
Otesine gecebilirler.

e (Catismanin sebebi Orgiitsel yap1 ise, Orgiit yapisi degistirilerek iliskiler
saglikl hale getirilebilir.

e Objektif davranabilen Uglinci bir sahsin veya grubun hakemligine
bagvurulabilir.

e Kisa donemli degil, uzun doénemli is birliginin taraflara getirecegi yararlar
vurgulanarak, sorunlar ¢6zulebilir ve zaman i¢inde anlagmanin ger¢eklesmesi

saglanabilir.

Mobbingi o6nlemek veya ortadan kaldirmak ic¢in mobbingin nedenleri ve
kaynaklar1 tespit edilerek ise baslanir, sonra mobbingi énlemeye ve ortadan kaldirmaya
yarayan tedbirler aliir. Mobbinge karsi pasif kalmak yanlis bir davranistir ve bu
davranigin tek etkisi ise mobbingin émrini uzatmaktir. Diger taraftan, mobbing ortaya

ciktiktan sonra iizerine cesurca gidilmelidir. Bagka bir deyisle, her 6rgiit mobbingi
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Onleyecek, ortaya ¢ikmasini engelleyecek yapisal tedbirlerin alinmasini saglamalidir.

Mobbinge karsi ¢ikilmast ve ig yerindeki mobbing magdurlarinin Orgutsel destek

gbrmesi, mobbinge neden olan faktorlerin sorgulanmasi, risk analizlerinin yapilmasi ve

Onleyici mekanizmalarin gelistirilmesi, mobbingle orgiitsel miicadelenin 6nemli

adimlardir. Orgiitte, mobbingin hicbir sekilde kabul edilmeyecegi acikca ilan edilmeli,

Orgutteki tim c¢alisanlarin emin olduklari bir giiven Kkiiltiiriiniin yerlestirilmesine

calisilmalidir. Mobbingle miicadelede 6rgltsel anlamda alinan 6nlemler sunlar olabilir
(Tutar, 2015: 210-212):

Mobbing konusunda, érgutteki c¢alisanlarin biling diizeyleri ve farkindaliklar
artirtlmalidir, bunu saglamak i¢in kisa bir seminer verilmelidir.

Mobbingle ilgili hukuki 6nlemler alinmali, bunun i¢in genelge ve yonetmelik
hazirlanmali, mobbingle ilgili disiplin sucu ve cezalari net bir sekilde
belirtilmelidir.

Herkesin haysiyeti ve onurunu korumak amaciyla dnlemler alinmali, bunun
karsisindaki davraniglarin cezalandirilacag iyice belirtilmelidir.

Calisanlarin istiraki ile mobbing 6nlemeye yonelik olarak ortak bir érgutsel
politika ve strateji gelistirilmelidir.

Olayla ilgisiz kesimlere bilgi verilmemeli, taraflarin giivenini azaltabilecek
her tiirlii islemden kaginilmalidir.

Sikayetler hizlica incelenmeli ve konunun hemen sonuglandirilmasina gayret
edilmelidir.

Orgiitte adalet ve giiven hissiyatim1 azaltabilecek her tiirlii s6z ve eyleme
misaade edilmeyecegi yetkili kisiler tarafindan duyurulmalidir.

Sikayetlerle ilgili olarak detayli inceleme yapilmali, her sikayet ayn1 derecede
onemli gorulmelidir.

Mobbingle ilgili olarak sikayetlerin arastirilmasi igin metodlar ve yontemler
belirlenmelidir.

Mobbing magdurlarinin biyolojik ve ruhsal saghigi icin gerekli destek
verilmelidir.

Is giivenligi uzmanlarindan gerekli destek alinip &rgiitiin saghigini1 koruyucu

her tarld 6nlem alinmalidir.
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e Mobbing magdurlarimin is faydalarini, motivasyonlarint ve Orgiitsel
bagliliklarin1 artirmak gayesi ile her tiirlt 6nlem alinmalidir.

e  Magdurun sikintilarinin ¢éziilmesi i¢in maddi ve manevi zararin belirlenmesi
ve bunun yazili olarak ilgili taraflara iletilmesi gerekmektedir.

e Intikam almaya firsat verilmemeli, aksi halde baska bir mobbing durumunun

ortaya ¢ikabilecegi herkes tarafindan bilinmelidir.

Mobbingin varlig tespit edilirse, saldirgan veya saldirganlar ile ilgili her tirlu
ceza uygulanmali, bu konuda Orgutsel bir kararlilik bulunmalidir. Bu siire¢te magdura
her tiir orgiitsel destek verilmeli, ¢alisanlarinin mobbinge maruz kalmamalar ile ilgili
bir givence, toplu goriisme ve toplu is sOzlesmesi hizmet akdine eklenmelidir.
Mobbinge karsi oOrgiit politikasinin belirlenmesi hususunda, calisanlarin Orgutsel
ortamda yapmak ve yapmamakla ylikiimlii olduklar1 davraniglar1 belirlemek i¢in bir
kilavuz hazirlanmali ve konuya iliskin temel degerler olusturulmalidir. Mobbinge izin
vermeyen bir kurum kiiltiirii olusturulmalidir. Orgiitte uygulanan kurallar agik ve net bir
sekilde belirtilmelidir. Tiim calisanlar, calisma iliskilerinde birbirlerinin onur ve
sayginligina azami 6zen gostermekle yiikiimlii olup, sdzlesme taraflar1 bu tiir tutum ve
davraniglarin engellenmesinde ve vukuu halinde ¢6ziime kavusturulmasinda is birligi

icinde hareket etmelidirler (Tutar, 2015: 212-213).

Orgiitsel micadelede, sendikal orgiitlenme mekanizmalarmnin harekete gegirilmesi
ve ayn1 orgiitte, ayn1 sendikaya kayith is gérenlerin durumu hakkinda bilgilendirilmesi,
mobbingi birlikte yenmek amaciyla atilacak gerekli adimlardir. Mobbing magdurlarinin
sorunlarin1 sdyleyecegi ve ¢oziim yollart gelistirebilecegi danigsmanlik birimlerinin
oOrgiit tarafindan saglanmasi, onlarin orgiit icerisinde ¢aresizlik hissine kapilmalarinin
onine gecebilir. Ozellikle, danismanlik birimlerinin 6rgiit disindan secilmesinin
tarafsizlik algisinin saglanmasinda kurban i¢in daha faydali olacagi da belirtilmektedir.
Mobbing ile orgiitsel miicadele yaklagimlarinin basaris1 biiyiik Ol¢iide, s6z konusu
politika ve kurallarin tavizsiz bir sekilde uygulanmasimna bagli bulunmaktadir. Eger
orgiitler iddialar1 arastirmaz ya da gOrmezden gelirse ya da ciddi olarak {izerine
gitmezse, olusturulan mekanizmalarin is gorenlerin goziindeki inanilirhigr diisecek,

politika ve egitim ¢abalar1 yararsizlasacaktir (Calig, 2012: 35).
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1.10. Mobbingle Ilgili Yasalar

Mobbing, is yerindeki duygusal taciz veya bireyi orgiitten kacirmak amaciyla
uygulanan psikolojik bir baskidir. Mobbing konusu, Bati’da 1980°li yillarda tanimlanip
incelenmeye baslanmistir. Daha sonra da degisik {ilkeler mobbinge, is ve ceza
yasalarinda yer vermistir. Fransa Kanunu 17.1.2002°de, Is Yasas1 ve Ceza Yasasi
degisikligi ile, Belgika Kanunu 11.6.2002 t. Yasa ve 4.8.1996. t. Is Saghigi ve Giivenligi
Yasas1 (m.32) ile, Hollanda Kanunu Is Kosullar1 Yasasi’nin 3. m. ile ve Is Denetim
Teskilati’nin10.5.2001°de yayimladig1 i¢ yonerge ile (ancak agirlikli olarak Yargi
Kararlar1) mobbing kavramini yasal bir diizenlemeye kavusturmustur (Tinaz vd, 2008:

V).

Turkiye’de ise Anayasa’nin 12. maddesine gore herkes, kisiligine bagl,
dokunulmaz, devredilmez, vazgecilmez temel hak ve hiirriyetlere sahiptir. Is yerindeki
psikolojik taciz veya mobbing de Anayasa’da duzenlenen bircok temel hak ve
ozgiirliigiin ihlali niteligindedir. Oregin, Anayasa’nm 17. Maddesinde, herkes, yasama,
maddi ve manevi varligim1 koruma ve gelistirme hakkina sahiptir. Kimseye iskence ve
eziyet yapilamayacagi, kimsenin insan onuruyla bagdasmayan bir cezaya veya
muameleye tabi tutulamayacag: diizenlenmektedir. Is yerindeki psikolojik taciz, insan
onuruyla bagdasmadigindan, Anayasa’nin bu hiikkmiiniin agik¢a ihlali niteligindedir

(Kasapoglu Turhan, 2013: 92)

1.10.1. 6098 Sayih Tiirk Borg¢lar Kanunu

Is yerlerindeki psikolojik taciz ifadesi, mevzuatimiza ilk kez, “Is¢inin Kisiliginin
Korunmasi” baglikli 417°nci maddesinin altinda diizenlenerek Tirk Borglar Kanunu ile
girmistir. Boylece, is¢inin is yerindeki mobbinge karsi hukuki giivence altina alinmasi
konusunda 6nemli bir adim atilmistir. Isverenin bu maddeye aykir1 davranislar1 sonucu
ortaya ¢ikan zararlarin tazmini, sézlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine
tabi tutulmustur. S6z konusu madde metni asagida sunulmaktadir (CSGB: 2014: 31):

Iscinin Kisiliginin Korunmasi1 (madde 417): Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini
korumak, is¢iye saygi gostermek ve is yerinde durustlik ilkelerine uygun bir dizen
saglamakla, ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalart ve bu tiir tacizlere

ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri i¢in gerekli onlemleri almakla yukimltdur.

Isveren, is yerinde is saglig1 ve giivenliginin saglanmas i¢in gerekli her tiirlii nlemi almak,
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arag ve gerecleri noksansiz bulundurmak; isgiler de is sagligi ve giivenligi konusunda alinan
her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiir. Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve
sozlesmeye aykiri davranisi nedeniyle is¢inin Oliimil, viicut biitiinliigliniin zedelenmesi veya
kisilik haklarinin ihlaline bagli zararlarin tazmini, sdzlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk

hiktmlerine tabidir.

1.10.2. 4857 Sayih Is Kanunu

Is yerlerindeki psikolojik tacizin temel unsurlarindan biri, olaylarm is yerinde
gerceklesmesidir. Is yerinin tanimi 4857 sayili Is Kanunu’nun 2’nci maddesinde su
sekildedir: “Isveren tarafindan mal veya hizmet iiretmek amaciyla maddi olan ve
olmayan unsurlar ile iscinin birlikte orgiitlendigi birime is yeri denir. Isverenin is
yerinde iirettigi mal veya hizmet ile nitelik yoniinden bagliligi bulunan ve ayni yonetim
altinda orgiitlenen yerler (isyerine baglh yerler) ile dinlenme, cocuk emzirme, yemek,
uyku, yikanma, muayene ve bakim, beden ve mesleki egitim ve avlu gibi diger
eklentiler ve araglar da is yerinden sayilir. Is yeri, is yerine bagh yerler, eklentiler ve
araclar, olusturulan is organizasyonu kapsaminda bir biitiindiir.” (CSGB: 2014: 32). Is
Kanunu hiikiimlerinde is Yyerlerindeki psikolojik taciz kavramina dogrudan yer

verilmemis olmakla birlikte (CSGB: 2014: 32):

= “Esit Davranma ilkesi” baslikl1 5’inci madde,

=  “Calisma Kosullarinda Degisiklik ve Is S6zlesmesinin Feshi” baslikl1 22°nci
madde,

»  “fscinin Hakli Nedenle Derhal Fesih Hakki” baslikl1 24°(incii madde,

=  “fgverenin Hakli Nedenle Derhal Fesih Hakki” bashkli 25 inci madde

kapsaminda iddia ve uyusmazliklarin degerlendirilmesi miimkiindiir.

1.10.3. 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu:

Devlet Memurlart Kanunu’nun “Davranis ve Isbirligi” bashikli 8’inci maddesi,
devlet memurlarinin is birligi igerisinde ¢alismasinin esas oldugunu; “Amir Durumunda
Olan Devlet Memurlarinin Goérev ve Sorumluluklar’” baglikli 10’uncu maddesi ise
amirlerin memurlarina hakkaniyet ve esitlik esasina dayanarak davranmasini belirtir.

S6z konusu madde metinleri asagida sunulmaktadir (CSGB: 2014: 33):
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Davrams ve Isbirligi(Madde 8): Devlet memurlari, resmi sifatlarimin gerektirdigi itibar ve
giivene layik olduklarini hizmet i¢indeki ve disindaki davranislariyla gdstermek zorundadirlar.

Devlet memurlarmin is birligi icinde ¢aligmalar: esastir.

Amir Durumda Olan Devlet Memurlarinin Gorev ve Sorumluluklari(Madde 10): Devlet
memurlari, amiri olduklar1 kurulus ve hizmet birimlerinde kanun, tiiziikk ve yonetmeliklerle
belirlenen gorevleri zamaninda ve eksiksiz olarak yapmaktan ve yaptirmaktan, maiyetindeki
memurlarini yetistirmekten, hal ve hareketlerini takip ve kontrol etmekten gorevli ve
sorumludurlar. Amir, maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve esitlik iginde davranir. Amirlik

yetkisini kanun, tiiziik ve yonetmeliklerde belirtilen esaslar iginde kullanir.

1.10.4. 2011/2 Sayih is yerlerindeki Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi
Genelgesi:

Kamu kurum ve kuruluslar ile 6zel sektor is yerlerinde gergeklesen psikolojik taciz,
calisanlarm itibarim1 ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve sagligini
kaybetmesine neden olarak g¢aligma hayatim olumsuz etkilemektedir. Kasitli ve sistematik
olarak belirli bir siire i¢inde ¢alisanin asagilanmasi, kiiglimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve
saygiliginin zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmast ve benzeri sekillerde
ortaya c¢ikan psikolojik tacizin Onlenmesi gerek is sagligi ve gilivenligi, gerekse calisma
barisinin  gelistirilmesi acisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda, calisanlarin
psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki tedbirlerin alinmasi uygun goriillmiistiir
(CSGB: 2014: 34):

e Is yerindeki psikolojik tacizle miicadele, éncelikle isverenin sorumlulugunda olup
igverenler calisanlarin tacize maruz kalmamalar1 igin gerekli butin 6nlemleri
almalidir.

e  Biitlin ig gorenler psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii eylem ve
davranislardan uzak durmahdirlar.

e  Toplu is sdzlesmelerine, is yerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi i¢in
onleyici nitelikte hiikimler konulmasina 6zen gosterilmelidir.

e  Psikolojik tacizle miicadeleyi giiclendirmek iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik
[letisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla ¢alisanlara yardim ve
destek saglanmaktadir.

e  (Calisanlarin ugradig1 psikolojik taciz olaylarmi izlemek, degerlendirmek ve
Onleyici politikalar iiretmek tizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
blinyesinde; Devlet Personel Bagkanligi, sivil toplum kuruluslar: ve ilgili taraflarin
katihimiyla “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulabilmektedir.

e Denetim elemanlar, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa siirede

sonu¢landirmalidir.
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Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiiriitilen is ve islemlerde kisilerin ozel
yasamlarinin korunmasina azami 6zen gosterilmelidir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal
taraflar, is yerlerindeki psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla

egitim ve bilgilendirme toplantilar1 ile seminerler diizenlemelidir.
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IKiNCi BOLUM
DUYGUSAL BAGLILIK

Bu boliim kapsaminda 6ncelikle, 6rgltsel baglilik sonrasinda ise duygusal baglilik

ve iliskili konular ele alinmaktadir.

2.1. Orgiitsel Baghhk

Duygusal baglilik, orgiitsel baglilik unsurlarindan birisidir. Dolayisiyla duygusal
baglilig1 agiklamadan once orgiitsel baglilik {izerinde durmak gerekir. Bu kavramin
daha 1yi anlagilmasi i¢in Once “baglilik’’ kavrami iizerinde durmak gerekir. Baglilik,
sozliik anlamina gore, birine veya bir seye bagli olma; sevgi, saygi ile yakinlik duyma
ve gosterme durumu, merbutiyet ve sadakat olarak tanimlanmaktadir. (Tirk Dil
Kurumu, 1980: 130). Online Cambridge sozliige gore, baglilik (commitment), istekli bir
sekilde, zaman ve enerjinizi inandiginiz bir seye verme veya bir seyler yapmaya dair bir
s6z ya da karar olarak tanmimlanir (http://dictionary.cambridge.org/dictionary
/english/commitment; 14.03.2017).

Baglilik, toplum duygusunun oldugu her yerde vardir ve toplumsal ig¢gldinin
duygusal bir anlatim bigimidir. Kolenin efendisine, memurun goérevine, askerin
yurduna, bireyin ailesine sadik olmasi vb. Genel olarak, baglilik, en yiiksek derece
duygusudur. Ergun’a (1975) gore, bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma, kendimizden
daha biiyiik gordiigiimiiz bir seye karsi baghilik gosterip, yerine getirmek zorunda
oldugumuz bir yiktimliligi ifade eder. (Balay, 2000:14).

Kelman’a(1958) gore, baglilik bir tutum olarak tanimlanmustir. Fakat bu tutum ¢
farkli giidiileyici siire¢ altinda meydana gelebiliyormus. Tutum ve davranislar, belirli
ama¢ veya Odiillere ulasmak icin veya belirli cezalardan kaginmak i¢in meydana
geliyorsa, “’zorunlu’’ bir baglilik sergilenir. Bir doyum ya da hoslanilan bir durum varsa
“’0zdeslesmeye dayali’’ bir baglilik olur. Bireyin degerler sistemine uygun oldugu i¢in
nesneye uyumlu davranisi ve tutumlart olusuyorsa “’i¢sellestirme’’ adinda bir baglilik
sekli sergilenir. Isletmecilik yazininda ise bagllik, genel anlamda baglanilan nesneler
acisindan ele alinarak farkli bigimlerde ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore: mesleki baglilik,

ise baglilik, calismaya baglilik, calisma grubuna baglilik, yoneticiye baglilik, sendikaya
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baglilik veya orgiitsel baglilik gibi c¢esitli sekillerde meydana gelmektedir (Seyman,
2008:134 ).

Ingilizce yazinda “’organizational commitment”’, Tiirk¢e yazinda orgiitsel baglilik
seklindeki c¢evirisi yaygindir fakat bazi Tiirk¢e kaynaklarda Orgiitsel adanmislik
seklinde de kullanilmaktadir. (Seymen, 2008: 134). Balay orgiitsel bagliligin tercih
edilme nedenini, baglhlhigin 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlarinin adanmighigin
karsilig1 olarak belirtir fakat aragsal bir birlikteligi anlatan uyum boyutunu da kapsayan
daha genel bir terim ile adlandirilmasi gerektigini agiklar (2000: 14-15). Orgiitsel
baglilik kavrami yeni bir kavram degildir, literatiirde ise ¢ok farkli bi¢imlerde kullanildi

(Ince ve Giil, 2005: 2). Karmasik ve ¢cok boyutlu bir kavramdir (Seymen, 2008: 135).

