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Yiiksek Lisans Tezi

ORGUT KULTURU ILE MOBBING ARASINDAKI ILISKi: FARKLI SEKTOR
CALISANLARINA YONELIK BIR ARASTIRMA

Nesrin YUCE
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

Danisman: Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

Bu tez calismasinin temel amaci, algilanan orgiit kiiltiirii ile mobbing davranisi
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Ayrica orgiit kiiltiiri ve mobbing algisinin
islemelere gore ve calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda A ilinde farkli sektorlerde
faaliyette bulunan dort isletme calisanlarina yonelik bir arastirma gerceklestirilmistir.
Arastirmada iki temel kavram tizerinde durulmustur. Birincisi orgiit kiiltiirti, ikincisi
ise mobbing kavranmudir. Orgiit kiiltiiri, 6rgiitlerde gdrev alan bireylerin
davraniglarint ve oOrgiitsel ortamin yapisini ve isleyisini sekillendiren, tutum ve
davraniglar aracilifiyla Ogrenilebilen ve oOgretilebilen, kusaktan kusaga aktarilan,
yere ve zamana gore degisebilir nitelikteki diisiince, deger ve kurallarin biitiiniidiir.
Orgiit kiiltiirii, vizyon, katilim, tutarlilik ve uyum alt boyutlar1 ile incelenmistir.
Mobbing, “orgiitlerde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da kisilere
yonelik gerceklestirilen, belirli bir siire sistematik bigimde devam eden, yildirma,
pasifize etme veya isten uzaklastirmay1 amaclayan; magdur ya da magdurlarin kisilik
degerlerine, mesleki durumlarina, sosyal iliskilerine veya sagliklarina zarar veren;
kotii niyetli, kasith, olumsuz tutum ve davraniglar biitliinliidiir”. Mobbing algisi,
iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller, itibara saldirilar, tehdit ve ozel
yasama miidahale, engellenme ile mesleki duruma yonelik engeller olarak ele
alimmistir. Tezde orgiit kiiltlirliniin boyutlar1 ile mobbing algisinin boyutlar1 arasinda
kismen anlaml1 iligki oldugu ve orgiit kiiltiirti algis1 ve mobbing algisinin igletmelere
gore farklillk gosterdigi saptanmistir. Ayrica ¢alisanlarin  sosyo-demografik
ozelliklerine gore orgiit kiiltliri ve mobbing algilarinda da kismen farkliliklarin
oldugu belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: Orgiit, Kiiltiir, Orgiit kiiltiirii, Mobbing.

2018, 101 sayfa
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THE RELEVANCE BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE AND
MOBBING: A RESEARCH ABOUT EMPLOYEES WHO WORK DIFFERENT
SECTORS
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The main purpose of this thesis’s is to expose the relation between mobbing and
organization culture. Also, to determine whether organization culture and mobbing
perception show difference according to processions and workers’ socio-
demographic features. On this purpose’s direction, a research has been done to the
workers who work in four enterprise on different sectors in province A. Two basis
concept make a point of this research. The first of it is organization culture, the other
one is mobbing concept. Organization culture is the whole of rules, worths and
opinions that can show difference to the place and time which forms the running and
structure of organization setting’s and the behaviours of the individuals who take part
in the organizations, which can be learned and taught by behaviours and attitudes,
which can be inherited from generation to generation. Organization culture has been
studied with the sub-dimensions of vision, participations, stability and harmony.
Mobbing is the whole of negative, intentiona, malevolent behaviours and attitudes
which can be shown to the person or people by one person or several people in the
organizations, which can continue in systematic forms for a length of time, which
destroys the victim or victims’ personality values, professional satus, social relations
or healths and which aims passivtion or removal from office. Mobbing perception
has been come up as the obstacles for professional, detention, interference in private
life and threatening, attacks to the prestige, obstacles to the communication and self-
improvement. In this thesis, it has been determined that there is a likely relation
between organization culture and mobbing perception and orgabshows difference to
the organization culture perception and to the mobbing perception. In addition to
this, it is determined that it shows likeliy difference to the workers’ socio-
demographic features on organization culture and mobbing perception.