Schermerhon ve arkadaslart (1994) orgiitsel bagliligi, birey ve calistigi Orgiit
arasindaki birligin kuvvetli olmas1 ve bu orgiitiin bir pargasi olarak kendini hissetmesi
diye tanimlamislardir (Ince ve Giil, 2005: 2-3). Mowday, Steers ve Porter’a (1979) gore
orgiitsel baghlik, sahip olunan ortak degerleri, orgiitte kalma istegini, Orgit adina
isteyerek caba gostermeyi ve orgiite duygusal anlamda yakin olmay: ifade eden bir
kavramdir (Seymen, 2008: 139). Corser’e (1998) gore orgiitsel baglilik, is gorenlerin
orgltun amag ve hedeflerine gicli bir inangla bagl olmalart ve orgiitiin deger sistemi

ile biitiinlesmelerini i¢eren karmasik bir sadakat duygusudur (Carney, 2007: 651).

Mowday’a (1979) gore orgiitsel baglilik, bireyin belli bir orgiit ile 6zdeslesmesini
ve Orglte katilmasini saglayan relatif bir glictir. Wiener’e (1982) gbre, orgut
hedeflerine ve faydalara ulastiracak yonde harcket etmeyi saglayan normatif baskilar
toplamidir. O’Reilly ve Chatman’a (1986) gore orgiitsel baglilik, kisinin orgiite karsi
hissettigi psikolojik bagdir. Bu bag, kisinin, orgiitiin 6zelliklerini ya da yaklagimlarin
benimseme veya onlar1 igsellestirme derecesini yansitir. Mathieu ve Zajac’a (1990) gore
orgiitsel baglilik, kisinin 6rgiite baglanmasidir; Allen ve Meyer’e (1990) gore orgutsel
baglilik ise, bireyi orgiite baglayan psikolojik durumdur (Meyer ve Herscovitch, 2001:
302).

[k galismalarda, orgiitsel baglilik, drgiite inanmak, 6rgiitiin hedefi ve degerlerini
benimsemek, Orgiitiin bir pargasi olmak i¢in gaba gostermek ve giiclii bir aile tiyesi gibi
hissetmek diye tanimlanmigtir. Daha sonraki ¢aligmalarda, Meyer ve Allen (1997)

orgutsel bagliligin, psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek, ¢alisan ile orgiit
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arasindaki iliski ile sekillenen ve orgiitiin siirekli bir {iyesi olma kararini almalarini
saglayan bir davranig olarak tanimlamislardir. Yazarlar, orgiitsel baghiligi, ii¢ boyutlu
genel bir model formiile etmislerdir: duygusal, normatif ve devam bagliligi. Bu modelde
duygusal baghlik, calisanlarin duygusal agidan orgiite baglanma arzusudur. Orglitte
kalmakta sebebi tamamen calisanlarin kendi duygusal tercihleridir. Devam bagliligi,
calisanlarin Orgiitten ayrilmasinin beraberinde getirecegi maliyeti, yani olumsuzluklar
dikkate almasi ve bir zorunluluk olarak ¢alismaya devam etmesi olarak agiklanmaktadir.
Normatif baghlik ise, calisanlarin ahlaki bir gorev duygusu ile c¢alismalari ve
ayrilmamalar1 gerektigine inandiklar1 i¢in kendilerini oOrgilite bagli hissetmeleridir

(Seyman, 2008: 136).

Aciklandigi gibi duygusal ve normatif baglilikta, calisan isteyerek orgitte
kalmaktadir. Ikisi de duygusal sebepten dolay1 ¢alisanin orgiite bagli olmasi ile
sonuclanir. Devam baglilig: ise tam tersi, duygusal sebepten degil; mantik, menfaat ve

ihtiyactan dolay1 ¢alisanin orgiitte kalmak zorunda olmasidir.

1984 yilinda Allen ve Meyer, bir orgutsel baglilik modeli gelistirmislerdir. Bu
modelin ise duygusal ve devamlilik baglilig1 olarak iki boyutlu oldugunu belirtmislerdir.
1990 yilinda Allen; Meyer, orgiitsel bagliligin li¢iincii unsuru olarak normatif baglilig
ilave etmiglerdir (Meyer vd., 2002: 21). Meyer; Allen’e (1991) gore orgltsel baglilik ti¢
ayr1 temaya ayrilir: Orgiite karsi duygusal bag, orgiitten ayrilma ile ilgili algilanan
maliyet olarak bag ve orgiitte kalma ytlikiimliiliigii olarak baglilik. Bu ii¢ baglilik bigimi
duygusal, devam ve normatif baglilik olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen, 1993:
539).

Duygusal Baghlik: Is gorenler isteyerek orgitte kalmaya devam ederler, bireyin 6rgiite
kars1 giiglii bir duygusal bagi oldugu i¢in oOrgiitiin hedefleri ve amaglariyla 6zdeslesir

(Balay, 2000: 21).
Gelecek boliimlerde daha detayl: bir sekilde duygusal bagliliktan bahsedilecek.

Devam Baghhk: Is gorenin orgiitte kalmasinin getirecegi maliyetlerin farkinda olma
anlamma gelmektedir (Chen ve Francesco, 2003: 491). Ornegin, is gorenin Orgitten
sagladig1 yararlar, oradan ayrilmanin getirisinden daha yiiksekse bu is goren orgutte
kalmaya karar verir ve orgiite bagli olur. Baska bir ifadeyle, devam baglilik, maliyete
gore daha fazla 6diil gormek, daha fazla orgiitsel baglilik demektir (Balay, 2000: 22).
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Normatif Baghhk: is gorenin oOrgiitte kalma sebebi, yikumlilik duygusuna aittir.
Bireyin orgiite bagli olmasinin sebebi kendi yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna
inandig1 icindir. Meyer ve Allen’e gore orgiitsel baglilik, psikolojik bir bagdir ve bu
bag, is gorenler ile Orgiitiin arasindaki iliskiyi yansitir. Ona goére birey, Orgiitte kalip

kalmayacagina karar verir.

Bagka bir ifadeyle duygusal baglilik, “’Bu orgiitte kalmak istiyorum’’ diyen is
goren oOrgiite yiiksek derecede bagli olur; ©> Bu Orgutte kalmaya ihtiyacim var’’ diyen is
goren ihtiyaglarindan dolay1 orgitte kalmaya karar verir. ** Bu orgiitte kalmaliyim”’
diyen is goren kendine mecbur hissettigi igin orgiitte kalmaktadir (Meyer ve Allen,
1993: 539).

2.2. Duygusal Baghhk

Duygusal baglhlik kuramini agiklamadan 6nce duygu kavraminin ne oldugunun
belirtilmesi  gerekmektedir.  Duygularin ~ davranis  modellerimizi  etkiledigi
diistintildiiglinde, bunun gerekliligi daha iyi anlasilir. Duygu, hem psikologlar hem de
felsefecilerin konusu olmustur. Felsefeciler, duygunun nasil tarif edilmesi gerektigi
konusunda heniiz fikir birligine ulasamamislardir. Bunun nedeni duygularin
karmagikligidir. Bu karmasiklik gelisim, derinlik derecesi, sureklilik, degiskenlik, ¢cesitli
ve farkli oluslart nedeniyledir. Duygunun tanimi ¢ok ¢esitli acilardan yapilmistir.

Bunlardan bazilar1 agagida sunulmaktadir (Mabogoglu, 2006: 22).

= Dr. Ahmet Cevizci, hazirlamis oldugu Felsefe Sozliigii'nde duyguyu su
sekilde tamimlamaktadir, “Duygu, duydugumuz, duyumsadigimiz her sey;
ozellikle tiim tutkularimizin, hafif veya ortalama siddetteki heyecanlarimizin,
ask, sevgi gibi genel hallerimizin, genel ve ic¢giidiisel egilimlerimizin genel
adidir”.

=  “Duygu, ruhta tecriibe edilen seylerin ve onlarin en verimli beslenme
yerlerinin ana kaynagidir”.

=  “Duygu, suurun etkisi olmadan i¢ ve dis olaylara bir reaksiyon olarak beliren
ve ekseriya dil ile anlatilmasi zor olan hos ya da hos olmayan ruhsal

olgulardir”.

Duygu kavrami, Latincede hareket etmek anlamini tagimaktadir. Bireyin tepkisi

veya yanit bi¢imi olarak ortaya ¢ikan olumlu (heyecan, mutluluk, nese, iyimserlik vb.)
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ya da olumsuz duygular (keder, iizlintli, korku, kizginlik, 6tke siddet, kiskanglik vb.)
olarak tanimlanmir (Mete ve Akpinar, 2013: 75). Oxford Ingilizce sdzliigiine gore ise
duygu, “Herhangi bir zihin, his, tutku ¢alkantis1 ya da devinimi; herhangi bir siddetli ya

da uyarilmis zihinsel durum” olarak tanimlaniyor (Mabogoglu, 2006: 23).

Duygular, genellikle hedef odakli davranislarimizi etkiler ve destekler. Fakat fazla
duygu yogunlugu zekayr devre dis1 birakir. Bu durumda kiside isteksizlik, verimsizlik,
konsantrasyon kayiplari, odaklanamama, algi bozukluklar1 gibi sorunlar yaratir ve
bireyin hayatin1 ve basarisin1 olumsuz etkiler. Tiim yapilan arastirma bulgularindan

ortaya ¢ikan yargilar s6yle 6zetlenebilir (Mete ve Akpinar, 2013: 75-76):
 Duygular karar almada ve harekete gecmede oldukca etkilidir.
* Duygular beden dilini tetikler; beden dili, duygular1 yansitir.
 Duygular, insanlari birbirine baglama giiciine sahiptir.
* Duygular, insanlarla dogru ve iyi iletisim kurmaya yardimci olur.
* Duygular, insanlara yardim edecek gizli giice sahiptir.

Duygular, tehlike, aci, kayip, zorluklara ragmen bir hedefe dogru ilerleyisini
stirdiirme esine baglilik ve bir aile kurma gibi aklin yetersiz oldugu durumlarda yol
gostericidir. Her duygu, insani farkli bir tarzda hareket etmeye yonlendirir, hayatinda
tekrarlanan zorluklarla miicadele edebilecek sekilde insan1 yénlendirir. Insan, duygulart
sayesinde hayatla miicadele edebilir. Onemli olan bu duygulari tanimak ve onlarin
giictinden en 1yi bir sekilde yararlanmaktir. Ayn1 zamanda her duygu, her insanda farkl
bir sekilde ortaya ¢ikar. Duygularimiz da kendimiz gibi tektir, bize aittir. Duygu insanin
hayatin1 modellendirir, insana yon verir. insan duygularma gore davrams gosterir. Cogu
insan hi¢ diisiinmeden, sadece duygulariyla yasar (Mabogoglu, 2006: 24). Bazi
kuramcilar temel duygu kiimelerini su sekilde siralamaktadir (Kogyigit, 2016: 211-212):

Ofke: Hiddet, hakaret, icerleme, gazap, tilkenme, kizma, sinirlenme, hing, kin,

rahatsizlik, alinganlik, diismanlik ve belki de en u¢ noktada patolojik nefret ve siddet.

Uzlnti: Aci, keder, nesesizlik, kasvet, melankoli, kendine acima, yalmzlik, can

sikintisi, umutsuzluk ve patolojik oldugunda siddetli depresyon.
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Korku: Kaygi, kuruntu, sinirlilik, tasa, hayret, siiphe, uyaniklik, vicdan azabi,

huzursuzluk, ¢ekinme, iirkme, dehset; patolojik oldugunda ise fobi ve panik.

Zevk: Mutluluk, cosku, rahatlama, tatmin, haz, seving, eglenme, gurur, tensel zevk,
heyecan, vecd hali, hosnutluk, kendinden ge¢me, asir1 zindelik, kapris ve en ug¢ noktada

mani.

Sevgi: Kabul gorme, dostluk, giiven, iyilik, yakin ilgi, sadakat, hayranlik, asiri
tutkunluk, muhabbet.

Saskinhk: Sok, hayret, afallama, merak.

igrenme: Hor gérme, asagilama, kiigiimseme, tiksinme, nefret etme, hoslanmama, itici

bulma.

Utang: Sugluluk, mahcubiyet, hayal kirikligi, pismanlik, kiigiik diisme, tizlilme, cile ve

nedamet.

2.3. Duygusal Baghhk Yaklasimlar:

Literatlrde, orgiitsel bagliligin en yaygin yaklagimi ise duygusal bagliliktir. Bu tir
baglilikta is goren Orgiite gii¢lii bagli olur ve katilir, orgiitle 6zdeslesir ve Orgiit
tiyeliginden hoslanir (Allen ve Meyer, 1990: 2). Bu yaklasim Buchanan tarafindan da
kabul edildi. Kendisi orgiitsel bagliligi; orgiitiin hedeflerine ve degerlerine, bireyin
orgiitsel amagclar1 ve degerleri ile ilgili rolii ve sadece orgiit adina duygusal baglilig
olarak tanimlamistir (Buchanan, 1974: 533). Duygusal baglilik, is gérenin drgutle olan
iliskilerini karakterize eden psikolojik bir durumdur (Meyer ve Allen, 1993: 539).

Duygusal baglilik yaklasimi belki de en iyi Porter ve arkadaslari tarafindan
belirtildi. Onlara gore orgiitsel baglilik, kisinin belli bir 6rgiitle 6zdeslesmesi ve belli bir
orgiite katilma guictdur (Allen ve Meyer, 1990: 2). Is yerindeki duygusal baglhiliga gore
is goren, orgutin belli bir hedefi veya daha fazla hedefleriyle ilgili bir eylem planina
kuvvetle baglanmaktadir. Bu kuvvet, belli bir zihniyet ile (duygusal), 6rgltin
hedeflerine duygusal bagliligin1 ve 6zdeslesmesini yansitmaktadir. Dolayisiyla is yeri
davraniglarinin sekillendirilmesinde ve motive edilmesinde etkili olur (Meyer ve Allen,

1991: 67; Meyer ve Herscovitch, 2001: 301; Meyer vd, 2004: 993).
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Duygusal baglilik, is gérenin orgiite kars1 duygusal bagini, orgiitle 6zdeslesmesini
ve orgiite katilmasini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 2; Chen ve Francesco,
2003: 491). Duygusal baghlik; birey, devamlilik, vatandashik davranislari, is
performansi gibi istenen is yeri davraniglar1 ve uyumlu iligkiler ile meydana gelmektedir
(Meyer vd, 2006: 666).Duygusal baglilik, bireyin bir Orgiitle 6zdeslesmesi ve
baglanmasi kuvvetidir. Ug kriter ile karakterize edilir (Langevin ve Mendoza, 2014: 18;
Seyman, 2008: 175):

= Orgitiin hedefleri ve degerleri siddetle benimsenmektedir.
= Isteyerek orgiit adina 6nemli caba gosterilmektedir.

= Gucll bir istekle orgiit iyeliginde kalma strdarilmektedir.

Duygusal baglilikta, birey oOrgiitle 6zdeslesir, Orgutin hedefleri ve amaclarim
gerceklestirmek icin orgiitte iiye kalmaya bagli olur (McGee ve Ford, 1987: 638).
Duygusal baglhlikta i goren, kendisini orgiitiin bir parcasi olarak gordiigii i¢in Allen ve
Meyer’e gore bu tiir baghilik ¢ok 6nemli bir bagliliktir. Gii¢li duygusal baglilikta is
goren Orgutte kalmaktadir ve orgiitiin hedefleri ve degerlerini kabullenmektedir (Ince ve
Gul, 2005: 40).

Duygusal baglilikta, is gorenin orgitte kalma sebebi herhangi bir ihtiyaca ait
degil, tamamen is gorenin istegine baglidir. (Dawley vd., 2005: 513).Duygusal
baglilikla ilgili yapilan ¢ok teorik ve ampirik arastirmalara gore, bu baglilik tiirii siirecin
icinde gelistirir, giristen sonra hizla bir azalma olur, sonrasinda istikrarli bir artig

gosterdigi varsayimina dayanmaktadir (Beck ve Wilson, 2000: 114).

2.4. Duygusal Baghhk Faktorleri

Meyer ve Allen’e gore, bagliligin boyutlar1 arasindaki fark, baglilik faktorlerinde
bulunur. Bu faktorler, bagliligin gelismelerini ve davranislarini agiklamakta yardimci
olabilmektedir. Literatiirde, orgiitsel bagliligin faktorleriyle ilgili yapilan arastirmalar,

farkli degisken kategoriler tizerine yapilmistir (Duchesne, 2005: 18).

Meyer ve arkadaslari, orgiitte duygusal baghiligin faktorlerini iki kategoriye
ayirdilar. Bunlar kisisel ozellikler ve is yasantilar1 6zellikleri (Meyer vd., 2002: 22),
kisisel 6zelliklerin i¢indeki demografik degiskenler (yas, cinsiyet, orgiitte gorev siireci,

vb.) ve duygusal baghliga yatkinlik kazandiran degiskenlerdir (kisilik, degerler). Is
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yasantilarinin  Ozelliklerinde ise destek ve algilanan oOrgiitsel adalet meydana
gelmektedir (ST-Pierre, 2009: 29).

Mowday ve digerleri (1982), duygusal baglilik faktorlerinin dort kategoriye
ayrilmasin1  6nermektedirler. Bunlar: kisisel 6zellikler, role iliskin oOzellikler, is
yasantilar1 6zellikler ve yapisal 6zellikler. Ayrica, Meyer ve Allen’in (1987) belirttigi
gibi, is yasantilar1 faktdrlerin en giiclii kamtidir. Ozellikle meydana gelen is yasantilari
nedeniyle organizasyondaki c¢alisanlarin psikolojik ihtiyaglarim1  karsilamak, is
gorenlerin rahat hissetmelerini ve is rolinde yetenekli olmalarin1 saglamak
amaclanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Duygusal bagliligin orgiitle ilgili (katilim,
performans ve orgiitsel vatandaslik davranisi) ve kisiyle ilgili (stres ve is-aile ¢atisma)

sonuglari, en gucli ve en olumlu korelasyonlara sahiptir (Meyer vd., 2002: 20).

2.4.1. Allen ve Meyer’in Modeline Gore Duygusal Baghhk Faktorleri:

Allen ve Meyer’in modeline gore duygusal baglilik faktorleri, asagidaki gibi
sunulmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 8-9, Kayasandik, 2013: 41-42).

» [sin Giigliigii (job challenge): Orgiitte yapilan isin, is yapan1 yeterince
zorlayan, micadele vermesini saglayan ve sikilmasina mani olan heyecan
verici bir i olmast

* Rol Agiklig1 (role clarity): O isi yapan kisiden neler istenildiginin net bir
sekilde belli olmas1

=  Ama¢ Aciklig1 (goals clarity): Is gdrenin yaptig1 isin neyi amagladiginin
agikca belli olmasi

* Amaclarin Glgliigii (goals difficulty): Kisinin yaptig1 is gereklerinin,
yapabileceginin listiinde olmamast

*  Yeni Fikirlere A¢iklik (management receptiveness): Orglitiin tist yonetiminin,
astlarindan gelen fikirlere yeterince 6nem vermesi

= Orgiite Giiven (organizational dependability): Is gorenin, orgiitiin s6z verdigi
konularin gergeklestirecegine dair giiven duygusu

» Calisanlar Arast Uyum (peer cohesion): Is gorenlerin kendi aralarindaki
uyumu

=  Esitlik (equity): Orgiitiin, hak edene hak ettigi gibi muamele yapildigina

duyulan giiven
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»  Kisisel Onem (personal importance): Is gorenin, yaptig isin orgiit agisindan
Onemli faydalar sagladigina olan inanci

=  Geribesleme (feedback): Bireyin performansina iliskin devamli olarak bilgi
alabilmesi

= Katilim (participation): Bireyin, is, is sonuglar1 ve performansi ile ilgili

stireclere katilabilme orani.

Bu faktorlerin bagliliga etkisi, Orgutin ve calisanlarin algisina gore farklilik

gosterebilir.