Key Words:Organization, Culture, Organizational Culture, Mobbing
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GIRIS

Orgiitlerin yegine amaglarindan biri basarili olmak ve basarinin devamliligim
saglamaktir. Basarili ve basarisiz olmak icin ise hem oOrgiit icinde hem de Orgiit
disinda orgiitii etkileyen faktorler vardir. Bir orgiitte iiyeler tarafindan paylasilan
degerlerin biitiinii éreiit kiiltiiriinii olusturmaktadir. Orgiit kiiltiirii bir 6rgiitte ne kadar
saglam ve oturmus ise o Orgiitte sorunlar o derece azalacaktir ve basarili sonuglar
elde etmek kacinilmaz olacaktir. Orgiit kiiltiirii, farkli kiiltir mozaigine sahip
bireylerden olusan orgiitlerin kendi i¢inde ortak deger, inang, diisiince, davranis
bicimi ve ahlak anlayisinin olusmasina yardimci olan sistemdir (Eren, 2014, s. 135).
Orgiitlerin basarisiz olmasinda ve orgiitlerde bir takim problemlerin ortaya
cikmasinda etkili olan ve aslinda 6rgiit kavraminin ortaya ¢ikmasindan bu yana var
olan fakat literatiire sonradan dahil olan, giiniimiizde ise Orgiitlerin lizerinde 6nemle
durdugu bir kavram mobbingdir. Ingilizce bir kavram olan mobbing ilk olarak
hayvan bilim adami Konrad Lorenz tarafindan 1960’11 yillarda bazi hayvanlarin
hareketlerini aciklamak igin kullanilmistir. Daha sonra 1980°li yillarda Isveg’te
yasamini siirdiiren Alman psikolog Heinz Leymann mobbingi is hayatinda psikolojik
teror olarak tanimlamistir (Tmaz, 2011, s. 11). Bir orgiitte mobbing olmas1 orgiit
tiyelerinin birbirleri ve yoneticileri arasinda problemlere, iiyelerin oOrgiitten
sogumalaria, devamsizliklara, basarisizliklara hatta bazen intiharlara bile yol
acabilmektedir. Diger bir ifade ile mobbing hem kisinin sagligint hem de orgiitiin

faaliyetlerini olumsuz yonde etkilemektedir.

Bu calismanin amaci, algilanan orgiit kiiltiirii ile karsilasilan mobbing davranislari
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu nedenle A ilinde cesitli sektorlerde faaliyet
gosteren isletmeler iizerinde bir arastirma yapilmistir. Bu ¢alisma, orgiit kiiltiiriiniin
alt boyutlar1 ile mobbingin alt boyutlar1 arasinda nasil bir iligski oldugunu saptamak
ve orgiit iiyelerine drnek olmasi agisindan olduk¢a onemlidir. Aragtirmada verilerini
elde etmek amaciyla anket ydnteminden faydalanilmistir. Orgiit kiiltiirii ve mobbing
arasinda nasil bir iligki oldugunu saptamak i¢in korelasyon analizinden,
katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklere gore orgiit kiiltiirli ve mobbing algilarinin
farklilik gosterip gostermedigini anlamak igin T-testi ve ANOVA analizinden ve

orgiit kiiltiiri ve mobbing algisinin isletmelere gore farklilik gosterip gostermedigini



anlamak i¢cin ANOVA analizinden faydalanilmigtir. Calisgma dort bdliimden

olusmaktadir.

Birinci bolimde orgiit kiiltiirti {izerinde durulmus olup, orgiit kiltiiri ile ilgili
kavramsal cerceve incelenmis ve orgiit kiiltiiriinlin 6nemi, 6zellikleri, temel 6geleri

ile 6rgiit kiiltiirii modelleri ayrintili bir sekilde ele alinmstir.