2.4.2. Mowday ve Digerlerine Gore Duygusal Baghhk Faktorleri

Mowday ve digerleri (1982), duygusal baglilik faktorlerinin dort kategoriye
ayrilmasimi Onermektedirler. Bunlar: kisisel o6zellikler, role iliskin 6zellikler, is

yasantilar1 6zellikler ve yapisal 6zellikler. Bu konular asagida ele alinmaktadir.

2.4.2.1. Kisisel Ozellikler

Orgiite duygusal bagllik faktdrlerinden, kisilik 6zellikleri bashig altinda yer alan
yas faktorl ile baglamak istiyoruz. Yas faktorii ile duygusal baglilik arasinda olumlu
iliskili bulunmaktadir. Steers’in genis kapsamli olarak hastanelerde yaptigi ¢alismada
yas ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Steers, 1977: 52). Aynmi
sekilde Luthans, McCaul ve Dodd (1985), Allen ve Meyer (1993), Benkhoff (1997) da
Orgiitsel baglilik yas ile arasindaki iligkinin olumlu oldugunu belirtmislerdir
(Kayasandik, 2013: 43). Bu iliski ile ilgili birgok sebep olabilir; is gbrenin isten ¢ok
memnun kalmasi veya siiper hiyerarsik konumlarina ait olmasi gibi (Duchesne, 2005:

21).

Bazi ¢aligmalarda gorev siireci ile birlikte yas faktorii de ele alinmigtir. Wilson ve
arkadaglar1 (2000), yas ve gorev siirecinin yiiksek diizeyde duygusal bagliligi meydana
getirdigini gérmislerdir. Onlara gore bu sonug, sadece yasa ait degil, bu iki degiskenin
(yas ve Orgiitte gorev sureci) bir araya getirilmesinden dolay1 duygusal bagliligin ortaya
¢ikmasidir. Ornegin, 10 yillik tecriibeli bir ¢alisan grubu ile bir yillik tecriibeli baska bir
calisan grubunun yarattigi duygusal baglilig1 kiyas edersek, on yillik ¢alisan grubunun
daha yiiksek diizeyde duygusal baglilik meydana getirdikleri gortldi. Bununla birlikte,

egitim standartlarindaki artis nedeniyle, az tecriibeli grubun iiyelerinin hepsi uguncul
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yeterliliklere sahiplerdir. Sonu¢ olarak, alternatif isi bulmalariin kolay olduguna

inandiklari i¢in simdiki isverene az bagl olduklarini gostermislerdir (Wilson ve Beck,
2000: 116-117).

Duygusal baglilik ve gorev siireci arasindaki iliskide, Morrow ve McEiroy’un
(1987) caligmalarinda iki ayr1 grup bulundu. Bir grubun 2 yildan az gorev siirecine,
diger grubun ise 10 yildan fazla gorev siirecine sahip olduklari belirlendi. Bu
calismalarindan enteresan sonuglar ¢ikt1. Iki grupta da gorev streciyle ilgili pozitif bir
duygusal baghlik goriildii (Duchesne, 2005: 22).

Mathieu ve Zajac (1990: 178) gorev slrecini ikiye ayirdilar; Orgutteki gorev
stireci ve isteki gorev sureci. Onlarin analizine gore isteki gorev stiresi, Orgutteki gorev
sliresine gore daha yiiksek duygusal baglilik gostermektedir. Meyer ve arkadaslarina
(2002) gore duygusal baglilik, hem orgiitteki gorev slrecinde hem de isteki gorev
stirecinde pozitif bir iliski gostermektedir. Bazi aragtirmalara gore Orgutteki gorev
sireci, pozitif dizeyde diisiik bir duygusal baglilik gostermektedir (Duchesne, 2005:
22).

Baz1 arastirmacilara gore cinsiyet ve duygusal baghlik arasinda 6énemli bir iliski
gorilmez. Mathieu ve Zajac’in yaptiklart meta-analiz’e gore, cinsiyet ve duygusal
baglilik arasindaki iligki yiiksek goriilmedi (Mathieu ve Zajac, 1990: 177). Meyer ve
arkadaglar1 da (2002) ayni sonuglari buldular. Halbuki Belghiti-Mahut ve Briole’nin
(2004) duygusal baghlik ile ilgili goriislerine gore, erkekler bayanlara gore daha yiksek
duygusal baghilik gostermektedirler. Onlara goére, bayanlarin diisiik duygusal baglilik
gostermelerindeki sebep kendi ailelerinin ihtiyaglarin1 karsilamaktan kaynaklaniyor.
Bayanlar, basarili bir kariyeri ve gelisen bir aile yasamini kolayca uzlastiramamaktadir
(Duchesne, 2005: 21). Mowday ve digerleri (1982) kadinlarin, erkeklere gore orgute
kars1 daha fazla duygusal baglilik hissettiklerini ifade etmislerdir (Kayasandik, 2013,
44).

Angle ve Perry’ye gore is gorenin aldigi maas ile duygusal baghlik arasindaki
iliski, ylksek dizeyde gorilmemektedir (Angle ve Perry, 1983: 126). Oysa
Duchesne’ye gore yiiksek maas alan is gOrenler, daha yiiksek duygusal baglilik
hissettiklerini ifade etmektedirler (Duchesne, 2005: 22).
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Egitim ile duygusal baglilik arasindaki iliski ¢ok diisiik bir pozitif korelasyon ile
belirlendi (Angle ve Perry, 1983; Lok ve Crawford, 1999, Mathieu ve Zajac, 1990;
Meyer ve arkadaslari, 2002). Bunun sebebi, egitimli kisilerin daha yiksek beklentilere
sahip olmasi1 ve oOrgiitlerin bu yiiksek beklentileri karsilamamasidir (Mathieu ve Zajac,
1990: 177).

Kisisel ozelliklerden en fazla duygusal bagliligi meydana getirdigi diistiniilen olgu
yetenektir (St-pierre, 2009, 30-31). is gorenlerde algilanan yetenek yiiksek diizeyde
oldugunda, duygusal bagliligin da yiksek dizeyde meydana geldigi belirlendi (Mathieu
ve Zajac, 1990: 178). Meyer ve Allen’e gore, bu yiksek duzeydeki duygusal bagliligin
meydana gelmesinin sebebi, yetenekli i gorenlerin daha 6diillendirici islere veya daha
kaliteli kuruluslara secilmeleridir (St-pierre, 2009: 31). Protestan is etidi, zor is
degerlerini, isin kendi basmma bir amag¢ olarak goriisiinii, Orgiitiin igsellestirilmis
degerlerinin doyuruldugu vazgegilmez bir yap1 oldugunu, potansiyel olarak oOrgtsel
bagliligin faktdrii olarak gérmiistiir (Mathieu ve Zajac, 1990: 179).

2.4.2.2. Rol Faktorleri

Gorev  tammmindaki  belirsizlikler, sorumluluk-yetki dengesizlikleri  gibi
sorunlardan kaynaklanabilen rol belirsizlikleri ve iistlenilen sorumluluklarin gerekli
sekilde yerine getirilmemesi ile ortaya c¢ikan rol catismasi, Orgiite baglilig
etkilemektedir. Rol belirsizligi ve rol g¢atigmasmin bireyin rolilyle alakali olarak
duygusal baglilik Uzerinde negatif etkiye sahip oldugu belirlendi. Hrebiniak ve Alutto
(1972) yaptiklar1 ¢alismalarda, rol ile alakali olarak gerilim diizeyi ve tatminsizligin
orgiitsel baghlik iizerinde negatif etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir (Kayasandik,
2013: 45).

Tam zamanh calisan Ogrenciler iizerinde yapilan 6lglim ile rol catismasinin
orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki dogrudan etkisi ortaya konulmustur. Bununla
birlikte orgiitsel bagliligin da, rol ¢atismasi, sadakat ve Orgiitsel vatandaslik arasindaki
iligkileri diizenledigi gozlenmis; is ve ev rolleri arasindaki c¢atigmanin da Orgiitsel
bagliliga negatif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (Balay, 1999: 239). Rol ¢atismasi
yogun yasanirken is doyumu da buna paralel olarak diismektedir (Ince ve Giil, 2005:
83).
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2.4.2.3. Is ve Is Cevresi Faktorleri

Zenginlestirilmis islerin orgiitsel baglilikla yiiksek diizeyde olumlu iliski iginde
oldugu saptanmistir. Beceri ¢esitliliginin ise, orgiitsel baglilikla orta diizeyde olumlu
iliski i¢inde oldugu saptanmistir. Tek bulunan negatif korelasyon yar1 zamanli ¢alisanlar
arasinda bulunmustur (Still, 1983). Still, tam ve yar1 zamanli ¢alisan Ggrenciler
arasindaki tutum farkliliklarini incelemis, beceri ¢esitliligi ve duygusal baglilik arasinda
hafif bir negatif iliski bulmustur. Buna gore, is gérenlerin isleri ikinci rol oldugunda
baglilik diizeyi tizerinde hafif bir etki gorilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 179).

Ozerklik ve isin zorlugu, orgiitsel baglilikla olumlu iliski yaratmaktadir. Ayrica
isin zorlugu (job challenge) orgiitsel baghlikla pozitif iliski gdstermektedir. Ozellikle
yiiksek biiylime ve giiclenme gereksinimi duyan c¢alisanlarda daha yiiksek orgiitsel
baglilik yaratmaktadir. Is alan1 (job scope) ise, diger is faktorlerinden daha yiiksek ve
stirekli bir sekilde oOrgiitsel bagliligi gostermektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 179).
Morris ve Steers’e gore (1980) calisanlar, yiiksek fonksiyonel bagimlilik yasadiklarinda,
organizasyona ve c¢alisma gruplarina iliskin katkilarinin algis1 daha yiliksek olur.
Dolayisiyla daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik hissederler (Mathieu ve Zajac, 1990:
179-180).

Burada degerlendirilmesi gereken konulardan biri de liderlik-orgitsel baglilik
iligkisidir. Liderin, yapilandirict ve anlayis gosterici dzelliklerinden her birinin orgiitsel
baglilikla orta diizeyde olumlu iligkisi vardir. Dogru ve zamaninda iletisim kuran bir
yoneticinin is ¢evresini gliclendirdigi ve boylece ¢alisanlarin bagliliginmi yiikselttigi géz
Online alindiginda, lider iletisiminin baglilikla olumlu iliskisi kanitlanir. Katilimer
liderlik ve Orgutsel baglilik iliskisine baktigimizda ise, ¢esitli liderlik davraniglari ile
baglilik arasindaki iligkinin, is ¢evresinin diger faktorlerine bagli olarak durumsal

Ozellikler icerdigi anlagilmaktadir (Balay, 2000: 74).

DeCotiis ve Summers (1987) ise, orgiit kiiltiiriiniin de duygusal baglilig1 pozitif
olarak etkiledigini belirtmislerdir. Orgiit kiiltiirii, bir sézlii anlagmalar sistemi olan
normlar, gelenekler, imgeler ve olusturdugu gergeve ile hem o6rgiit icinde hem de 6rgt
disinda, orgiit hakkindaki imajin belirlenmesinde onemli bir yere sahiptir. Calisanlarin,
orgiit kiiltiiriiyle uyum sagladigi ve birbirini destekledigi orgiitlere daha fazla bagh
olduklarini belirtmiglerdir. Gaertner ve Nollen (1989)’e gore 6rgutun, yiikkselme, is ve
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istihdam giivencesi, egitim ve gelisme olanaklar1 sagladiginin bireylerce algilanmasi,
orgiitsel baglilig1 pozitif etkilemektedir. Konovsky ve digerleri (1987) ise, orgiit i¢i
sistemlerin adaletli isleyisi ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski oldugunu ifade

etmislerdir (Kayasandik, 2013: 46).

Odill, performans: yiiksek olan ¢alisana tesekkiir etmenin bir yoludur ve “Sen
bizim igin 6nemlisin!”, “Basarini takdirle karsiliyoruz!” mesajimi tasir. Calisan kisi, isi
karsiliginda hak ettigi maasim alir. Odiillendirme, isinde 6zel bir ¢aba sarf eden ve
basarili olan c¢alisanin kendini daha degerli hissetmesini saglar. Bu acgidan orgiitsel
oduller, baghilik {izerinde giiglii ve olumlu etkiler yapar. Odiilii hak eden kisi, yeterli ve
adil sekilde odiillendirilirse, Orgute daha ylksek diizeyde baglanacaktir. Ancak, ddule
kolay ulagilmamalidir. Yani bir ¢alisan, orgiitsel 6diillere kolayca ulasabiliyorsa, bunlar,
ugrunda c¢alisilmas1 gereken degil, Orgiitiin dogal olarak sagladigi odiiller olarak
algilanabilir. Ote yandan statiisii diisiik bile olsa, bir is gdoren, buyik oduller elde
edebilecek ise, orgiitsel bagliligr artmaktadir (Oksay ve Hos, 2015: 7).

2.4.2.4. Yapisal Faktorler

Yapisal degiskenlerin, orgiitsel bagliliga olumlu iliski gostermesi, kararlarinin
ademi merkezilesmesi (Brook vd., 1988; Morris ve Steers, 1980), politika ve
prosediiriin  bigimsellestirilmesidir (Morris ve Steers, 1980; Podsakoff vd., 1986).
DeCotiis ve Summers (1987), merkezilesmenin orgiitsel baglilikla olumsuz bir iligki
icinde oldugunu belirterek Onceki bulgular1 desteklemis oldular. Steers (1977),
orglitlerde yiliksek olarak algilanan 6zerkligin daha yiiksek diizeyde baglilik gdsterdigini
tespit etmistir (Mathieu ve Zajac, 1990: 180).

Lincoln ve Kalleberg (1985) yetki dagitiminin ciddi olarak yapildig: ve hiyerarsik
kademelerin fazla oldugu orgiitlerde daha fazla baglilik oldugunu belirtmistir. CUnki bu
tip orgiitlerde muhtemel terfi imkanlar kilindig1 i¢in ¢alisanlarin 6rgiite daha baglh

olacagini belirtmistir (Tuna, 2009: 77).

Sendika ve sektor iliskileri uyumlu oldugunda calisan daha az rol catismasi
yasamakta ve isiyle ilgili bir sorun yasadiginda arkasinda is birligi yapan bir sendika
oldugu i¢in, kendini giivende hissedebilmektedir. Dolayisiyla sendikalarin gii¢lii oldugu
sektOrlerde sendika ile sektor arasindaki iliskilerin baglilik iizerine olumlu etkisi vardir

(Kayasandik, 2013: 47).
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2.5. Duygusal Baghhigin Sonuclar:

Duygusal baglilikta, calisanin orgiitte kalmasinda herhangi bir baski olmadigi
icin, calisan tamamen kendi istegi dogrultusunda bir baglanma olusturdugu i¢in ayr1 bir
Oonem tasimaktadir. Dolayisiyla sonuglar agisindan da biyik bir 6nem arz etmektedir.
Orgiitsel baglilik sonuclariyla ilgili calismalar biylk bir ilgi gormektedir. Orgiitsel
baglilik ile yapilan is arasinda beklenen pozitif iliskiyle ilgili ¢ok sayida makale
yaymlanmstir. Ornegin, Orgiitsel baglilik ve is performansi (Larson ve Fukami, 1984;
Petty ve ark., 1984), is ile ilgili sosyal davranislar (Brief ve Motowidlo, 1986; Williams
ve Anderson, 1991) ve orgiitsel vatandaslik davranislart (Brief ve Motowidlo, 1987,
Williams ve Anderson, 1991)gibi pozitif bir iliski bulunmustur (Tuna, 2009: 77).

2.5.1. isten Ayrilma Niyeti ve Is Giicii Devrine iliskin Sonuclar

Duygusal baglilikla, isten ayrilma niyeti ve is gilicii devri arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmalar, bu degiskenler arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu
saptamiglardir (Meyer vd., 2002: 36). Klasik tek boyutlu kuramlara dayanan
arastirmalarda, genellikle orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti lizerinde ortalama bir
etkiye sahip oldugu goriilmiisken; ¢ok boyutlu teorileri temel alan arastirmalarda isten
ayrilma niyetiyle en c¢ok duygusal baghilik boyutu iliskisi ortaya c¢ikmigtir.
Arastirmalarin bazilari asagidadir(Fakhreeva, 2008: 38-39):

e Uygu¢ ve Cimrin (2004), DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez
Laboratuvari’nda yapilan aragtirmaya gore, calisanlarin orgiitsel bagliliklarin
ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorler incelendikten sonra,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini en ¢ok duygusal baghligin etkiledigi
sonucuna varilmistir.

e Hackett ve arkadaslar1 (1994), orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti ile
olumsuz iligkili oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Ozellikle duygusal baglilik ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin digerlerine oranla daha kuvvetli
oldugunu saptamiglardir.

e Meyer ve arkadaslarinin (2002) yaptiklart meta-analizine gore, bagliligin ii¢
unsuru da isten ayrilma orani ile ters yonde iliskili olup, duygusal bagliligin
isten ayrilma niyeti ile daha kuvvetli bir iligkiye sahip oldugu tespit

edilmistir.
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e (Cekmecelioglu (2006), is tatmini ve Orgiitsel baglilik tutumlarinin, isten
ayrilma niyeti ve verimlilik {izerindeki etkilerini incelemistir. Arastirmaya
gore is tatmini ile duygusal bagliliin, isten ayrilma niyetini azaltan bir etkiye
sahip oldugunu gostermektedir. Ancak is tatmininin ayrilma niyeti tizerindeki
etkisi daha kuvvetli meydana gelmistir. Literatiirde yer alan arastirma
bulgularinda da tatmin ile bagliligin ayrilma niyetinin 6énemli bir gostergesi
oldugu saptanmis olmasina ragmen, genellikle oOrgiitsel bagliligin, is
tatminine oranla, isten ayrilma ile devamsizligin daha iyi bir belirleyicisi
oldugu kabul edilmektedir.

e Sabuncuoglu (2007), egitim, oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkileri incelemistir. Tirkiye’nin en buyik 500 isletmesinde
calisan 637 kisi arasinda yapilan arastirma sonuglarina gore, “yoOnetici ve
calisma arkadaglarmin destegi” digindaki tim egitim degiskenlerinin, isten
ayrilma niyetini, Orgiitsel baglihk aracilifi ile etkiledigini; dogrudan

etkilerinin ise, dolayl etkilerinden daha diisiik oldugunu tespit etmistir.
2.5.2. Orgiitsel Davranisa Iliskin Sonuclar

2.5.2.1. Is Performansi

Is performansi (job performance), bir gdrevin gerceklestirilmesi icin, calisana
liclincli sahis tarafindan verilen talimatlara, gereksinimlere ve hedeflere bagliligin
sonucudur. Ornegin bir calisan, beklenen kalite kriterlerine veya uygulanan oranlara
saygl gosterdiginde etkili ¢alisan sayilir, aksi halde verimsiz bir ¢aligan olarak algilanir

(Paillé, 2008: 23).

Cogu yazar tarafindan, ya kendinden bildirdi, ya da dis veya nesnel 6nlemlere
dayanarak, orgiitsel baglilik ve performans arasindaki iliski incelenmistir. Sadece
duygusal bagliligin, nispeten sabit bir sekilde, calisanlarin orgiitteki rollerine iliskin
performans: ile pozitif iligkili oldugunu belirtildi (yani, ¢alisanin agik¢a gerekli olan
gorevlerin basarilmasi). Ornegin, Meyer ve dig. (1989), c¢alisanlarin orgiite karst
duyduklart baglhiligin, iistlerinin degerlendirdikleri gibi, “tanitim potansiyeli” ve genel is

performansi ile pozitif iliskili oldugunu gdstermistir (Bentein vd, 2000: 142).
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Orgiite baghlig1 yiiksek olan calisanlar daha yiiksek performans gdstermekte,
orgiitsel destek mekanizmalar1 ile bu siire¢ kendini besleyen bir dongii haline
gelebilmektedir. Aynmi sekilde Meyer ve digerleri (1989) ile Konovsky ve Cropanzano
(1991) da performans ile duygusal bagliigin pozitif iligskili oldugunu belirtmislerdir
(Kayasandik, 2013: 47-48).