Ikinci boliimde mobbing ile ilgili kavramsal cergeve incelenmis olup, mobbingin
tarihgesi, mobbingin bazi kavramlarla iligskisi, mobbingin nedenleri, mobbingi
uygulama sekilleri, mobbing siirecinde rol alanlar, mobbing c¢esitleri, mobbing

sonuglar1 ve mobbing ile miicadele yontemleri lizerinde durulmustur.

Uciincii boliimde orgiit kiiltiirii ile mobbing arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla
yapilan arastirmanin; amaci, 6nemi, orneklem ve sinirliliklari, yontemi, hipotezleri

ve arastirmanin bulgular ile sonuglarina yer verilmistir.

Dordiincii boliimde ise arastirmanin sonuglarina, bu ¢aligmaya benzer galigmalarin

sonuglarina ve dnerilere yer verilmistir.



BOLUM I
1. ORGUT KULTURU VE ORGUT KULTURU iLE iLGILi KAVRAMLAR

Bu boliimde, orgiit kiiltiirii ile ilgili kavramlar, orgiit kiiltliriiniin 6nemi, 6zellikleri,
orgit kiiltiiriinli olusturan temel 6geler, orgiit kiiltiirii modelleri ve 6rgiit kiiltiiriiniin

faydalar1 incelenmistir.

1.1. Orgiit

Tiirk Dil Kurumu’na gore; “ortak bir amaci veya isi gerceklestirmek igin bir araya
gelmis Kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilatlara Orgiit
denir” (URL1, 18.09.2017). Giiney (2004, s. 184)’e gore orgiit, “beseri ve fiziki
kaynaklarin koordineli bir sekilde bir araya getirildigi agik bir sistemdir”. Bagka bir
tanima gore, belirledikleri ortak amaglara ulasma yolunda, iki ya da daha fazla
bireyin hem kendi c¢abalarini, hem de amaglara ulagsmak igin gerekli ara¢ ve
gereglerini diizenleyerek meydana getirdikleri yapiya orgiit denir (Askun ve Tokat,
2003, s. 115). Orgiit; insanin maddi kaynaklarinin sisteminin ve isleyis bi¢iminin
stirekli giincel tutularak insanlarin ihtiyaglarini gidermeyi amaglayan bir diizendir.
Bu diizende, orgiitin bitiin hedefleri ile o&rgiit iiyeleri arasindaki iligkilerin

dengelenmesi de s6z konusudur (Hasanoglu, 2004, s. 44).

Orgiit tiirleri gesitli sekillerde siniflandirilabilir. Orgiitler yapilarma gore bigimsel ve
bicimsel olmayan oOrgiitler olarak iki kisma ayrilabilecegi gibi liyelerin duygusal
ilgisine gore ilksel (birincil) ve ikincil sekilde yapilanabilir. Orgiitleri
boliimlendirmede izlenen bir yolda amaglara (hizmet, ekonomik, dinsel, koruyucu,
kamusal, sosyal orgiitler) gére ayirmaktir (Askun ve Tokat, 2003, s. 120).

Tablo 1.1.0rgiit Tiirleri

Yapilarina Gore Boliimlendirilmis Birincil ve ikincil Amaclara Gore
Orgiitler Orgiitler Orgiitler
Bigimsel Bi¢imsel Olmayan Tksel Tkincil -Hizmet Orgiitleri
Yapili Gevsek Tam Sozlesmeli | -Ekonomik Orgiitler
Sert Esnek duygusal | baginti -Dinsel Orgiitler
Taniml Tanimsiz baginti -Koruyucu Orgiitler
Dayanikli | Kendiliginden Olan -Kamusal Orgiitler
-Sosyal Orgiitler

Kaynak: Askun, I.C. ve Tokat, B. (2003). Isletmelerde yonetim ve érgiit, Istanbul:
Avci Matbaasi.
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1.2. Kiiltiir

Kiilttir kavrami, genis manasiyla insanoglunun dogada degiskenlik gostererek ortaya
koydugu, biitiin fiziksel ve zihinsel birikimi i¢ine almaktadir. Bu yonii ile insanin
giinliik tecriibesiyle ortaya c¢ikardigi her tiirlii soyut ve somut kazanimi, kiiltiir
kavraminin i¢inde degerlendirilmektedir (Dal, 2010, s. 37). Tirk Dil Kurumu’na
gore; “tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve manevi
degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve
toplumsal c¢evresine egemenliginin Ol¢iisiinii gosteren araglarin biitiinline kiiltiir
denir” (URL1, 18.09.2017). Bir toplumun ferdi olan insanoglunun edindigi bilgi,
ahlak, sanat, gelenek ve bunlara benzer diger aliskanlik ve yetenekleri ig¢ine alan
karmagik biitiine kiiltiir denir (Sigsman, 2014, s. 2). Bir orgiitii olusturan kisi ve
gruplarin hareketlerini sekillendiren, 6rgiitiin normlarin1 olusturan ve tiyelerce kabul

edilen beklenti ve inanglara kiiltlir denir (Schwartz ve Davis, 1981).

Kiilttir, doganin olusturduklarina karsilik insanoglunun ihtiyaglarini gidermek igin
ortaya koydugu her seydir. Bir baska ifadeyle kiiltiir, insanoglunun bir toplumun
ferdi olarak edindigi gelenek, gorenek, sanat, bilgi, yetenek ve aligkanliklar1 iginde
toplayan bir biitiin olarak bir toplumun yasam seklidir (Giiney, 2004, s. 154). Kiiltiir,
bir orgiit icinde tyeleri ve orgiitiin hedeflerini birbirleriyle biitiinlestiren ve bu
biitlinlestirici gorevi yerine getiremediginde insanlarin Orgiite ve birbirlerine karsi
sadakatlerinin azalmasina neden olacak kadar énemli olup, baglayici roliinii yerine
getirdiginde ise insanlarda gliven duygusunun artmasina, kendilerini daha enerjik ve

giiclii hissetmelerine neden olan ¢ok etkin bir roldedir (Eren, 2014, s. 136).

Kiiltiir, bir toplumun yillardan bu yana olusturdugu ortak hedeflerin, beklentilerin,
duygu ve diistincelerin, inang ve degerlerin, ortak davranis bi¢imlerinin muhafaza
edildigi toplumsal bir hafizadir (Dogan, 2013, s. 3). Farkli tanimlamalar1 yapilmis
olan kiiltiir kavrami birgok yonden ele alinsa da bu kavramin kesin bir yonii vardir. O
da kiiltiiriin baz1 temel 6gelerinin biitiinii olmasidir. Cesitli kiiltiir tanimlarinin ortak
yani, kiiltiiriin 6grenilen davraniglarin biitiinii olmasi, toplumun iiyeleri tarafindan
paylasilarak degistirilebilmesi ve insanin biitiin ihtiyaglarint hem karsilayict hem de

birlestiriciligidir (Akinc1 Vural, 2012, s. 38).
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1.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiri Tiirk Dil Kurumuna gore, “Calisan personelin davranislarmi ve
calisilan yerin genel goriintiisiinii sekillendiren, simgeler araciligiyla 6grenilebilen ve
ogretilebilen, kusaktan kusaga aktarilan, degisebilir nitelikteki deger, diisiince ve
kurallar biitiinii” olarak tanimlanmaktadir (URL1, 19.09.2017). Orgiit kiiltiirii, drgiitii
diger orgiitlerden ayiran ve o orgiite has olan temel degerleri kapsayan bir yapiy1
anlatir. Orgiit kiiltiirii, bir érgiitiin degerleri etrafinda yapilanmasini saglayan énemli
bir deger niteligindedir (Ertuna ve Ertuna, 2015, s. 135). Orgiit kiiltiirii, bir orgiite
yonelik izlenen politika, strateji, ilke, tutum ve davraniglarin, norm ve degerlerin,
geleneklerin ve sembollerin bir biitiindiir. Diger bir ifade ile orgiit kiiltiirli, bir grubun
i¢ ve dis cevreye uyum saglama problemlerine ¢oziim getirmek icin olusturdugu ve
bu sebeple gelistirdigi diizenli varsayimlardir. Kisa bir ifade ile ise orgiit kiiltiiri,
oOrgiitlin {iyeleri tarafindan paylasilan degerlerin sistemidir (Giiney, 2004, s. 185). Bir
orgiitte sembolik esaslari anlatan ve orgiitii betimleyen orgiit kiiltiirii, orgiitlin tarihi,
inanglar1 ve degerleri, orgiitii aciklayan hikdye ve mitler, orgiitiin informal yapisi,
yetki hiyerarsisi, adetleri, gelenekleri, torenleri ve Orgiitin kahramanlar1 gibi