Meyer ve arkadaglariin yaptiklar1 meta analizine gore, is performansi ile orgiite
duygusal baglilik arasindaki iliskinin, diger baghlik tiirlerine (normatif ve devam
baglilik) gore daha giiclii oldugunu belirtmislerdir (Meyer vd, 2002: 36; Ozutku, 2008:
85). Aym sekilde Ozutku’nun (2008) yaptigi arastirmaya gore, orgiite duygusal
baglilikla bagli ¢alisanlar ile is performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu gosterdi

(Ozutku, 2008: 92).

Bununla beraber, baz1 arastirmalarda duygusal baglilikla performans gostergeleri
arasinda bir iliski bulunmamis (Ganster ve Dwyer, 1995; Williams ve Anderson, 1991,
aktaran Meyer ve Allen, 1997). Ya da (Shim ve Steers, 1994) duygusal baglilik, ile bir
performans gostergesi arasinda pozitif iliski ¢cikmisken, diger performans gostergesi ile

arasindaki iligkinin olumsuz oldugu belirlenmistir (Fakhreeva, 2008: 42).

2.5.2.2. Ise Katihm

Bircok calisma, orgiite olan duygusal baglilik ve ise katilim arasindaki iliskiyi (ya
da tersi, devamsizlik) incelemistir. Orgiite olan duygusal baglihigin, ise katilmim bir
faktorl oldugunu gostermektedir (Mathieu et Zajac, 1990: 184). Siiphesiz, ¢alisanlarin
orgutlerine kars1 duygusal bagli olduklari i¢in ona kars1 olumlu bir tutum gelistirirler ve
bu nedenle, isleyisinde ve hedeflerine ulagsmasinda daha aktif bir sekilde yer almak
isterler. Ayrica, birgok arastirmaya gore (Gellatly, 1995; Hackett vd., 1994; Meyer vd.,
1993; Somers, 1995), 6rglite duygusal bagli olarak calisanlar, gonlli olarak daha az
siklikla yok olurlar. Yani gelip gelmeme secenegine sahip olduklarinda, daha az siklikla

yok olmalarini tercih ederler (Bentein vd, 2000: 142).

Meyer ve arkadaslar1 (2002) gerceklestirdikleri meta-analizlere gore, duygusal
baglilikla devamsizlik arasinda olumsuz bir iliski gérmiislerdir. Duygusal baglilikla
istege bagli devamsizlik arasindaki iliskinin, duygusal baglilikla istege bagli olmayan
devamsizlik arasindaki iligkiye gore daha giiclii oldugu saptanmistir (Meyer vd, 2002:
36).
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2.5.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davrams:

Bagliligin, performansin daha ihtiyari yonleri ile, yani ekstra rol davranislart veya
baglamsal performans ile arasindaki iligki de incelenmistir (Bentein vd, 2000: 143).
Organ (1988); ekstra rol davranislar1 veya orgiitsel vatandaslik davranislar1 (OVD),
bicimsel 06diil sistemi ve is tanimlari tarafindan dogrudan ya da acik olarak
tanimlanmayan, yerine getirilmesi zorunlu olmayan, goniilliiliik esasina dayali ve
organizasyonun fonksiyonlarinin etkili sekilde ilerlemesini saglayan davraniglar olarak
ifade edilebilmektedir. Bu davraniglarin sergilenmesinin kisisel se¢cime dayali oldugunu
ve yerine getirilmediginde herhangi bir cezanin uygulanmadigini simgelemektedir
(Glirbliz, 2006: 50). Bu ozellik, orgiitsel vatandaglik davranislarinin baglamsal
performans (contextual performance) agisindan neden ele alindigini agiklar (Paillé,
2008: 23). Borman ve Motowidlo'nun (1993) onerilerine gore, baglamsal performans

terimi, ekstra rol davranislarina tercih edilmektedir (Bentein vd, 2000: 143).

Borman ve Motowidlo'ya (1993) gore, baglamsal performans (Orgiitsel
vatandaslik davraniglar1) isin gorevleri ile ilgili olmayan bireysel ¢abadir ancak
psikolojik, sosyal ve orgiitsel ortami sekillendirdikleri icin 6nem arz eder. Pek cok
Ornek davraniglar, orgiitsel vatandaglik davraniglarinin katkisinin niteligini takdir

etmemizi saglayacaktir (Paillé, 2008: 23-24).

Bu davraniglar ¢esitli hedeflere yonlendirilebilir (McNeely ve Meglino, 1994,
Williams ve Anderson, 1991), 6rgut gibi (6rn. is hayatiyla ilgili toplantilara katilmak).
Meslektaslarina (6rnegin, yeni gelenlerin takimin bir parcasi olmalarma yardimci
olmak), Ustiine (6rnegin, isin dnemli bir fazlalig: ile karsi karsiya kaldiginda ona yardim
etmek i¢in goniilli olmak), veya miisterilere (6rnegin, talepte bulunacak bir hizmeti

olan miigterilere yardimci olmak) (Bentein vd, 2000: 143).

Cogu calismada, Orgiite duygusal olarak bagli olan c¢alisanlarin, baglamsal
performans davraniglarinda daha sik yer aldiklar1 goriilmektedir (6rnegin: Moorman vd.,
1993; Shore ve Wayne, 1993). Organ ve Ryan (1995), orgiite duygusal baglilik ve iki
tiir baglamsal performans davranisi (bu durumda, sirkete 6zgecilik ve genel uygunluk)
arasindaki iligskinin, .23 (p <.05) ve .30 (p <.05) arasinda korelasyonu oldugunu

bildirmislerdir. Bu korelasyonlar ise, orgiite baglilik ve is performansi arasindaki
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iliskinin meta-analizlerle geleneksel olarak bildirilenlerinden daha 6nemlidir (Bentein
vd, 2000: 143).

Turkiye’de gergeklestirilen bir arastirmada, Gilirbiiz (2006), duygusal baghlik ve
orgilitsel vatandaslik davraniglarinin alt boyutlarimi (digergamlik ve centilmenlik,
nezaket ve bilinglilik, sivil erdem) incelemis, sonuglara gore genelde orgltsel
vatandaslik davranislart ile calisanlarin duygusal bagliliklar1 arasinda olumlu iliski
bulmustur. Baska bir deyisle, orgiite duygusal baglilik arttikca sergilenen OVD da
artmaktadir. Ayrica, oOrgiitsel vatandashik davraniglarinin incelenen alt boyutlari ile
duygusal baglilik arasinda bir farklilik goriilmiistiir. Duygusal baghilik ile digerkamlik,
centilmenlik ve sivil erdem arasinda anlamli iliski ¢ikmisken, duygusal baglhilik ile
nezaket ve bilinglilik boyutlarinin anlamli bir iliski iginde olmadig1 ve herhangi bir

etkileme ve agiklama bulunmadigi saptanmistir (Giirbiiz, 2006: 66-69).

Gautam ve arkadaslar1 (2004), Nepal’da gerceklestirdikleri arastirmalarinda, yine
duygusal bagllikla orgiitsel vatandaglik davraniginin arasinda digerkamlik ve uyum alt

boyutlar1 arasinda olumlu iliski oldugunu belirtmislerdir (Fakhreeva, 2008: 43).

Yukaridaki arastirma sonuglar1 orgiitsel vatandaslik ve duygusal baglilik arasinda
olumlu bir iligki oldugunu gosterirken, bazi arastirmalara gore farkli sonuclar ortaya
cikmistir. Ornegin, Fransa'nin batis1 Nantes bolgesindeki bir banka subesinde, Paillé’nin
yaptig1 arastirmada, orgiitsel vatandaslik davraniglariin alt boyutlarindan 6zgecilik,
uzlagtirma, nezaket ve toplumsal erdemler, duygusal baglilik, isle memnuniyet ve isle
gelisme arasindaki iligkiyi incelemistir. Sonug¢ olarak duygusal baglilikla herhangi bir
orgiitsel vatandaglik davranigi arasinda bir iliski bulunmadigini séylemistir (Paillg,
2008: 34). Bunun acgiklamasi ise yukarida belirtildigi gibi, orgiite duygusal baglilik,
calisanin Orgiitiin hedefleri ve degerleriyle 6zdeslesmesini saglamaktadir. Reichers’e
(1985) gore bir birey, Orgltin, onu tanimlamanin zorlugunu artiran bir soyutlama
oldugunu diisiinmektedir. Dolaysiyla duygusal bagliligin, o&rgiitsel vatandaslik
davraniglarini etkilemedigini agiklayabilmektedir (Paillé, 2008: 36).

2.5.2.4. ifsa (Whistleblowing)

Ifsa(whistleblowing), herhangi bir érgiit i¢inde yasanmasi muhtemel olumsuz ve
yanls davranislarin rapor edilmesi ya da agiga c¢ikarilmasidir. Ifsa, bir kurum igindeki

yasadis1 ve gayriahlaki davranig ve fiillerin; i¢ veya dis baska sahis veya kurumlara
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zarar vermemesi icin, durumu bilenler tarafindan, problem ¢ctzme kapasite ve yetkisi

bulunan i¢ ve dis makamlara iletilmesi olarak da tanimlanabilir (Aktan, 2006: 1).

Ifsa(whistleblowing), 6rgut icinde veya orgitle iliskili yapida kanun dis, etik dis,
gayrimesru olay veya uygulamalar yapilirken, orgiit {iyesi olan bir kisi tarafindan, bu
uygulamalar1 durdurmak veya diizeltmek amaciyla, orgiit i¢i veya Orgiit dis1 glic veya
yetkiye sahip olan kisi veya kurumlara bildirilmesi davranisidir. Kelimenin kabul
gOrmiis evrensel bir tanim1 yoktur. Ancak temel parametre, 6rgltsel usulsizlik olarak
kabul edilebilecek kanun disi, etik dis1, gayrimesru, koti yonetim(liderlik) uygulamalari
gibi olaylarin Orgiit iiyesi tarafindan agiga ¢ikarilmasidir (Bayraker ve Kayalar, 2016:
17).

Wilks, Portekiz'in kuzeyinde c¢esitli meslek ve orgiitlerde, 126 tane tam zamanl
calisan is gOrenler Uzerinde yaptig1 arastirmaya gore Orgiite bagli olan ¢alisanlarin,
orgiit icinde gergeklesen etik disi1 veya usulsiiz davraniglar1 kabul etmedikleri ortaya
cikmistir (Wilks, 2011: 16). Bayrak¢1 ve Kayalarin akademisyenler (izerinde yaptiklari
aragtirmaya gore, etik dis1 davramiglara karst duygusal baglilik duzeyindeki
akademisyenlerin ilk tercihi ve en yliksek frekansa sahip davranis olasiligr "igsel
ifsa"dir (%50). Igsel ifsanin yapilacag ilk yer, bagl olduklar ilk {ist makam olacaktir
(Bayrake1 ve Kayalar, 2016: 26).

Ifsay1 (whistleblowing) pro-sosyal davranis olarak kabul eden arastirmacilar ise
(Ahmad, Smith, Ismail ve Yunos, 2011; Near ve Miceli, 1995; Street, 1995) drgitsel
baglilik ile ifsa arasindaki iliskiyi pro-sosyal agidan incelemislerdir. Buna gore orgiitsel
bagliligi yiiksek olan c¢alisanlarin daha fazla prososyal davranista bulunmalar
beklenmektedir. Bu bakis agisina gore, yliksek baglilik, ifsa (whistleblowing) olasiligini
artiracaktir. Ancak digsal ifsa orgiite daha fazla zarar verecegi i¢in bu ifsa tiirliniin pro-
sosyal bir davranis olarak kabul edilemeyecegini, i¢sel ifsanin ise orgiitteki usulstizlik
blyumeden, bir skandala doniigmeden, Orgiitiin imaj1 zedelenmeden diizeltme imkani
verecegi icin pro-sosyal davranis olarak kabul edilebilecegini savunan arastirmacilar
bulunmaktadir (Staw, 1984). Bu bakis agisina gore ise, baglilik diizeyi ile igsel ifsa
arasinda olumlu, digsal ifsa arasinda olumsuz iliski olmas1 beklenmektedir ( Bayrakg¢1 ve

Kayalar, 2016: 21).
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Bu olasilik Allen ve Meyer’in arastirmalarini desteklemektedir. Allen ve Meyer’in
yaptiklar1 ¢alismanin sonuglarina gore, duygusal baglilikla digsal whistleblowing (yasa-
dis1 ve etik degerlere uygun olmayan davranis ve eylemlerin polis, yargi makamlari,
medyaya bildirilmesi) arasinda bir iliski bulunmamisken, duygusal baglilikla igsel
whistleblowing (isletmenin iist yonetimine bildirme) arasinda tersine ¢evrilmis U-
seklinde bir iligki saptanmistir. Buna gore, orta derecede orgiite duygusal olarak bagl
olan ¢alisanlarin, giiclii veya zayif duygusal bagliliga sahip olan ¢alisanlara gore orgiitte
yasanan haksizliklar {ist yonetime bildirmesi ihtimali daha yiiksektir (Fakhreeva, 2008:
44).

2.5.3. Calhisanlarin Refahi

Baz1 arastirmacilar, ¢ok gucli duygusal bagliligin, 6zel hayata harcanan zamani
azaltarak, ¢alisana zarar1 olabilecegini ileri siirmiislerdir. Fakat yapilan arastirmalar bu
varsaymmi desteklememektedir. Ornegin Romzek, kamu sektorii calisanlari iizerinde
yaptig1 uzun vadeli ¢alismasinda, duygusal baglilikla, ¢alisanlarin kariyerleri ve 6zel
hayatlarinin gesitli yonleri ile ilgili duygularini incelemistir. Arastirma, duygusal
bagliligin hem kariyer tatminiyle hem de isle ilgili olmayan hayata yonelik tatminle
olumlu yonde iliskili oldugunu saptamistir. Ayni sekilde Kirchmeyer, giiglii duygusal
bagliliga sahip olan isgoérenler, diisik duygusal bagliliga sahip olanlara gore
ebeveynlige ve cemiyet etkinliklerine daha ¢ok zaman harcamaya istekli olduklarini

gostermistir (Fakhreeva, 2008: 45).

Bazi c¢alismalarda, oOrgiitsel bagliligin galisanlarin refahi {izerindeki etkileri
incelenmistir. Genelde bu arastirmalarda duygusal baglilik ve c¢alisanlarin esenligi
arasindaki iliskiye odaklanilmistir. Bu baglamda arastirmacilar duygusal bagliligin,
psikolojik stres ve tiikenmisligin (burnout) ¢esitli endeksleri ile negatif iliskili oldugunu
gostermislerdir. Baska bir deyisle, orgilite duygusal bagli olarak calisanlar, is stresi
kaynaklarma karsi daha “’direncli’” hale gelirken, calisanlara kisisel faydalar
saglayabilir (Bentein vd, 2000: 144). Meyer ve arkadaslarinin gerceklestirdikleri meta-
analizlerine gore, duygusal baghlik ile 6z raporlama o6lcutleri ile dlculen stres, is-aile

catismasi arasinda olumsuz yonde iliskiler vardir (Meyer vd, 2002: 37).

Ozdevecioglu ve Aktas’in Antalya ve Nevsehir illerindeki turistik tesislerde 406

calisan lizerinde yaptiklar1 arastirmada, bireylerin orgiitlerine bagli olmalarinin onlarin
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yasam tatminlerini nasil etkiledigini ve bu etkilesimde is-aile catismasinin aracilik
rolinl ele almislardir. Bulgular, duygusal bagliligin, yasam tatmini ile olumlu yonde
iliskili oldugunu gostermektedir (Ozdevecioglu, Aktas, 2007: 11). Bunun yan1 sira,
duygusal bagliligin yasam tatmini tizerindeki dolayl etkisi, dogrudan etkisinden daha
yuksektir. Bunun agiklamasi ise, orgiite orgiitsel baglilik, is-aile gatismasi ile negatif
yonlii bir iligskiye sahiptir ve pozitif etkiyi giiglendirmistir. Clinkii artan baglilik, is-aile
catigmasin1 azaltmis ve azalan is-aile catigmasi da yasam tatminini artirmistir

(Ozdevecioglu, Aktas, 2007: 12).

Asagidaki tabloda Ozetli bir sekilde baghilik diizeylerinin olas1 sonuglari
sunulmaktadir (Dogan; Kilig, 2007: 53):
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Tablo 2.5.3.1. Duygusal Bagliligin Olas1 Sonuglar1

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
*Bireysel *Yavas mesleki *Diisiik *Yiiksek is devri,
yaraticilik, gelisme ve ilerleme performansli is gecikme, devamsizlik,
yenilikcilik ve *Dedikodu sonuglu gorenlerin drgutten | drgitte kalmaya
Ozgunluk bireysel maliyetler ayrilmasi ile orgiite | isteksizlik, disiik is
sinsan *Olasi ihrag, ayrilma yeni ig gOrenler kalitesi, orgute
kaynaklarmin veya Orgiitsel amaglar1 | alma ve orglitsel sadakatsizlik, orgute
daha verimli bozma morali yukselterek | karsi yasa dig1 faaliyetler,
kullanimi is giicii devir hizim1 | *Sinurli rol stii davranis,
azaltma rol modeline zarar
+Orgiit ici verme, zarara yol agici
e dedikodularm orgiit | dedikodu, iggdren
= i¢in yararl iizerinde sinirh orgiitsel
E olabilecek sonuglart | kontrol
*[leri diizeyde *Sinirlt mesleki *Artan ig goren «Is gorenlerin daha fazla
sahiplenme gelisme ve ilerleme kidemi gorev alma ve orgutsel
duygusu, firsatlar1 *Sinirli ayrilma vatandaglik
giivenlik, *Baglilik diizeyinin istegi davraniglarinin
yeterlilik, diisiik, 1limh veya *Sinirlt is devri sinirlanmasi
sadakat ve gorev | yiiksek olup olmadi- *Yiiksek is tatmini «Is gorenlerin gorevleri
*Yaratict ig ginin kolaylikla disindaki bireysel
gorenler anlagilamamasi beklentileri ile 6rgutsel
Bireysel beklentileri dengelemesi
kimligin +Orgiitsel etkinligin
E Orgiitten ayr1 azalmast
= tutulmast
«[s gorenlerin *Bireysel gelisme, Giivenli ve istikrarl1 | sInsan kaynaklarinin
mesleki gelisim | yaraticilik, yenilik¢ilik | isgiicii verimsiz kullanimi1
ve ve hareket *Daha yiksek +Orgutsel esneklik,
yeterliliklerinin | olanaklarmnin iretim i¢in is yenilikgilik ve uyum
artmast bastirilmast gorenlerin orgiitsel | yoksunlugu
*Olumlu *Degisime kars1 beklentileri kabul *Gegmisteki politika ve
davranislarin birokratik direng etmesi stireglere agir1 gliven
odallendirilmesi | <Sosyal ve ailevi *Gorev ve duyma
«Is gorenlerin iligkilerde gerilim performans *Asir1 ¢aba gosteren is
el islerini tutkuyla | Is gorenler arasindaki | acisindan is gorenlere &fke ve
';':; yapmalarinin dayanigmanin gorenler arasinda diismanlik besleme
E saglanmasi yetersizligi yliksek rekabet +Orgiit yararina yasadist
a *Gorev disinda da +«Orgiitsel amaglarmn | ve etik olmayan
= x orgutln bir araya karsilanabilmesi eylemlere girisme
| 2 gelmesi igin sinirh
g |3 zaman ve enerji

Kaynak: Dogan; Kilig, 2007: 53.