ogelerden olusur (Akinct Vural, 2012, s. 42-43).

Demir ve Oztiirk (2011, s. 19)’e gore iiyeler, iyi ve kotilyii ayirarak, nasil davranislar
sergilenmeli ya da sergilenmemeli gibi ortak degerleri paylasmaktadirlar. Paylasilan
ortak degerler herhangi bir kitapta kural halinde ve yazili olmayan, {iyelerin
kendilerinin gelistirdikleri diisiince ve inanglarindan olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii,
orgiitiin esas ozelliklerini ifade etmesiyle adeta drgiitiin dziinii yansitmaktadir. Ilhan
(2008, s. 311)’a gore orgiit kiltiirii, orgilit tiyelerinin paylastigi deger, inang ve
uygulamalar ile iliskilidir. Orgiit kiiltiirii, orgiitsel tecriibeler neticesinde olusur ve
orgiit iiyeleri orgiit disindaki hayatlarma bu degerleri yansitmamaktadirlar. Orgiit
kiltiri, s6z konusu Orgiitiin ¢evresi tarafindan taninip bilinmesini, Sosyal
standartlarini, orgiitiin degerini, farkli 6rgiit ve kisilerle baglant1 sekillerini ve iligki
seviyelerini gosterir. Kiiltiir, bu islevi ile orgiitiin toplumla bagimi kuvvetlendiren,
orgiitlin toplum icindeki Onemini, basarisin1 belirleyen c¢ok onemli ve degerli

araglardan biridir (Uzungarsili vd. 2000, s. 4).


http://www.tdk.gov.tr/

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel anlamda birbiri ile iliski icinde olan ve orgiitiin {iyelerinin
karsilikli olarak uymas1 gereken deger ve inanglardan olusur. Orgiit kiiltiirii, orgiitte
belirlenen ve takip edilmesi gereken amaglarin ve bu amaglarin belirlenmesinde ve
takibinde nasil bir yol izlenmesi gerektigini 6ngoriir. Ayn1 zamanda istenmeyen ve
gerekli olmayan dolayisiyla takip edilmesi gerekmeyen ve diger iiyeler tavsiye
ettiginde itiraz edilmesi gereken eylem ve amaclart da Ongérmektedir (Asan ve

Aydin, 2006, s. 428).

Orgiit iiyelerini bir arada tutan ortak degerler, davranislar, tutumlar ve orgiitiin
hafizasinda toplanmis bilgi, deger ve kurallarm tiimiine orgiit kiiltiirii denir. Orgiit
kiltird, orgiitiin bireyler, guruplar ve ¢evreyle olan iliskini ve faaliyetlerini, orgitsel
hayati diizenleyen ve oOrgiitiin gelecegini belirleyen ¢cok énemli bir unsurdur (Kose,

Tetik ve Ercan, 2001, s. 228).

Bir orgiitte kiiltiiriin islevleri sdyledir (Uzungarsili, Toprak ve Ersun, 2000, s. 5);

v' Kiiltiir, bir nevi yol gosterici olup, giincellenen gevre sartlarinda amacin
unutulmamasina yardimci olan bir kontrol mekanizmasidir.

v/ Kiiltiir insanlarin birbirleriyle olan baglarin1 gii¢lendirerek paylastiklari

degerleri artirir.

Orgiit icin 6nemli olan seyleri belirler.

Orgiit iiyelerinin davranis sekillerini belirler.

Uyelerin birbirleriyle olan etkilesimlerinin bi¢imini belirler.