2.6. Duygusal Baghhik Nasil Saglanir?

Personel giiglendirme, kiiresel degisim ve rekabetin meydana getirdigi ya da

Oonemini artirdig1 yeni bir yonetim ifadesidir. Bir yonetim kavrami olarak giiclendirme,

yardimlagma, paylasma, yetistirme ve ekip ¢alismasi yolu ile is gorenlerin karar verme

haklarin1 (yetkilerini) artirma ve calisanlar1 gelistirme siireci olarak tanimlanmaktadir.
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Is gorenler, isleri iizerinde kontrol ve sahiplenme hissettiklerinde personel
giiclendirmesi ortaya ¢ikacaktir. Gulglendirilmis is gorenler, yaptiklar1 islerin
kendilerine ait oldugunu hissedecekler ve bunun sonuglarinin da kendilerine ait
oldugunu bildiklerinden daha fazla sorumluluk sahibi olacaklardir. islerin yapilmasinda
inisiyatif alacaklar, islerinden memnun olacaklar ve bunun sonucunda 6rgut icindeki
etkinlikleri artacaktir (Dogan., Kilig, 2007: 56).

Personel giiclendirme sayesinde is gorenler, kendi ¢alisma ortamlar1 ve c¢alisma
yontemleri ile ilgili degisiklikler yapabilme konusunda kendilerini daha gicli
hissedeceklerdir. Bdylece calisanlarin orgiite karsi besledikleri baglilik hissi de
artacaktir. Orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiit faydasina olacak sekilde davramislar ortaya
cikarmasi, Orgiitiin amag¢ ve degerlerini giiclii bir inangla kabullenmesi, kendisini 6rgiit
ile biitiinlestirmesi ve orgiitsel siireglere katilimi olarak tanimlanabilmektedir (Dogan,

Kilig, 2007: 55).

Ayrica Kanada’da Montréal kentinde insan kaynaklari konusunda ¢oklu hizmet

danmigsmanlik sirketi VIACONSEIL ise, orgiite duygusal baglilik saglamak amaciyla dort

tane yontem sunmaktadir: netlik, beceriler ve kaynaklar, katilim ve katki, tanima ve
baglilik (Viaconseil: https://viaconseil.ca/engagement-et-mobilisation/augmentez-la-

valeur -de-votre-entreprise-en-developpant-lengagement-affectif/#comments).

= Netlik: Roller agik olmali, ¢alisanlardan neler beklendigi bilinmeli, buna net
bir cevap almak igin iist yonetim is gorenlerin yerine cevap vermemeli aksine
calisanlara sormalidir. Yonetim alabilecegi cevap sasirtic1 olabilir. Genelde
yonetim, kendi c¢alisanlarina, onlarin yapacaklari isi iyi bir sekilde
acikladigin1 zanneder ama galisanlar bunu anladilar m1, nereye gideceklerini
biliyorlar mi1, hedeflerini biliyorlar mi1 gibi sorunlarin cevaplar1 ¢ok 6nemlidir.
Ciinkii orgiitiin hedeflerini bilmeyen bir is géren yonetime yardimci olamaz.

= Beceriler ve Kaynaklar: Calisanlarin, iste kendi giiglii yanlar1 kullanma
imkan1 sunulmaktadir. Basar1 ve iyi performans gosterme, en iyi tesvik eden
elemanlardir. Bunun gerceklesmesi i¢in ¢alisanlarin  kendi uzmanlhik
alanlarinda  gorevler verilmelidir. Calisanlarin  tam  potansiyellerini
kullanabilmesi igin kendi becerilerine gore is verilmelidir ve en 6nemlisi,

hedeflerine ulagsmak i¢in ihtiya¢ duyduklar seylere sahip olduklarindan emin
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olmalhidirlar (kaynaklar, egitim, zaman, vb.). Ne yapmasi gerektigini bilmesi
lyidir ancak bunu nasil yapacagini bilmek zorundadir.

Katilm ve Katk: Orgiit ile ilgili almacak kararlara, ¢alisanlarin katilmalari
biiyiik bir onem tasir, onlari etkileyen kararlarda s6z hakki sahibi olmalidirlar.
Is gorenlere neler oldugu konusunda biraz kontrol sahibi olduklari
hissettirilmesi, orgiite bagliligin gelismesinde biiyiik bir 6nem tasir. Daha da
iyisi, is gOrenler fark yaratabileceklerini bilince, sirketin basarisina katkida
bulunur. Dolayisiyla yoneticiler korkmak yerine, calisanlara fikirlerini
sormalidir.

Tamma ve Baghlk: Orgiit, hedeflerine ulastiginda ¢alisanlara sdylemeli, {ist
kademedeki yoneticiler korkmamalidir. Calisanlar blylk egolara sahip
olmayacaklar, sirketi birakmayacaklar ve verimlilikleri azalmayacaktir. Her is
gorene, istisnasiz olarak calismasi igin tesekkiir edilmesi gerekiyor. Hem
sonuclar icin hem de cabalar icin bir insan olarak, 06nemsendiklerini
hissetmeleri gerekir. Is yerinde arkadaslari olan ve isini zevkle yapan
calisanlarin, sabah ise gelmek istemeleri daha muhtemeldir. Bu c¢alisanlar,

zamanlarini konusarak bosa harcamazlar, aksine isbirligi yaparlar.

Ayrica “’Les éditions Tissot™’, is yerinde duygusal baglilig1 sunabilmek i¢in dort

ana uygulamaya odaklanmaktadir: bilgi paylasimi, giic paylasimi, beceri yonetimi ve

sembolik

tammma  (Briere, 2017: https://wwwz2.editions-tissot.fr/actualite/sante-

securite/developper-1-engagement-organisationnel-quelles-pratiques-de-gestion-des-

ressources-humaines).

Bilgi Paylasimi: Sembolik, yararci ve stratejik bilgilerin, hiyerarsik
piramidin tepesinden asagiya dogru ve asagidan yukariya dogru iletilmesiyle
ilgilidir. Bu uygulama, calisanlarin bagliliginin ve katilimimin temelidir.
Clnkl bir yandan c¢alisan, kendisinden beklenenleri anladiginda ise
karisabilir, diger yandan onun yoklugunda karar alma surecine katilimi
imkansizdir.

Gii¢ paylasimi: Karar vermenin yerellesmesi ve g¢alisanlarin danigsmanligi
anlamia gelir. Bu sekilde, “Orgiitiin ve ¢alismasinin kendisine ait oldugunu
ve elde edilen sonuglar iizerinde kontrol sahibi oldugunu diisiiniirse calisan

motive olur”. Bu uygulama calisanlarin gercek etkilerini arttirmaktadir.
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Mesele ¢alisanlarin  otonomisini ve ¢alisgma gorevlerindeki inisiyatifleri
gelistirmektir.

= Beceri yonetimi: Calisanin 6rgiit i¢indeki becerilerini gelistirmesi olasiligini
ifade eder. Calisanina gerekli bilgi ve becerileri sunmayan orgiit, is gorenin
isini diizgiin bir sekilde yapmasini engeller ve onun ise dahil olmasim
zorlastirir. Zorunlu egitimden ziyade 6grenme firsatlarina erisim, isverenin,
uzun vadede karsilikli bir iligki kurmak icin ¢alisanin gelistirilmesine yatirim
yapmak istedigine isaret etmektedir.

= Sembolik tanima: Hiyerarsik iist ve / veya liderin kendiliginden, gergek ve
sik tebrik etmesi neyin iyi gittigini fark ettigini gosterir. Sadece iyi sonuglari
degil, ozellikle ¢abalar1 vurgulamak da Onemlidir. Genellikle yonetimsel
uygulamalardan yoksun olan bu gii¢lii manivela, iste bir giiven ve daha biiyiik
bir sollama ortami yaratir. Calisan tarafindan bir degerlendirme ve orgiitsel
destek olarak algilanan bu uygulama, biiyiikk 6l¢iide duygusal bagliligin

artmasina katkida bulunmaktadir.

Yeni uygulamalarin gerektirdigi yatirimi en {ist diizeye ¢ikarmak, calisanlarin
duygusal baghliklarini tesvik etmek amaciyla Orgitler, adalet iklimi, adalet ve saygi
ortamin1 gelistirmek i¢in her tiirli ilgiye sahiplerdir. Bu uygulamalar, gii¢lii insan
kaynaklar1 stratejileridir, sirketler icin insan kaynaklarmin katma degerini artiran
belirgin bir avantajdir (Briére,2017:https://Aww?2.editions-tissot.fr/actualite/sante-securite/
developper -l-engagement -organisationnel-quelles-pratiques-de-gestion-des-ressources-

humaines).
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UCUNCU BOLUM
MOBBING VE DUYGUSAL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKiYi
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yoéntemi

Bu bdliimde, arastirmanin amaci ve sinirlari, ana kiitle ve 6rneklem, arastirma
hipotezleri, veri toplam ve analiz yontemi, verilerin analizi ve bulgular gibi konular yer

almaktadir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Simirhiliklar:

Arastirmanin temel amaci, mobbing (isyerinde psikolojik siddet) ile oOrgiite
duygusal baglilik arasindaki iligkiyi belirlemektedir. Bu amaca bagli olarak, aragtirmada
izlenen metodolojiye iliskin bilgiler ve ayrintilar verilmistir. Literatiire bakildiginda, bu
iliskinin var oldugu ve mobbingin, calisanin Orgiite duygusal bagliligmi etkiledigi
goriilmektedir. Bu arastirma da, yeni verilerle bu dislinceyi desteklemeyi

hedeflemektedir.

Aragtirmalarda somut konularla ilgilenmek gozlemler ve sonuglar i¢in daha kolay
ve net sonuglar dogurabilirken, mobbing gibi dogrudan elde edilemeyen, kisiden kisiye,
Orgiitten orgiite degisen hassas ve etik kapsamli bir konu bir¢ok belirsizligi ve sorunu da

beraberinde getirmektedir.

Bu tiir arastirmalarda etkili olan veri toplamaya iliskin kisitlar dikkate alinarak,
arastirmada cevaplayicilarin gecerli ve giivenilir sekilde cevaplayabilecekleri konulara
iliskin sorular sorulmustur. Bu kapsamda katilimcilarinin isimlerinin belirlenmesini
istenmemigtir. Cevaplayicilarin anket sorularini dogru bicimde ve aym sekilde

anladiklari, gercek durumu yansitan cevap ve bilgileri verdikleri kabul edilmistir.

3.3. Ana kiitle ve Orneklem

Aragtirmanin ana kiitlesini, Malatya Yesilyurt Belediyesinde 2018 yili mart ay1
verilerine gore halihazirda calisan is gorenler olusturmaktadir. Bu is gorenler cesitli

birimlerde ¢alisan yoneticiler, sefler, ogretmenler, biiro personelleri, miihendisler,
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teknikerler ve is¢ilerdir. Bu is gorenlerden olusan ana kiitlemiz toplamda 1000 kisiden

olusmaktadir.

Aragtirma Orneklemi, basit tesadiifi ornekleme yontemiyle belirlenmistir. Bu
ornekleme yonteminde ana kiitle belirlendikten sonra ana kiitleyi olusturan birimleri
gosteren listeden birimler tesadiifen belirlenir. Aragtirma kapsamina alinan 6rnekleme
toplam 410 kisi dahil edilmistir. Ornek kapsamindaki is gorenlerle yiiz yiize goriisiilerek

anket formalar1 doldurulmustur.

Malatya’nin Yesilyurt Belediyesinde 456 is gorene uygulanan soru (anket)
formlarindan 46’s1, cevaplayicilar tarafindan eksik veya yeterli dl¢iide cevaplanmadigi
icin degerlendirmeye alinmamistir. Geri doniisiimii saglanan anket formlarindan 410°u
degerlendirmeye uygun bulunmustur. %95°lik giiven araliginda ve %35’lik hata pay:
dikkate alinarak yapilan hesaplama, 1000 kisilik bir ana kiitleyi temsil etmesi gereken
orneklem sayis1 278 olarak hesaplanmistir. Yapilan arastirmada ulasilan 6rneklem sayisi
ise 410 dur. Bu say1 ana kiitleyi temsil etme bakimindan oldukga yeterlidir. Malatya’nin
Yesilyurt Belediyesinde c¢alisan is gorenlerden arastirmaya katilanlarin ana kiitleye
orani yaklasik olarak %41’dir. Bu sonuca gore, ornek biiyiikliigliniin, arastirmanin

amaci agisindan ana kiitleyi temsil etmeye yeterli oldugu degerlendirilmistir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma is yerinde yasanan psikolojik taciz veya mobbing ile Orgiite karsi
calisanin hissettigi duygusal bag arasindaki iliskiyi tespite yonelik oldugundan

tanimlayici nitelikte bir aragtirmadir.

Mobbing Duygusal Baglilik

Sekil 3.4.1. Arastirma Modeli

Aragtirmanin amacia bagli olarak test edebilmek i¢in asagidaki hipotezler

gelistirilmistir:
Ho= Mobbing ve duygusal baglilik arasinda iligki yoktur.

H,= Mobbing ve duygusal baglilik arasinda iliski vardir.
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3.5. Veri Toplama ve Analiz Yéntemleri

Arastirmamizda, Malatya’nin Yesilyurt Belediyesinde c¢alisanlarin mobbing
davraniglarina maruz kalmalar1 ile Orgiite duygusal baghlik arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla, yiiz yiize anket yontemi kullanilarak, verilere birincil kaynaktan
ulagilmas1 hedeflenmistir. Hazirlanan anket formlari, 6ncelikle pilot bir uygulamaya tabi
tutulmustur. Bu uygulamanin amaci, anket formundaki ifadelerin yeteri kadar agik ve
anlasilabilir olup olmadigimi ve giivenilirlik diizeyini belirlemektir. Uygulama
sonucunda anketlerin giivenilirlik derecelerinin yeterli ve ifadelerin anlasilabilir
olmasiyla birlikte, ¢alisanlardan bire bir alinan sozlii tavsiyeler de dikkate alinarak,

birkag diizeltme yapilmis ve ¢alismaya son sekli verilmistir.

Anket formunun birinci bolimiinde bulunan 8 adet soru, katilimcilara iliskin
kisisel bilgileri 6grenmeye yonelik olarak hazirlanmistir. Ikinci boliimiinde,
katilimcilarin mobbing davraniglarina maruz kalip kalmadiklarini belirlemek tizere 42
soru (Leymann tarafindan mobbing ile ilgili belirtilen 45 davranis1 ile ilgili
sorulardir)sorulmustur. Ugiincii béliimde ise, katilimcilarm &rgiite baglh hissedip
hissetmediklerini belirlemek iizere 8 soru (Allen ve Meyer’in tarafindan ifade edilen
duygusal baglhlik ile ilgili sorulardir), 5’11 Likert tipi (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Fikri yok, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle katiliyorum) olarak
Olceklendirilen toplam 50 adet soru bulunmaktadir. Daha sonra aragtirmadan elde edilen
veriler SPSS 22 programina aktarilarak analiz edilmistir. Burada c¢alisanlarin mobbing
davraniglarin1 ve orgiite duygusal bagliligini 6lgen sorulardan alinan sonuglara iliskin
frekans dagilimlar1 hesaplanmis ve sonrasinda aralarindaki iliskileri belirlemek

amaciyla korelasyon testi uygulanmistir.

Tablo 3.5.1. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Soru gruplari Soru sayisi Alpha degeri
[Duygusal baglilik sorular 8 0,923
[Mobbing sorulari 42 0,986
Toplam soru 50 0,950

Olgeklerin giivenirligini belirlemek amaciyla likert tipi &lgekler igin en uygun
olan Cronbach’s alpha katsayis1 SPSS programiyla hesaplanmigtir. Duygusal baglilik

Olcegine ait anketlerin gilivenilirligi 0,923 olarak, mobbing anketlerinin giivenilirligi ise

73



0,986 olarak hesaplanmigtir. Hem mobbing hem de duygusal baglilik anketlerine
birlikte bakildiginda giivenilirlik 0,950 olarak hesaplanmistir. Giivenilirlik sonuglarina

bakildiginda anket sorularinin ve arastirma verilerinin giivenilir oldugu goriilmektedir.

3.6. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirma sonuglarina dair, ilk olarak anketlere katilan kisilere iligskin elde edilen
tanimlayicr istatistikler, daha sonra frekans dagilimlarina iligkin bilgiler ve son olarak
da arastirmada ileri siiriilen hipotezleri test edebilmek {lizere yapilan korelasyon testleri,

tablolar yardimiyla incelenecek ve degerlendirilecektir.

3.6.1. Tammlayici Istatistikler

Bu baglik altinda, ankete katilan cevaplayicilara ait; cinsiyete, yasa, medeni
duruma, caligma siiresine, unvana, gelire, c¢alistigi birime, egitimine gibi kisisel
Ozelliklere iligkin elde edilen verilerle olusturulan tablolara ve genel degerlendirmelere

yer verilmektedir.

Tablo 3.6.1. Katilimcilarin cinsiyeti

% Toplam %
Kadin 46 11,2 11,2
Erkek 364 88,8 88,8
Toplam 410 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerinin dagilimina bakildiginda, arastiramaya
katilan calisanlarin  yaklasik olarak 11%’1 kadin, 89%’sunun erkek oldugu
gorilmektedir. Arastirma kapsamindaki katilanlarin biliyiilk c¢ogunlugunun erkek is
gorenlerden olusmasi ve oranin ¢ok yiiksek olmasi dikkat cekici bir durum olarak

nitelendirilebilir.
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Tablo 3.6.2. Katilimcilarin yas gruplari

Yas gruplari Frekans Yiizde Toplam ylizde
20 ve alt1 1 2 2
20-29 arasi 126 30,7 31,0
30-39 arasi 162 39,5 70,5
40-49 arasi 94 22,9 93,4
50-59 arasi 27 6,6 100,0
Toplam 410 100,0 100,0

Arastirmamiza katilan is gorenleri yaslar1 5 gruba ayrilmaktadir. Calisanlarin yas
gruplarina bakildiginda %0,2’1 20 yas ve alt1, %30,7’s1 20-29 arasi, %39,5’1 30-39 arasi,
%22,9’u 40-49 arasi, %6,6’s1 50-59 yas arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara
bakildiginda 60 ve iistii yas aras1 hi¢bir is géren bulunmamaktadir. Ayni zamanda 20 ve
alt1 yas tek bir ig goren ¢aligmaktadir. %70°1 20-39 yas arasinda bulunmaktadir ve diger
kalan kismi1 olusturan %29,5’1 40-59 yas araliginda yer almaktadir.

Tablo 3.6.3. Katilimcilarmm medeni durumu

Medeni durumu Frekans Yizde Toplam yizde
Evli 293 71,5 71,5
Bekar 117 28,5 100,0
Toplam 410 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan i gorenlerin medeni durumlarina bakildiginda %71,5°1 evli,
%28.,5’1 bekar kisilerdir. Arastirma kapsamindaki kisilerin biiylik ¢ogunlugunun evli
olmasi dikkat ¢ekici bir durum olarak nitelendirilebilir. Bu durum bekar ve evli liyeler
acisindan oOrgiite duygusal olarak bagli olmak ve mobbinge maruz kalmak, etkilenme ve
farkliligi ortaya c¢ikarma adma arastirma i¢in Onemli bir avantaj olarak

degerlendirilebilir.

Tablo 3.6.4. Katilimcilarin Caligma Siresi

Caligma siiresi Frekans | Yizde Toplam yizde
1-5 yil arasi 237 57,8 57,8
6-10 y1l arasi 72 17,6 75,4
11-15 y1l arasi 41 10,0 85,4
16-20 y1l arasi 21 51 90,5
20 yil ve listii 39 9,5 100,0
Toplam 410 100,0 100,0

75



Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢alisma siiresine bakildiginda, %57,8’1 1-5 yil
arasi, %17,6’1 6-10 yil arasi, %10°u 11-15 yil arasi, %5,1°1 16-20 yil arasi, %9,5’1 20

yildan fazla siire is tecriibesi siiresine sahiptir. Calisma siirelerinin ¢ogunlugunun 1-5 yil

arast olmasi dikkat ¢ekici bir durum olarak nitelendirilebilir. Bu durum Malatya’nin

Yesilyurt Belediyesi ile ilgili yeni kuruldugu goriisiiyle ifade edilebilir.

Tablo 3.6.5. Katilimcilarin Unvani

Unvan Frekans Yizde Toplam yiizde
YoOnetici 4 1,0 1,0
Miihendis 46 11,2 12,2
Tekniker 35 8,5 20,7
Biiro personeli 106 25,9 46,6
Isci 180 43,9 90,5
Egitmen 39 9,5 100,0
Toplam 410 100,0 100,0

Arastirmamiza katilan c¢alisanlarin pozisyonlarina baktigimizda, %1’1 yonetici,

%11,2’i mihendis, %8,5’i tekniker, %25,9’u buro personeli, %9,5’i egitmen ve kalan

kism1 olan %43,9’u ise iscidir. Aragtirma kapsamindakilerin ¢ogunlugunun is¢i olmasi

dikkat cekici bir durum olarak nitelendirilebilir. Bu durum, aragtirmanin belediyede

oldugu gortsiiyle ifade edilebilir. Belediyede ¢alisan iscilerin (yolda galisanlar vb.)

oraninin yiiksek olmasi normal bir durum olabilir, aym sekilde rastlandig1 gibi erkek

oraninin ¢ok yiiksek olmasi, is¢ilik oraninin yiiksek olmasindan kaynaklanan bir

durumdur.

Tablo 3.6.6. Katilimcilarim Geliri

Gelir Frekans Yizde Toplam yizde
1000-1500 TL aras1 2 5 5
1500-2000 TL arasi 191 46,6 47,1
2000-2500 TL arast 82 20,0 67,1
2500-3000 TL arast 43 10,5 77,6
3000-3500 TL arast 39 9,5 87,1
3500 TL ve ustu 53 12,9 100,0
Toplam 410 100,0 100,0
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Calisanlarin elde ettigi gelirlere bakildiginda, %0,5’i 1000-1500 TL, %46,6’si
1500-2000 TL, %20’si 2000-2500 TL, %10,5’i 2500-3000 TL, %9,5’i 3000-3500 TL,
%12,9’u ise 3500 TL ve Ustl gelir elde etmektedir.

Tablo 3.6.7. Katilimcilarin Calistigi Birim

Birim Frekans Yizde Toplam yiizde
Destek Hizmetleri Mudirliigi 39 9,5 9,5
Kentsel Doniisiim Midiirligi 4 1,0 10,5
Emlak ve Istimlak Midiirliigii 7 1,7 12,2
Veteriner Isleri Miidiirliigi 2 5 12,7
Bilgi Islem Miidiirliigi 9 2,2 14,9
Basin Yay ve Halkla Hi$kiler Miidirligi 4 1,0 15,9
Park ve Bahgeler Miidiirliigii 26 6,3 22,2
Cevre Koruma ve Kontrol Miidiirliigii 9 2,2 24,4
Fen isleri Miidiirligi 51 12,4 36,8
Kadin ve Aile Hizmetleri Midiirligi 3 7 37,6
Ruhsat ve Denetim Midiirligi 4 1,0 38,5
Hukuk Isleri Miidiirligii 2 5 39,0
Yazi Isleri Miidiirliigii 4 1,0 40,0
Mali Hizmetler Miidiirliigii 18 4.4 44 4
Zabita Mudurlugi 20 49 493
Imar Isleri Midiirligi 37 9,0 58,3
Strateji Geligtirme Midiirligi 9 2,2 60,5
Insan Kay. ve Egitim Midirligi 9 2,2 62,7
Temizlik isleri Miidiirligi 86 21,0 83,7
Etlid Proje Mudiirliigi 11 2,7 86,3
Muhtarlik isleri Miidiirligi 1 2 86,6
Kiiltiir ve Sosyal Isler Miidiirliigii 45 11,0 97,6
Sosyal Yardim isleri Miidiirliigii 8 2,0 99,5
Ozel Kalem Miidiirliigii 2 5 100,0
Toplam 410 100,0 100,0

Malatya’nin Yesilyurt Belediyesinde 24 birim bulunmaktadir. Arastirmamiza
katilan calisanlarin %21°i Temizlik Isleri Miidiirliigiinde, %9,5’i Destek Hizmetleri
Miidiirliigiinde, %12,4’i Fen Isleri Miidiirliigiinde, %11°i Kiiltiir ve Sosyal Isler
Miidiirliigiinde, %6,3’ii Park ve Bahgeler Miidiirliigiinde, %9’u Imar Isleri
Miidiirliigiinde, %4,9’u Zabita Miidirliiglinde, %4,4’ti Mali Hizmetler Midirliiglinde
caligmaktadir. Diger kalan %21,5’1 ise Kentsel Doniisim Midirliiglinde, Emlak ve
Istimlak Miidiirliigiinde, Veteriner Isleri Miidiirliigiinde, Bilgi Islem Miidiirliigiinde,
Basin Yaymn ve Halkla iliskiler Miidiirliigiinde, Cevre Koruma ve Kontrol
Miidiirliigiinde, Kadin ve Aile Hizmetleri Miidiirliigiinde, Ruhsat ve Denetim

Miidiirliiginde, Hukuk Isleri Miidiirliigiinde, Yaz1 Isleri Miidiirliigiinde, Strateji
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Gelistirme Miidiirliigiinde, insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiinde, Etiit Proje
Miidiirliigiinde, Muhtarlik Isleri Miidiirliigiinde, Sosyal Yardim Isleri Miidiirliigiinde ve
Ozel Kalem Miidiirliigiinde ¢alismaktadir.

Tablo 3.6.8. Katilimcilarin Egitimi

Egitim Frekans | Yizde Toplam ylizde
Tlk okul 34 8,3 8,3
Orta okul 71 17,3 25,6
Lise 116 28,3 53,9
On lisans 49 12,0 65,9
Lisans 125 30,5 96,3
Yiksek lisans 15 3,7 100,0
Toplam 410 100,0 100,0

Aragtirma kapsaminda ¢alisanlarin eg@itim diizeyi gruplara ayrilmustir. Is
gorenlerin egitim gruplarina gore dagilimina bakildiginda 9%8,3’i ilkokul, %17,3’1
ortaokul, %28,3’u lise, %12’si On lisans, %3,7’si ylksek lisans mezunudur.
Aragtirmadaki calisanlarin, her egitim diizeyinden olmalarinin, belediyede ise iliskin
olarak gerekli olan yetkinliklerin veya is gereklerinin hem yiiksek hem de yiiksek

olmadig bir iste ¢alistiklar: sdylenebilir.
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Tablo 3.6.9. Mobbing Davraniglarina iliskin Dagilimlar

Davraniglar D1 D2 D3 D4 D5 Ort. Std. Sp.
F % F % F % F % F %
Yonetim isle ilgili olarak kendimi ve basarilarimi
. 111 27,1 123 30,0 95 23,2 51 12,4 30 73 2,42 1,21
gostermemi kisitliyor
Yonetim tarafindan séziiniiz siirekli kesiliyor 123 30,0 149 36,3 e 18,8 36 8,8 25 6,1 2,24 1,15
Yonetim tarafindan yiiziiniize bagiriliyor ve
188 45,9 143 34,9 38 9,3 24 59 17 4,1 1,87 1,07
yiiksek sesle azarlantyorsunuz
Birlikte ¢alistiginiz kisiler, kendinizi ifade etmenizi
164 40,0 144 35,1 45 11,0 40 9,8 17 4,1 2,02 1,12
kisitlryor
Yonetim, yaptiginiz isleri siirekli elestiriyor 159 38,8 135 32,9 63 15,4 38 9,3 15 3,7 2,06 1,11
Yonetim, 6zel yasaminiz siirekli elestiriyor 201 49,0 124 30,2 53 12,9 20 49 12 29 1,82 1,02
Sessiz veya tehdit edici telefonlar aliyorsunuz 232 56,6 115 28,0 30 7,3 22 54 11 2,7 1,69 1,00
Sozlu tehditler aliyorsunuz 221 53,9 123 30,0 27 6,6 26 6,3 13 3,2 1,74 1,04
Yazil tehditler aliyorsunuz 234 57,1 119 29,0 28 6,8 20 49 9 2,2 1,66 0,95
Yonetim uzaklagtirici bakislar ve davranislarla sizi
192 46,8 123 30,0 50 12,2 30 73 15 3,7 1,90 1,09
yildirtyor
Calisma arkadaglar1 ve iistleriniz sizinle konugsmay1
. 226 55,1 121 29,5 30 7,3 25 6,1 8 2,0 1,70 0,97
reddediyor
Yonetim tarafindan kimseyle konusturulmadiginiz
o . 208 50,7 131 32,0 38 9,3 21 51 12 2,9 1,77 1,01
gibi bagkalarma ulasmaniz da engelleniyor
Yonetim, size digerlerinden ayrilmis bir is yeri
. 198 48,3 120 29,3 48 11,7 31 7,6 13 3,2 1,88 1,08
Vertyor
Yonetim, meslektaglarinizin sizinle konusmasini
226 55,1 123 30,0 34 8,3 17 4,1 10 24 1,68 0,96
yasakliyor
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Is yerinde sanki siz yokmus gibi davramliyor 214 52,2 118 28,8 42 10,2 25 6,1 11 2,7 1,78 1,03
Is yerinde ¢alisanlar arkanizdan kétii konusuyor 187 45,6 113 27,6 73 17,8 21 51 16 39 1,94 1,09
i inde sizinle ilgili ¢esitli asil. i
§ yerindo Sizie UE S o Sl 187 45,6 103 25,1 69 16,8 35 85 16 39 2,00 1,14
dedikodular yapiliyor
Isyerinde alayci durumlara diisiiriiliiyorsunuz 215 52,4 120 29,3 46 11,2 17 4,1 12 29 1,75 1,00
Is yerinde akil hastasiymigsiniz gibi davraniliyor 232 56,6 113 27,6 39 9,5 18 4.4 8 2,0 1,67 0,95
Psikiyatri doktoruna gidip muayene olmaniz i¢in
. 240 58,5 113 27,6 31 7,6 18 4.4 8 2,0 1,63 0,93
size baski yapiliyor
Yaptig islerle ilgili olarak hat: tigimizd
AP 15Tere TEi ofatak hald yaphgiizaa 229 55,9 113 276 33 8,0 26 63 9 2,2 171 1,00
alay ediliyor
Sizinle alay etmek icin yiiriiyiisiiniiz, jestlerini
peAe Ay eimeR 1gh YTy TStz Jestenn 229 55,9 113 276 36 88 22 54 10 24 1,70 0,99
veya sesiniz taklit ediliyor
Dini veya politik inang ve diisiincelerinize
242 59,0 101 24,6 30 73 21 51 16 39 1,70 1,06
saldiriliyor
Milliyetinize ve kiiltiirel degerlerinize saldiriliyor 260 63,4 95 23,2 30 7,3 12 29 13 3,2 1,59 0,97
Ozel yasaminizla alay ediliyor 263 64,1 94 22,9 31 7,6 12 29 10 2,4 1,56 0,93
Oz giiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya
234 57,1 104 25,4 40 9.8 22 54 10 2,4 1,70 1,00
zorunda birakiliyorsunuz
Yaptig is begenils k siirekli 1
APUEIE 15 DEGEnTMECret STkl yalgranyor 233 56,8 110 26,8 34 83 21 51 12 2,9 1,70 1,01
ve elestiriliyorsunuz
Kararlariniz siirekli sorgulaniyor, fikirlerinize
229 55,9 110 26,8 34 8,3 22 54 15 37 1,74 1,05
saygi duyulmuyor
Size kars1 kiifiir veya asagilayici sozler sarf
. 252 61,5 101 24,6 35 8,5 11 2,7 11 2,7 1,60 0,94
ediliyor
Cinsel istismar ve imalara maruz kaliyorsunuz 270 65,9 92 22,4 28 6,8 10 2,4 10 2,4 1,53 0,90
Yonetim, size higbir is, yetki ve sorumluluk
213 52,0 115 28,0 43 10,5 25 6,1 14 34 1,80 1,06

vermiyor.
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Yonetim tarafindan size anlamsiz isler veriliyor 220 53,7 110 26,8 39 9,5 23 5,6 18 4.4 1,80 1,10
Yonetim tarafindan size sahip oldugunuzdan daha

.o . 209 51,0 114 27,8 48 11,7 25 6,1 14 34 1,83 1,07
az yetenek gerektiren isler veriliyor
Yonetim tarafindan size asagilayici isler veriliyor 241 58,8 104 25,4 36 8,8 18 4.4 11 2,7 1,66 0,99
Yonetimin size verdigi isler siirekli degistiriliyor 220 53,7 111 27,1 45 11,0 24 59 10 2,4 1,76 1,02
itibarmiz1 diisiirecek sekilde, yeteneklerinizin gok
. . L 241 58,8 101 24,6 43 10,5 16 39 9 2,2 1,66 0,96
ustiinde isler veriliyor
Fiziksel siddetle tehdit ediliyorsunuz 267 65,1 93 22,7 27 6,6 15 3,7 8 2,0 1,54 0,91
Goziiniizii korkutmak i¢in ufak siddet uygulaniyor 258 62,9 95 23,2 34 8,3 13 3,2 10 2,4 1,59 0,94
Daha agr fiziksel siddete maruz kaliyorsunuz 261 63,7 92 22,4 32 78 16 3,9 9 2,2 1,58 0,94
Evinize ya da igyerinize zarar veriliyor 268 65,4 89 21,7 26 6,3 19 46 8 2,0 1,56 0,94
Fiziksel olarak agir igler yapmak zorunda

252 61,5 85 20,7 40 9,8 23 5,6 10 24 1,66 1,02

kaliyorsunuz
Dogrudan cinsel tacize maruz kaliyorsunuz 280 68,3 83 20,2 22 54 15 3,7 10 2,4 1,51 0,93

D1: kesinlikle uygulanmiyor; D2: uygulanmiyor; D3: fikri yok; D4: uygulaniyor; D5: kesinlikle uygulaniyor.
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Tablo 3.6.9’u bakildiginda, arastirmamiza konu olan belediyede bazi mobbing
davraniglarina rastlamaktayiz. Katilimcilarin verdikleri cevaplara gore, calisanlarin
%19,7°s1 yonetimin igle ilgili olarak kendilerini ve basarilarin1 gostermelerini
kisitladigin1  diigiintiyor. %14,9’u yonetim tarafindan sozlerinin siirekli kesildigini,
%10’u yonetim tarafindan yiizlerine bagirildigint ve yiiksek sesle azarlandigini
belirtmektedir. %13,9’u birlikte calistiklart kisilerin, kendilerini ifade etmelerini
kisitladigini, %13’ yonetimin, yaptiklar1 isleri siirekli elestirdigini belirtmektedir.
%7,8’1 yonetimin, 6zel yasamlarini siirekli elestirdigini, %11°1 yonetimin uzaklastirict
bakislar ve davraniglarla galisanlart yildirdigini belirtmektedir. %10,8’1 yonetimin, bazi
calisanlara digerlerinden ayrilmis bir is yeri verdigini, %8,8’1 is yerinde sanki onlar
yokmus gibi davranildigini, %9’u is yerinde ¢alisanlarin arkalarindan kotii konustugunu
belirtmektedir. %12,4’1 is yerinde ¢esitli asilsiz ve yersiz dedikodularin yapildigini,
%8,5’1 yaptiklar islerle ilgili olarak hata yaptiklarinda kendileriyle alay edildigini,
%9’u dini veya politik inan¢ ve diislincelerine saldirildigini belirtmektedir. %9,1°1
kararlarinin siirekli sorgulandigini, fikirlerine saygi duyulmadigini; %9,5’1 yonetimin,
caliganlara higbir is, yetki ve sorumluluk vermedigini belirtmektedir. %10’u yonetim
tarafindan anlamsiz isler verildigini, %9,5’1 yOnetim tarafindan, c¢alisanlara
olduklarindan daha az yetenek gerektiren isler verildigini, %8,3’{i yonetimin ¢alisanlara

verdigi isleri siirekli degistirdigini belirtmektedir.

Bu oranlara bakildiginda 6zellikle, belediyede calisanlar rahat bir sekilde
kendilerini ifade etmelerini istiyorlar ve sahip olduklar1 yeteneklere gore isler yapmak
istiyorlar. Buna ek olarak is yerinde dedikodularin ve asilsiz sdylentilerin ortaya
cikmasindan rahatsiz olduklarini ifade ettiler. Bunlardan ziyade, mobbinge sessiz
kalarak, baz1 katilimcilarin yadsinamayacak derecede “fikri yok™ cevabini verdikleri de
dikkat ¢ekmektedir. Bu durum, mobbing konusunun hassasiyetinden kaynakli olarak
degerlendirilebilir. Ayrica “’Size kars1 kiifiir veya asagilayici sozler sarf edilir’’,
“(Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmak zorunda birakiliyorsunuz’’ ve ¢’Sizinle
alay etmek i¢in yiiriiyiisiiniiz, jestleriniz veya sesiniz taklit ediliyor’” gibi olumsuzluklar
da mobbingi desteklemekte ve c¢alisanlarin orgiite duygusal olarak bagli olmalarini
olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla yonetim tarafindan bu tip davranislara kars1 da

birtakim 6nlemler alinmas1 gerekmektedir.
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Tablo 3.6.10. Calisanlarin Duygusal Bagliligima iliskin Dagilimlar

Duygusal baglilik

D1

D2

D3

D4

D5

%

%

%

%

%

Ort.

Std.
Sp.

Kurumun
sorunlarmi kendi
sorunlarim gibi
algilarim

36

8,8

20

4,9

29

7,1

164

40

161

39,3

3,96

1,20

Kurumun 6nem
verdigi degerler
benim degerlerime
¢ok benzer

24

59

42

10,2

62

151

191

46,6

91

22,2

3,69

1,10

Kendimi ¢alistigim
kuruma "duygusal
olarak baglt"
hissediyorum

33

8,0

28

6,8

50

12,2

186

45,4

113

21,6

3,77

1,16

Orgiitte kendimi
ailenin bir Gyesi
gibi hissediyorum
ve bu orgitte
calistyorum ve ¢ok
seviyorum

34

8,3

26

6,3

53

12,9

166

40,5

131

32,0

3,81

1,19

Isimi severek
yapiyorum

21

Sul

21

51

34

8,3

139

33,9

195

47,6

4,13

1,09

Is secenegim ¢ok
ama yine de burada
caligiyorum

29

7,1

101

24,6

91

22,2

121

295

68

16,6

3,23

1,19

Meslek hayatimin
geri kalan kismini
¢alismakta
oldugum kurumda
gecirmek beni ¢cok
mutlu eder

32

78

23

5,6

75

18,3

165

40,2

115

28,0

3,75

1,15

Orgiitteki is
gorenleri ve
yoneticileri
seviyorum

32

7,8

34

8,3

50

12,2

168

41,0

126

30,7

3,78

1,19

D1: kesinlikle katilmiyorum; D2: katilmiyorum; D3: fikri yok; D4: katiliyorum; DS5: kesinlikle katilryorum.