Kisilerin neden emek harcamalar1 gerektigini anlatir.

Uyelere orgiitsel aidiyet duygusu hissettirir.

Orgiit kimligini olusturan 6nemli bir degerdir.

Kiiltiirtin 6gelerine bagliligini kuvvetlendirir.

Orgiit iiyelerini birbirine baglar.

Giinliik ¢aligmalarda rehberlik yapar.

NN N N N N N NN

Davranig bigimlerini belirlemede yardimer olur.



Tablo 1.2. Farkli Yazarlara Gére Orgiit Kiiltiirii Tamimlart

Yazarlar “Qrgiit Kiiltiirii” Kavramimn Cesitli Tanimlar

Pettigrew Ortak amaglar dogrultusunda iki ya da daha fazla kisinin
ortaklasa paylastigi anlamlarin biitiinti olup, dil, sembol, inang,
amag ve torenlerden olusmaktadir.

Wilkins Paylasilip kabul edilen varsayimlar ve insanlarmn alisilmis
davraniglaridir.

Barney Temel degerler biitliniidiir.

Louis Paylagilan anlamlar biitiiniidiir.

Uttal Onemli olan nokta ile ilgili paylasilan degerler ve islerin yiiriiyiis

sekli ile ilgili inanglar biitlintidiir.

Deshpande ve

Orgiitii genel anlamda kavramaya yardimci olan, davranis

Saxton, Serpa

Webster sekillerinin bi¢imlenmesini saglayan, paylasilan degerlerin ve
inanclarin biitliniidiir.

Ouchi ve Temeli antropoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel sosyolojiye

Wilkins dayanan zengin bir diisiince ve yaklagimlarin biitiiniidiir.

Klimann, Grubun {yelerini bir arada tutan paylagilmis degerler, inanglar

varsayimlar, felsefeler, amaglar, beklentiler, tutumlar ve normlar
biitiiniidir.

Peters ve Kabul edilen normlar biitiintidiir.

Waterman

Van Manen Ortak inanglarin ve degerlerin biitliniidiir.

Sadler Bir orgiitiin iiyelerinin davramis sekillerinin nasil olmasi
gerektigine iliskin inanglar grubu ve oOrgiit i¢in hangi gorev ve
amaglarin 6nemli oldugudur.

Gregory ve Orgiit i¢inde ¢okca goriilen inang ve degerleri olan gruplar ile

StarkeyMartin | yalnizca birbirleri ile iligkili fakat birbirlerinden de temel olarak

ve Siehl farkli olan inang¢ ve degerlere sahip alt kiiltiirlerden meydana
gelmektedir.

Deal ve Degerler biitlintidiir.

Kennedy

Sathe Deger ve inanglarla ilgili paylasilan ve énemli olan anlayislarin
timiidiir.

Hofstede Bir orgiitii ve tyelerini, bir diger oOrgiitten ve {yelerinden

ayrigtiran ortak akil programlamasina Orgiit kiiltiirii denir.

Joanne Martin

Bir orgiitteki kiyafetlerle ilgili kurallar, gelenekler, davranis
sekilleri ve tiimiiniin uygulanma sekilleridir.

Arosyasvamy | Bir orgiitiin amaclart ve degerleri hakkinda dolayli olarak,
ve Byles iletilen ve paylasilan anlayislarin tiimiidiir.
Schein Bir orgiitiin i¢ ve dis cevresi ile ilgili sorunlarla miicadele

ederken oOgrendigi veya farkina vararak genislettigi ve iyi
sonuglar verdigi i¢in iiyelere bu sorunlarla ilgili aktarilmasi
faydal1 olacak varsayimlardir.

Kaynak: Demir, N. (2007). Orgiit kiiltiirii ve is tatmini. Istanbul: Tiirkmen Kitabevi.