Tablo 3.6.10’a bakildiginda, arastirmamiza konu olan belediyedeki g¢alisanlarin
duygusal bagliligmma rastlamaktayiz. Katilimcilarin verdikleri cevaplara gore,
calisanlarin %79,3’1i kurumun sorunlarin1 kendi sorunlar1 gibi algilarlar. %68,8’ine gore
kurumun onem verdigi degerler, kendi degerlerine ¢ok benzer. %73’ calistiklar
kuruma duygusal olarak bagli hissediyorlar. %72,5’1 6rgiitte kendilerini ailenin bir iiyesi
gibi hissediyorlar ve oOrgiitii ¢ok seviyorlar. %81,5’1 islerini severek yapiyorlar..
%68,2’sine gore, meslek hayatlarinin geri kalan kismini1 ¢aligmakta olduklar1 kurumda
gecirmek onlar1 ¢ok mutlu eder. %71,7°s1 Orgiitteki is gorenleri ve yoneticileri

sevdiklerini belirtmisler.
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Ayrica, belediyedeki calisanlarin ’Is secenegim c¢ok ama yine de burada
calistyorum’ ifadesi dikkat cekicidir. Bu durumda orgiite duygusal olarak bagl

hisseden calisanlar 6rgiitten ayrilmak istemiyorlar.

Bunun sonucu olarak, yonetim tarafindan calisanlarin duygusal bagliligini
artirmak amaciyla yeni ve yaratici yonetim sistemleri kurulmali, aksi takdirde duygusal
olarak bagli olmayan calisanlar ilk gelen firsati1 degerlendirip bagka kuruma gecebilirler
ve bu durumda giden calisanlar tecriibeli veya yetenekli ise, kayip eden tarafi orgiit olur

cunkl maliyeti artar.

3.6.2. Korelasyon Analizi

Bu bagslik altinda, elde edilen verilerle mobbing ve duygusal baglilik arasindaki
iliskinin tespiti i¢in yapilan korelasyon testi sonuglar1 ile ulasilan sonuglara yonelik

olusturulan tablo ve genel degerlendirmelere yer verilmektedir.
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Tablo 3.6.2.1. Mobbing ve Duygusal Baglilik iliskisi

DB
. R i Orgiitiin . Is secenegim | Orgiitte Isgorenleri
M Orgutin Ovrgutu'n . Orgvute bir ailesi Isi fazla ama kalmak ve
sorunlarini degerlerini bagh severek . e
. - olmak ve burada beni ¢ok yoneticileri
benimsemek | benimsemek | olmak yapmak ;
sevmek calistyorum | mutlu eder seviyorum
M1 -,150** -, 249** -,304** | - 298** -,249%* -,042 -,297** -,314**
M2 -,197** -,270** -,382** | - 303** -,273** -,122* -,286** -,340**
M3 -,203** -,207** -,298** | - 283** -,239** -,066 -,187** -, 241%*
M4 -, 242%* -,230** -,318** | -298** -,281** -,087 -,197** -,286**
M5 -,206** -,257** -,328** | - 327** -,254%* -,079 -,251** -,305**
M6 -,204** -,189** -, 245%* | - 261** -,259** -,053 -, 174** -, 243**
M7 -,168** -,194** -,208** | -209** -, 157** -,051 -,144** -,200**
M8 -,154** -,226** -,229%* | - 239** -,194** -,038 -,193** -,237**
M9 -,156** -, 171** - 172%* | - 179** -, 174%* -,051 -,167** -,216**
M10 -,202** -, 247%* -,319** | - 317** -,261** -,104* -,292%* -,355**
M11 -,197** -,185** -,265** | - 280** -,212%* -,079 -,196** -,273**
M12 -, 174%* -,210** -,258** | - 275** -,206 -,079 -,233** -,302**
M13 -,136** -,225%* -,260** | -286** -,197** -,040 -,215** -,260**
M14 -,167** -,186** -,267** | -288** -,249%* -,092 -, 227** -,266**
M15 -,146** -,195** -, 237** | - 274** -,202** -,063 -,230** -, 247%*
M16 -,221%* -,267** -,281** | - 266™* -,273** -,055 -, 241%* -,301**
M17 -,203** -, 257** -, 271*%* | - 257** -,234** -,018 -,208** -,295**
M18 -,143** -,173** -,252%* | - 264** -,198** -,047 -, 174%* -,250**
M19 -,228** -,200** -,291%* | - 281** -,282%* -,065 -,234** -,261**
M20 -,188** -,149** -,216** | -240** -,236™* -,031 -,169** -,225%*
M21 -,136** -,100** - 174%* | - 226%* -,195** -,041 -,160** -,194**
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Tablo 3.6.2.1. Mobbing ve Duygusal Bagllik Iliskisi (Tablo 3.5.2.1’nin Devamr)

M22 -,196** -,117** -,200%* | - 257** -,209** | -,085 -,114* -,208**
M23 -,190** -,147%* -,256** | -252** -,218** | -,048 -,186** -,233**
M24 -,189** -,218%* -, 252%% | - 281** -,266** | -,076 - 247** -,263**
M25 -,185%* -,186%* -,253** | -267** -,257** | -,051 -,199** -,232%*
M26 -,164** -,176%* - 2447 | - 277** -,219** | -,057 -,264** -,296**
M27 -,129%* -,195%* -, 259%* | -269** -,226** | -,050 -,288** -,304**
M28 -, 150** -,190** -, 294%* | - 273** -217** | - 115* -, 267** - 277**
M29 -,198** -,207** - 243*%% | - 276** -,232** | -,037 -,252** -,290**
M30 -, 244** -,182%* -,206** | -,290** -,281** | -,063 -,195** -, 242%*
M31 -,160** -,116%* -,190** | -,270** -,205** | -,056 -, 241%* -,195**
M32 -,162%* -,252%%* -,306** | -,326** -,248** | -,070 -, 287** -,300**
M33 -, 154%* -,185%* -,252** | -,306** -,223** | -,043 -,281** -, 248**
M34 -,222%%* -,212%* -,305** | -311** -,252** | -,028 -,258** -,304**
M35 -,216%* -,230** -,323** | -301** -,265** | -,058 -,234** -,232%*
M36 -,213%* -,177** -, 244%% | - 299%* -,272** | -,054 -,223** -,229%*
M37 -,229%* -,196** -,253** | -262** -,264** | -,048 -,214** -,238**
M38 -,240%* -,218** -, 273%* | -281** -,257** | -,030 -,228** -,237**
M39 -,245%* -,175%* - 227*% | - 242%* -,234** | -,070 -, 175** -,215%*
M40 -,261%* -,214%* -,265%* | - 273** -,258** | -,084 -,200** -,267**
M41 -,248%* -,206** -,238** | -263** -,272** | -,087 -,184** -,219**
M42 -,260** -,186%* -,229%* | -290** -,267** | -,106* -,198** -,214%**

** Correlation is significant at the 0.01 level (2- tailed)
* Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)

Tablo 3.6.2.1’ye bakildiginda, mobbing davraniglari ile orgiite duygusal baglilik

arasindaki iliskiye yer wverilmistir. Katilimcilarin mobbing davraniglarina maruz

kalmalar ile orglite duygusal baglilik gdstergeleri incelendiginde:

Orgiitiin sorunlarin1  benimsemek ile “Kendimi gdstermeyi kisitlama”,

“Yoneticinin sozi kesmesi”, “Yoneticinin bagirmasi veya yiiksek sesle
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kizmas1”, “Meslektaglarim kendimi ifade etmemi kisitliyor”, “Yoneticinin
isleri elestirmesi”, “YoOneticinin 6zel yasami elestirmesi, “Sessiz ve tehditci
telefonlar almak”, “So6zli tehditler almak”, “Yazili tehditler almak”,
“Y 6netimin uzaklastirici bakiglar ve davranislar ile yildirmasi”, “Meslektaslar
ve yoneticiler benimle konusmay1 reddeder”, “Yonetim baskalarinin benimle
konusmalarini engeller”, “Yonetim ayrilmis bir is yeri verir”, “Yonetici
meslektaglarimla konugsmami yasaklar”, “Yonetim yokmusum gibi davranir”,
“Arkamdan kotii konusulur”, “Hakkimda asilsiz dedikodular yapilir”, “Alayci
durumlara disiiriilmek”, “Akil hastasiymigim gibi davranilir”, “Psikiyatri
doktorunda muayene olmam igin baski yapilir”, “Isle ilgili hata yaptigimda
alay edilir’, “Yiirliyiisiimiiz, jestlerimiz ve sesimiz alayci bir sekilde taklit
edilir”, “Dini ve politik diisiincelerine saldirilir”, “Milliyet ve kiiltiirel
degerlerine saldirilma”, “Ozel yasamla alay edilmesi”, “Ozgiiveni olumsuz
etkileyen isler verilmesi”, “Yapildig1 isler siirekli yargilanir ve elestirilir”,
“Kararlar sorgulanir ve fikirlere saygi duyulmaz”, “Sahsima kiiftirli sézler
sarf edilir”, “Cinsel istismar ve imalara maruz kalmak”, “Higbir is yetki veya
sorumluluk vermemek”, “Anlamsiz isler verilmesi”, “Yetenegime gore daha
basit isler verilmesi”, “Yonetimin asagilayici isler vermesi”, “YOnetimin
verdigi isleri siirekli degistirmesi”, “Itibarim diisiirmek amaciyla zor isler
verilmesi”, “Fiziksel siddetle tehdit edilmesi”, “Ufak siddet uygulanmasi”,
“Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasi”, “Eve veya is yerine zarar
vermesi”’, “Fiziksel olarak agir isler yaptirilmasi”, “Dogrudan cinsel tacize
maruz kalinmas1” maddeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki vardir.

Orgiitiin degerlerini benimsemek ile “Kendimi gdstermeyi kisitlama”,
“Yoneticinin sozii kesmesi”’, “Yoneticinin bagirmasit veya yiiksek sesle
kizmas1”, “Meslektaslarim kendimi ifade etmemi kisitliyor”, “Yoneticinin
isleri elestirmesi”, “Yoneticinin 6zel yasami elestirmesi, “Sessiz ve tehditgi
telefonlar almak”, “Sozlii tehditler almak”, “Yazili tehditler almak”,
“Y 6netimin uzaklastirici bakiglar ve davranislar ile yildirmasi”, “Meslektaslar
ve yoneticiler benimle konugmay1 reddeder”, “Yonetim bagkalarinin benimle
konusmalarin1 engeller”, “Yonetim ayrilmis bir is yeri verir”, “Yonetici

meslektaglarimla konugmami yasaklar”, “Yonetim yokmusum gibi davranir”,
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“Arkamdan koétii konusulur”, “Hakkimda asilsiz dedikodular yapilir”, “Alayct
durumlara disiiriilmek”, “Akil hastasiymigim gibi davranilir”, “Psikiyatri
doktorunda muayene olmam igin bask1 yapilir”, “Isle ilgili hata yaptigimda
alay edilir’, “Yiirliyiisiimiiz, jestlerimiz ve sesimiz alayci bir sekilde taklit
edilir’, “Dini ve politik diisiincelerine saldirilir”, “Milliyet ve kiiltiirel
degerlerine saldiriima”, “Ozel yasamla alay edilmesi”, “Ozgiiveni olumsuz
etkileyen isler verilmesi”, “Yapildig1 isler siirekli yargilanir ve elestirilir”,
“Kararlar sorgulanir ve fikirlere saygi duyulmaz”, “Sahsima kiiftirlii sézler
sarf edilir”, “Cinsel istismar ve imalara maruz kalmak”, “Higbir is yetki veya
sorumluluk vermemek”, “Anlamsiz igler verilmesi”, “Yetenegime gore daha
basit isler verilmesi”, “Yonetimin asagilayici isler vermesi”, “YoOnetimin
verdigi isleri siirekli degistirmesi”, “Itibarim diisiirmek amaciyla zor isler
verilmesi”, “Fiziksel siddetle tehdit edilmesi”, “Ufak siddet uygulanmas1”,
“Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasi”, “Eve veya is yerine zarar
vermesi”, “Fiziksel olarak agir isler yaptirilmasi”, “Dogrudan cinsel tacize
maruz kalinmas1” maddeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki vardir.

Orgiite duygusal olarak bagli olmak ile “Kendimi gdstermeyi kisitlama”,
“Yoneticinin sozii kesmesi”, “Yoneticinin bagirmasit veya yiiksek sesle
kizmas1”, “Meslektaglarim kendimi ifade etmemi kisitliyor”, “Yoneticinin
isleri elestirmesi”, “YOneticinin 6zel yasami elestirmesi, “Sessiz ve tehditci
telefonlar almak™, “So6zli tehditler almak”, “Yazili tehditler almak”,
“Y 6netimin uzaklastirici bakiglar ve davranislar ile yildirmasi”, “Meslektaslar
ve yoOneticiler benimle konusmayi reddeder”, “Yonetim bagkalarinin benimle
konusmalarin1 engeller”, “Yonetim ayrilmis bir is yeri verir”, “Yonetici
meslektaglarimla konugsmami yasaklar”, “Yonetim yokmusum gibi davranir”,
“Arkamdan kotii konusulur”, “Hakkimda asilsiz dedikodular yapilir”, “Alayct
durumlara distiriilmek”, “Akil hastasiymigim gibi davranilir”, “Psikiyatri
doktorunda muayene olmam igin baski yapilir”, “Isle ilgili hata yaptigimda
alay edilir’, “Yiirliyiisiimiiz, jestlerimiz ve sesimiz alayci bir sekilde taklit
edilir’, “Dini ve politik diistincelerine saldirilir”, “Milliyet ve kiiltiirel
degerlerine saldirilma”, “Ozel yasamla alay edilmesi”, “Ozgiiveni olumsuz

etkileyen isler verilmesi”, “Yapildig: isler siirekli yargilanir ve elestirilir”,
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29 13

“Kararlar sorgulanir ve fikirlere saygi duyulmaz”, “Sahsima kiiflirlii s6zler
sarf edilir”, “Cinsel istismar ve imalara maruz kalmak”, “Hicbir is yetki veya
sorumluluk vermemek”, “Anlamsiz isler verilmesi”, “Yetenegime gore daha
basit isler verilmesi”, “Yonetimin asagilayici isler vermesi”, “Yonetimin
verdigi isleri siirekli degistirmesi”, “Itibarim diisiirmek amaciyla zor isler
verilmesi”, “Fiziksel siddetle tehdit edilmesi”, “Ufak siddet uygulanmas1”,
“Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasi”, “Eve veya is yerine zarar
vermesi”, “Fiziksel olarak agir isler yaptirilmasi”, “Dogrudan cinsel tacize
maruz kalinmas1” maddeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki vardir.

Orgiitiin bir ailesi olmak ve sevmek ile “Kendimi gostermeyi kisitlama”,
“Yoneticinin sozii kesmesi”, “Yoneticinin bagirmasi veya ylksek sesle
kizmas1”, “Meslektaglarim kendimi ifade etmemi kisitliyor”, “Yoneticinin
isleri elestirmesi”, “Yoneticinin 6zel yagami elestirmesi, “Sessiz ve tehditci
telefonlar almak™, “Sozli tehditler almak”, “Yazili tehditler almak”,
“Y onetimin uzaklastiric1 bakislar ve davranislar ile yildirmasi”, “Meslektaglar
ve yoneticiler benimle konusmay1 reddeder”, “Yonetim baskalarinin benimle
konusmalarini engeller”, “Yonetim ayrilmis bir is yeri verir”, “Yonetici
meslektaglarimla konugsmami yasaklar”, “Yonetim yokmusum gibi davranir”,
“Arkamdan koétii konusulur”, “Hakkimda asilsiz dedikodular yapilir”, “Alayci
durumlara disiiriilmek”, “Akil hastasiymigim gibi davranilir”, “Psikiyatri
doktorunda muayene olmam igin bask1 yapilir”, “Isle ilgili hata yaptigimda
alay edilir’, “Yirtyilisiimiiz, jestlerimiz ve sesimiz alayci bir sekilde taklit
edilir’, “Dini ve politik diisiincelerine saldirilir”, “Milliyet ve kiiltiirel
degerlerine saldiriima”, “Ozel yasamla alay edilmesi”, “Ozgiiveni olumsuz
etkileyen isler verilmesi”, “Yapildig1 isler siirekli yargilanir ve elestirilir”,
“Kararlar sorgulanir ve fikirlere saygi duyulmaz”, “Sahsima kiiftirlii sézler
sarf edilir”, “Cinsel istismar ve imalara maruz kalmak”, “Hicbir is yetki veya
sorumluluk vermemek”, “Anlamsiz igler verilmesi”, “Yetenegime gore daha
basit isler verilmesi”, “Yonetimin asagilayici isler vermesi”, “YoOnetimin
verdigi isleri siirekli degistirmesi”, “Itibarim diisiirmek amaciyla zor isler
verilmesi”, “Fiziksel siddetle tehdit edilmesi”, “Ufak siddet uygulanmasi”,

“Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasi”, “Eve veya is yerine zarar
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vermesi”’, “Fiziksel olarak agir isler yaptirilmasi”, “Dogrudan cinsel tacize
maruz kalinmas1” maddeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki vardir.

Isi severek yapmak ile “Kendimi gdstermeyi kisitlama”, “Yoneticinin sozi
kesmesi”, “YOneticinin bagirmasit  veya yiliksek sesle kizmas1”,
“Meslektaglarim kendimi ifade etmemi kisithyor”, “Yoneticinin isleri
elestirmesi”, “YoOneticinin 0zel yasami elestirmesi, “Sessiz ve tehditci
telefonlar almak”, “So6zli tehditler almak”, “Yazili tehditler almak”,
“Y onetimin uzaklastiric1 bakislar ve davranislar ile yildirmasi1”, “Meslektaglar
ve yoOneticiler benimle konugmay1 reddeder”, “Yonetim bagkalarinin benimle
konusmalarini engeller”, “Yonetim ayrilmis bir is yeri verir”, “Yonetici
meslektaglarimla konugmami yasaklar”, “Yonetim yokmusum gibi davranir”,
“Arkamdan kotii konusulur”, “Hakkimda asilsiz dedikodular yapilir”, “Alayci
durumlara disiiriilmek”, “Akil hastastymisim gibi davranilir”, “Psikiyatri
doktorunda muayene olmam igin baski yapilir”, “Isle ilgili hata yaptigimda
alay edilir”, “Yirlylisiimiiz, jestlerimiz ve sesimiz alayci bir sekilde taklit
edilir’, “Dini ve politik diisiincelerine saldirilir”, “Milliyet ve kiiltiirel
degerlerine saldirilma”, “Ozel yasamla alay edilmesi”, “Ozgliveni olumsuz
etkileyen isler verilmesi”, “Yapildig1 isler siirekli yargilanir ve elestirilir”,
“Kararlar sorgulanir ve fikirlere saygi duyulmaz”, “Sahsima kiiflirlii s6zler
sarf edilir”, “Cinsel istismar ve imalara maruz kalmak”, “Hicbir is yetki veya
sorumluluk vermemek”, “Anlamsiz isler verilmesi”, “Yetenegime gore daha
basit isler verilmesi”, “Yonetimin asagilayici isler vermesi”, “YoOnetimin
verdigi isleri siirekli degistirmesi”, “Itibarim diisiirmek amaciyla zor isler
verilmesi”, “Fiziksel siddetle tehdit edilmesi”, “Ufak siddet uygulanmas1”,
“Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasi”, “Eve veya is yerine zarar
vermesi”, “Fiziksel olarak agir isler yaptirilmasi”, “Dogrudan cinsel tacize
maruz kalinmas1” maddeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki vardir.