1.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Orgiitler belirledikleri amag¢ ve hedefler dogrultusunda giiglii bir sekilde ilerleyerek
basarilarin1 artirmak ve devamliliklarini siirdiirebilmek i¢in, kendilerini diger
orgiitlerden ayiran ve oOrgiitlerdeki iiyelerin hem oOrgilite hem de birbirlerine
bagliliklarini artiracak, amaglarina ulagmada orgiite rehber olacak saglam bir kiiltiire

sahip olmalidirlar. Bu anlamda 6rgiit kiiltiirli bliylik onem tagimaktadir.

Kisisel veya grup olarak orgiitiin basarisin1 saglamak ic¢in saglam bir orgiit kiiltiiri,
esas olarak kabul gormektedir (George, 2002). Orgiit kiiltiiri kuvvetli olan
orgiitlerde, oOrgiit iyelerinin nasil davranmalar1 gerektigini gosteren yerlesmis
ilkelerden olusur. Orgiit kiiltiirii zayif olan orgiitlerde ise iiyeler nasil davranmalar
gerektigini  bilmedikleri i¢in ¢ok zaman kaybederler. Ortak inang, deger ve
davraniglar1 olmayan zayif Orgiit kiiltiirlerinde, olusturulan orgiit stratejilerini
uygulama evresinde kuvvetli orgiit kiiltliri olan Orgiitlere gore oOrgiitiin i¢ ve dis
cevresi ile olan iliskilerinde, tutumlarinda hizli olamadiklari igin giiclii kiiltiirleri olan

rakiplere kars1 geride kalmaktadirlar (Eren, 2014, s.166).

Orgiit icindeki degisimi olusturmak icin, idare kismindaki kisilerin rutin isler disinda
orgiit icindeki kiltiirel yenilik ve gelismeleri programlamalari ve bunun yaninda
geleneklere, degerlere ve normlara karsi &zenli olmalari gerekmektedir. Orgiit
kiltlirii, giinlimiizde oOrgiitlerin rekabet avantaji saglamalarinda ¢ok oOnemli bir
etkendir. Cinkii orglit kiltiirii, orgiit stratejilerinin belirlenmesi, amaglarinin ve
politikalarinin olusturulmas: konularinin yani sira idarecilerce belirlenen stratejinin
isleyisini zorlastiran ya da kolaylastiran énemli bir aragtir (Kose vd., 2001, s. 228).
Birbirlerinin kiltiirlerini benimseyen bireylerden meydana gelen orgiitler, tipki
canlilar gibi hayatta kalmak ve yasamlarin1 iyi bir sekilde siirdiirebilmek
zorundadirlar. Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda ve iiyelerin birbirleri ile olan
iliskilerinin artmasinda sahip olduklar1 kiiltiirler dnemli bir etkiye sahiptir. Orgiitler
amag ve stratejilerini olustururken hi¢ siiphesiz kiiltiirden etkili bir bigimde
faydalanirlar. Orgiit kiiltiirii, giiniimiizde 6rgiitlerin rekabet avantaji saglamalarinda
cok onemli bir etkiye sahiptir (Kantarcioglu, 2016, s. 9-10). Orgiit i¢i iletisimin

saglikli olmas1 orgiitiin etkinligini arttiracagindan diger Orgiitlere kars1 da rekabet



avantaji saglayacaktir. Basarili bir Orgiit yOnetimi igin, Orgiitte bulunanlarin
birbirlerini anlamalari, tanimalar1 ve empati kurabilmeleri ¢ok &nemlidir. Orgiit
kiltlirii iste tam bu noktada devreye girmekte ve iiyesi oldugu bireyleri bir biitiin

haline getirmektedir (Kusakgi, 2016, s. 13).