“Orgiitte kalmak beni ¢cok mutlu eder” ile “Kendimi gostermeyi kisitlama”,
“Yoneticinin s6zii kesmesi”, “YoOneticinin bagirmasi veya yiiksek sesle
kizmas1”, “Meslektaglarim kendimi ifade etmemi kisitliyor”, “Yoneticinin
igleri elestirmesi”, “Yoneticinin 6zel yagsami elestirmesi, “Sessiz ve tehditci

telefonlar almak™, “So6zli tehditler almak”, “Yazili tehditler almak”,
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“Y 6netimin uzaklastiric1 bakislar ve davranislar ile yildirmasi1”, “Meslektaglar
ve yoneticiler benimle konusmayi reddeder”, “Yonetim bagkalariin benimle
konusmalarin1 engeller”, “Yonetim ayrilmis bir is yeri verir”, “Yonetici
meslektaglarimla konugsmami yasaklar”, “Yonetim yokmusum gibi davranir”,
“Arkamdan koétii konusulur”, “Hakkimda asilsiz dedikodular yapilir”, “Alayct
durumlara disiiriilmek”, “Akil hastastymigim gibi davranilir”, “Psikiyatri
doktorunda muayene olmam igin baski yapilir”, “Isle ilgili hata yaptigimda
alay edilir’, “Yiirliyiisiimiiz, jestlerimiz ve sesimiz alayci bir sekilde taklit
edilir’, “Dini ve politik diislincelerine saldirilir”, “Milliyet ve Kkdltirel
degerlerine saldiriima”, “Ozel yasamla alay edilmesi”, “Ozgiiveni olumsuz
etkileyen isler verilmesi”, “Yapildig isler siirekli yargilanir ve elestirilir”,
“Kararlar sorgulanir ve fikirlere saygi duyulmaz”, “Sahsima kiiftirli sézler
sarf edilir”, “Cinsel istismar ve imalara maruz kalmak”, “Higbir is yetki veya
sorumluluk vermemek”, “Anlamsiz igler verilmesi”, “Yetenegime gore daha
basit igler verilmesi”, “Yonetimin asagilayici isler vermesi”, “YoOnetimin
verdigi isleri siirekli degistirmesi”, “Itibarim diisiirmek amaciyla zor isler
verilmesi”, “Fiziksel siddetle tehdit edilmesi”, “Ufak siddet uygulanmas1”,
“Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasi”, “Eve veya is yerine zarar
vermesi”’, “Fiziksel olarak agir isler yaptirilmasi”, “Dogrudan cinsel tacize
maruz kalinmasi” maddeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki vardir.

“Is gorenleri ve yoneticileri seviyorum” ile “Kendimi gdstermeyi kisitlama”,
“Yoneticinin sozii kesmesi”, “Yoneticinin bagirmasit veya yiiksek sesle
kizmas1”, “Meslektaglarim kendimi ifade etmemi kisitliyor”, “Yoneticinin
isleri elestirmesi”, “YOneticinin 6zel yasami elestirmesi, “Sessiz ve tehditci
telefonlar almak™, “So6zli tehditler almak”, “Yazili tehditler almak”,
“Y 6netimin uzaklastirici bakiglar ve davranislar ile yildirmasi”, “Meslektaslar
ve yoneticiler benimle konusmay1 reddeder”, “Yonetim baskalarinin benimle
konusmalarini engeller”, “Yonetim ayrilmis bir is yeri verir”, “Yonetici
meslektaglarimla konugsmami yasaklar”, “Yonetim yokmusum gibi davranir”,
“Arkamdan kotii konusulur”, “Hakkimda asilsiz dedikodular yapilir”, “Alayct
durumlara disiiriilmek”, “Akil hastastymisim gibi davranilir”, “Psikiyatri

doktorunda muayene olmam igin baski yapilir”, “Isle ilgili hata yaptigimda
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alay edilir”, “Yirlyligiimiiz, jestlerimiz ve sesimiz alayci bir sekilde taklit
edilir’, “Dini ve politik diisiincelerine saldirilir”, “Milliyet ve kiiltiirel
degerlerine saldirilma”, “Ozel yasamla alay edilmesi”, “Ozgiiveni olumsuz
etkileyen isler verilmesi”, “Yapildig1 isler siirekli yargilanir ve elestirilir”,
“Kararlar sorgulanir ve fikirlere saygi duyulmaz”, “Sahsima kiifirlii s6zler
sarf edilir”, “Cinsel istismar ve imalara maruz kalmak”, “Hicbir is yetki veya
sorumluluk vermemek”, “Anlamsiz isler verilmesi”, “Yetenegime gore daha
basit isler verilmesi”, “Yonetimin asagilayici isler vermesi”, “YoOnetimin
verdigi isleri siirekli degistirmesi”, “Itibarim diisiirmek amaciyla zor isler
verilmesi”, “Fiziksel siddetle tehdit edilmesi”, “Ufak siddet uygulanmas1”,
“Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasi”, “Eve veya is yerine zarar

vermesi”, “Fiziksel olarak agir isler yaptirilmasi”, “Dogrudan cinsel tacize

maruz kalinmas1” maddeleri arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki vardir.

Bu sonuglara gore, mobbing ile orgiite duygusal baglilik arasinda bir iliski
oldugu aciktir. Calisanlarin mobbing davraniglarina maruz kalmasi, orgiite duygusal
bagliligi azaltmaktadir. Bu baglamda, ‘’Ho= Mobbing ve duygusal baglilik arasinda
iliski yoktur” hipotezi reddedilerek, bunun yerine H,= Mobbing ve duygusal baglilik
arasinda iligki vardir’” hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug arastirmanin amacina ulastigi

anlaminda gelmektedir.
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4. SONUC VE ONERILER

Ekonomi, {iilkenin atan kalbidir; isletme ise, ekonominin kalbinin arteridir.
Dolaysiyla, bu arter diizgiin calismiyorsa veya herhangi bir hastalik bulasirsa, tiim kalp
ve ondan sonra tiim viicut hasta olur. Mobbing, isletme de meydana gelen en tehlikeli
hastaliklardan birisidir. Hatta “’bulasici bir hastalik’’ oldugunu sdyleyebiliriz. Ciinkii
mobbing ger¢eklestirildigi zaman, sadece magdur degil, magdurun meslektaslari,
arkadaslari, ailesi, calistig1 orgiit, toplum ve dolayisiyla iilkenin ekonomisi olumsuz

etkilenir.

Bu aragtirma, mobbing olgusu ve olumsuz sonuclarina karsi1 farkindaligi
arttirmak, dolayisiyla mobbingi Onlemenin ne kadar onemli oldugunu belirtmek
amaciyladir. Bu yiizden tezin konusunu ‘’Mobbing ile Duygusal Baglilik Arasindaki
Iliskiyi Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma’ konusunu sectik. Bu kapsamda, ilk olarak
katilimcilarin kisisel bilgileri incelendiginde, konumuzdaki belediye ¢aliganlari hem
geng, hem de orta yas isci, yonetici, miihendis, tekniker, egitmen ve biiro personeli;
tecriibeli ve is hayatina yeni baslayan, asgari ticret ve 3500 TI ve iistli maas alan is

gorenlerden olugsmaktadir.

Mobbing davraniglar1 frekanslarina ait veriler incelendiginde, 6rgitte mobbing
bulgularina rastlanmaktadir. Bu durum, magdurlarin, kendilerini ve islerini degersiz
gormelerinden, isletmede iist kademedeki yoneticinin bagirmasindan veya yliksek sesle
konusmasindan, kendi 6zel hayat ve yasamlarinin sorgulanmasindan, yaptigi hatalardan
dolay elestirilmesinden, aldig1 kararlarin yargilanmasindan ve saygi duyulmamasindan
dolay1 rahatsiz olduklarini gdstermektedir. Duygusal baglilik boyutunun frekanslarina
ait veriler incelendiginde ise ¢alisanlar, orgiitii ve meslektaglarini sevdiklerini, islerini
severek yaptiklarini, Orgiitiin degerleri ve sorunlarini benimsemediklerini ve is
hayatlarindan kalan kismi ayni Orgiitte devam ettirmeyi istediklerini belirttiler. Fakat
mobbing davranislar ortaya ¢iktiginda g¢alisanlarin orgiite karsi olan sevgisi azalir,

huzursuz bir ig ortami olur ve ¢alisanlar olumsuz yonde orgiite kars: etkilenmektedir.

Mobbing ve duygusal baglilik arasindaki iliskiyi Olctiigiimiiz korelasyon analizi
verileri incelendiginde, mobbing ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve ters yonlii bir
iliski oldugu goriilmektedir. orgiitteki mobbing davraniglart arttik¢a caliganlarin orgiite

kars1 hissettigi duygusal bag azalmaktadir. Bulgular, literatiirii destekler niteliktedir.
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Mobbing, c¢aligsanlar iizerinde bir takim olumsuzluklar, stres, psikolojik rahatsizliklar,

igsiz kalma korkusu, issizlik maliyeti, is arama, terapi masraflar1 vb. yaratirken; is

gorenlerin devamsizliginin artmasi, verimliligin azalmasi ve orgiitten nefret etmesi,

orglite duygusal bagliligin diisiik olmasina neden olmaktadir.

Tiim bu sonuglara bakildiginda, is yerlerinde mobbingle miicadele edilmesinin ne

kadar 6nemli oldugunu goriilmektedir.

1.

Bu miicadele mobbingin 6nlenmesiyle baslanmaktadir; bu konuda mobbing
olgusu ile ilgili:

Tiim ¢alisanlara seminer verilmeli;

Is yerinde is psikologu ¢alistiriimali;

Calisanlarin haklar1 ve haksizlikla nasil miicadele edebilecekleri 6gretilmeli;
Adil terfi sistemi olusturulmali;

Y 6netime rahat bir sekilde ulasabilecegi agik bir sistem tutturulmalidir.

Mobbing gerceklestirildiginde ise:

Magdura her tlrli destek verilmeli;

Tiim arkadaglar1 ve yonetim tarafindan magdur desteklenmelidir;

Ayn1 zamanda saldirgana hak ettigi ceza verilmelidir.

Ayrica, kiiresellesme ve yogun rekabet ortasinda bulunan giiniimiizdeki
isletmeler, insan faktoriinin ne kadar Onemli oldugunu kesinlikle
unutmamalidir. Calisanlar, orgilite duygusal bagli olduklarinda isletme i¢in
bliyiik bir kazang olacagini bilinmelidir. Dolaysiyla bu bagi olusturmak
amaciyla yaratict ve acik bir sistem kurulmali, dogru calisana dogru is
yaptirilmali (the right man at the right place), olumlu bir is ortami yaratilmali,
insan kaynaklarina biiylikk 6nem gosterilmeli, ¢alisanlarin sorunlar1 ve
degerleri benimsenmeli ve her c¢alisana adil ve esit bir sekilde

davranilmalidir.

Son olarak, bu konu Uzerinde yapilacak arastirmalarda, Orgiitte c¢alisanin

hiyerarsisi’'ne gore mobbingin goriilme siklig1 incelenebilir. Yiiksek pozisyonlarda

mobbingin orgiitte duygusal bagliliga etki diizeyi ayn1 olup olmadigini da arastirilabilir.

Ayrica, Leymann tarafindan belirtildigi gibi mobbing’in 45 davranis tiiriinden acaba

hangi veya hangilerinin daha sik goriildiigiinii, veya hangilerinin duygusal baglilig1 daha
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cok etkiledigi de incelenebilir, veya mobbing meydana geldiginde hangi Orgiitsel
baglilik tiirii daha ¢ok etkilenebilir. Bundan sonra yapilacak calismalarda sektore gore
de ayrilabilir veya ayni sektorde hem 6zel hem de kamu kuruluslarinin farkliligir da
incelenebilir. Ozel ve kamu sektorlerinde is kosullar1 farkli oldugu igin sonuclar da
farkli ¢ikabilir, ayrica 6zel kuruluglar veya kamu kuruluglar birbirinden farkli oldugu

icin yapilacak ¢aligmalar da farkli bakis agilar1 ortaya ¢ikabilir.
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EKLER

Ek 1. Anket

Anket

Degerli Katilimer;

Formu

Bu anket formu, T.C. Malatya Inoénii Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Yonetim Organizasyon Yiiksek Lisans programi kapsaminda yiiriitiillen ‘’Mobbing ve

Duygusal Baglilik Arasindaki Iliskiyi Belir

lemeye Yonelik Bir Arastirma’ konulu tez

caligmasinin uygulama kismu ile ilgilidir. Gonderilecek cevaplarda kesinlikle gizlilik

esaslarina uyularak sadece arastirma amaciy

Bu ankete katildiginiz igin size tes

basarilar dileriz.

1- Cinsiyetiniz: Kadin ()
2- Yasinz: 20 ve alt1 ()
40-49 ()
3- Medeni durumunuz: Evli()
4- Caligsma siireniz: 1-5Y1 ()
16-20 Y1l ()

5-Unvanmiz: .........ccoooevveee....
6- Aylik geliriniz (TL): 1000-1500 ( )

2500-3000 ( )

la kullanilacaktir.

ekkiirlerimizi sunariz, ve calismalarinizda

Danisman: Prof. Dr. Biinyamin AKDEMIR

Tez Ogrencisi: Samira HSSEINE ZAFER

Erkek ()
20-29 () 30-39 ()
50-59 () 60 ve Ustd ()
Bekar ()
6-10 Y1l () 11-15 Y1l ( )
20+ ()

1500-2000 ( ) 2000-2500 ( )

3000-3500 ( ) 3500+ ()
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7- Calistiginiz birim:

Destek Hizmetleri Miidiirligii (..)
Kentsel Doniistim Miidiirligii (..)

Emlak ve Istimlak Miidiirliigii (..)
Veteriner Isleri Miidiirliigii (..)

Bilgi Islem Miidiirliigii (..)

Tesisler Miidiirliagi (..)

Basin Yay ve Halkla Iliskiler Miidiirliigii (..)
Park ve Bahgeler Mudiirliigii (..)

Cevre Koruma ve Kontrol Miudiirliigii (..)
Fen Isleri Miidiirliigii (..)

Kadin ve Aile Hizmetleri. Miidiirliigii (..)
()

Ruhsat ve Denetim Midiirliigii (..)

8- Egitim durumunuz : Ik okul (..)

On lisans (..)

Hukuk isleri Miidiirliigii (..)

Yazi Isleri Miidiirliigii (..)

Mali Hizmetler Miidiirligii (..)
Zabita Mudiirligii (..)

Imar Isleri Miidiirliigii (..)

Strateji Gelistirme Midiirligi (..)
Insan Kay. ve Egitim Miidiirliigii (..)
Temizlik Isleri Miidiirliigii (..)

Etiid Proje Miidiirliigii (..)
Muhtarlik Isleri Miidiirliigii (..)

Kiiltir ve Sosyal Isler Miidiirliigii

Sosyal Yardim Isleri Miidiirliigii (..)

Orta okul (..) Lise (..)

Lisans (..) Yuksek lisans (..)
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Anket sorular:

1. Asagida belirtilen ifadelerdeki uygulamalara hangi diizeyde maruz kaldiginiz? liitfen

belirtiniz.

Ifadeler

Kesinlikle
uygulanmiyor

Uygulanmiyor

Fikri yok

Uygulaniyor

Kesinlikle
uygulantyor

1. Yonetim kendinizi gésterme
olanaklarinizi kisitryor

2. Yonetim tarafindan s6ziinliz siirekli
kesiliyor.

3. YOnetim tarafindan yiiziiniize
bagiriliyor ve yiiksek sesle
azarlantyorsunuz

4. Birlikte ¢calistiginiz kisiler, kendinizi
ifade etmenizi kisitliyor

5. Yonetim, yaptiginiz igleri siirekli
elestiriyor.

6. YoOnetim, 6zel yasaminiz stirekli
elestiriyor.

7. Sessiz veya tehdit edici telefonlar
aliyorsiniz

8. Sozli tehditler aliyorsunuz.

9. Yazili tehditler altyorsunuz

10. Yo6netim uzaklastirict bakiglar ve
davranislarla sizi yildirtyor.

11. Calisma arkadaslar ve iistleriniz
sizinle konusmay1 reddediyor.

12. Yonetim tarafindan kimseyle
konusturulmadiginiz gibi baskalarina
ulagsmaniz da engelleniyor.

13. Ydnetim, size digerlerinden ayrilmis
bir igyeri veriyor.

14. Yo6netim, meslektaslarinizin sizinle
konusmasini yasakliyor.

15. Isyerinde sanki siz yokmus gibi
davraniliyor

16. Isyerinde ¢alisanlar arkanizdan kétii
konusuyor.

17. Isyerinde sizinle ilgili gesitli asilsiz
ve yersiz dedikodular yapiliyor.

18. Isyerinde alayc1 durumlara
diistiriiliiyorsunuz.

19. isyerinde akil hastastymigsiniz gibi
davraniliyor.

20. Psikiyatri doktoruna gidip muayene
olmaniz i¢in size baski yapiliyor.
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21. Yaptiginz islerle ilgili olarak hata
yaptiginizda alay ediliyor.

22. Sizinle alay etmek i¢in yiiriiyiisiiniiz,
jestleriniz veya sesiniz taklit ediliyor.

23. Dini veya politik inang ve
diislincelerinize saldiriliyor.

24, Milliyetinize ve kultiirel
degerlerinize saldiriliyor.

25. Ozel yasamimizla alay ediliyor.

26. Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir
is yapmaya zorunda birakiliyorsunuz.

27. Yaptigimz is begenilmeyerek siirekli
yargilanir ve elestirilir.

28. Kararlarmiz siirekli sorgulaniyor,
fikirlerinize saygi duyulmuyor.

29. Size kars kiifiir veya asagilayici
sozler sarf edilir.

30. Cinsel istismar ve imalara maruz
kaliyorsunuz.

31. Yonetim, size hicbir is, yetki ve
sorumluluk vermiyor.

32. Yo6netim tarafindan size anlamsiz
isler veriliyor.

33. Yonetim tarafindan size sahip
oldugunuzdan daha az yetenek
gerektiren isler veriliyor.

34. Yonetim tarafindan size agagilayici
isler veriliyor.

35. Yonetimin size verildigi isler siirekli
degistiriliyor.

36. Itibarmiz1 diisiirecek sekilde,
yeteneklerinizin ¢ok usttnde isler
veriliyor.

37. Fiziksel siddetle tehdit
ediliyorsunuz.

38. Goziinizu korkutmak icin ufak
siddet uygulaniyor.

39. Daha agr fiziksel siddete maruz
kalirsiniz

40. Evinize ya da igyerinize zarar
veriliyor.

41. Fiziksel olarak agir isler yapmak
zorunda kalirsiniz.

42. Dogrudan cinsel tacize maruz
kaliyorsunuz.
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2. Asagida belirtilen ifadeler sizin orgiitiinlize dair duygu ve dusiincelerinizi hangi
diizeyde yansitmaktadir. Bunlara hangi diizeyde katiliyorsunuz? lutfen belirtiniz.

Ifadeler

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikri yok

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1. Kurumun karsilastig1 sorunlari kendi
sorunlarim gibi algilarim.

2. Kurumumun 6nem verdigi degerler
benim degerlerime ¢ok benziyor.

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

4. Orgiitte kendimi ailenin bir tyesi gibi
hissediyorum ve bu orgiitte ¢alisiyorum
ve ¢ok seviyorum

5. Isimi severek yapryorum.

6. Is segenegim cok ama yine de burada
calistyorum

7. Meslek hayatimin geri kalan kismini
calismakta oldugum kurumda gegirmek
beni cok mutlu eder.

8. Orgiitteki isgorenleri ve yoneticileri
seviyorum

Ankete katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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