Biiyiik, basaril1 ve herkes tarafindan bilinen orgiitlerin, kiiresel piyasada ve o orgiitiin
zihinlerde yarattig1 imaj ve karsiligin, ¢ok biiyiik itibar ve anlam ifade etmesinin
altinda, oOrgiitlerin ¢ogunda yaratilan ¢ok gii¢lii bir 6rgiit kiiltiirii ve buna verilen
onem vardir. Orgiit kiiltiirii, yeni katilan iiyelere orgiitin onlardan ne istedigini
anlatan, davranislarina yon veren ve orgiitle biitiinlesme siirecini saglayan orgiit igin
en onemli olgulardan biridir (Sop, 2016, s. 8). Orgiit iiyelerinin ve idarecilerin az
zamanda ve daha az emekle, daha etkin ve verimli ¢alisabilmeleri ve ¢alismalarinin
sonunda daha kaliteli hizmet ve mal iiretebilmeleri igin, birbirleri ile uyumlu
calisabilecekleri ortak degerler ve inanglara ihtiyag vardir. Orgiit kiiltiirii ise bu
asamada bir Orgiitiin yagamini siirdlirebilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi agisindan
olduk¢a oOnemlidir. Bir oOrgiitte iiyeler tarafindan paylasilan inanglar, degerler,
anlayislar ve standartlar bir drgiitiin kiiltiiriinii ifade eder. Orgiit kiiltiirii iiyelere,
oOrgiitiin tim karmasik ve gizli yanlarini anlamalarinda kolaylik saglayacagi gibi bu
degerler orgiite bir mana kazandirir ve biitiin iiyelere sosyal ve dinamik bir kurumun

tiyesi olma imkani saglamaktadir (Sahin, 2010, s. 32-33).
1.5. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Farkli disiiniirlerin hemfikir olduklar1 orgiit kiiltiirlerinin bazi 6zellikleri sdyledir

(Eren, 2014, s. 138-139);

v' Orgiit kiiltiirii 5grenilir ya da daha sonra kazanilir. Kiiltiir, bir 6rgiitiin etkinlik
konusu, ¢evre igerisindeki amaci, gegmisteki gorevlerinde basarili olmus olan
ve gorevine devam eden liderlerin ve idarecilerin benimsettigi davranig ve
normlar ile ortaya cikar ve iiyeleri etkiledigi i¢in Orgiitiin iyeleri kiltiirti
olusturan tiim degerleri 6grenirler ve edinirler.

v' Orgiit kiiltiirii, orgiitiin iiyeleri tarafindan paylasilabilen bir nitelikte

olmalidir. Orgiitii kiiltiirii, bir drgiitii bir bagka drgiitten ayiran nitelikler tasir
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ve orgiitiin kendine 6zgii degerlerinin ortak iiriiniidiir. Orgiitiin iiyeleri bu
ortak iiriine saygi duymali, inanmalidir. Orgiit kiiltiiriiniin  yasamini
stirdiirmesi ve kendini gelistirmesi i¢in eski tiyelerine ve ozellikle de yeni
tiyelerine mesajlar iletilmeli, hikayeler anlatilmali ve geg¢misten tecriibeler
aktarilarak paylasilmalidir.

v" Yazili bir metne dayanmayan oOrgiit kiiltiirii, 6rgliti olusturan bireylerin
zihnindeki degerler ve inanglar olarak kabul edilir. Orgiit kiiltiiriinii olusturan
tiim Ogelerin iiyelerce bilinmesi ve kabullenilmesi i¢in oncelikle ¢ok kuvvetli
bir iletisimin ve paylasimin olmasi ile birlikte 6rgiitsel 6grenmenin de olmasi
mecburidir.

v' Orgiit kiiltiirii, sistemli bir bicimde yinelenen davranislar bigimindedir. Orgiit
kiiltiirlintin ~ sistemli  bir sekilde yinelenerek ge¢misten gilinlimiize,
giiniimiizden gelecege iletilen bir sistemi mevcuttur. Orgiit iyelerinin
sergiledikleri ve birbirlerine ilettikleri dil, sembol ve seremonik davranislar,
genellikle ityelerin kendiliginden ve sorgulamadan benimsedikleri ve

kabullendikleri ortak davranis sekilleridir.

Orgiit kiiltiirii yazili bir metin olmayip, orgiit iiyeleri arasinda paylasilabilir bir
niteliktedir ve orgiit tiyelerini ortak amaglar ¢evresinde birlestiren, o orgiitiin zaman
icerisinde olgunlasan degerleri araciligi ile oOrgiit bireylerinin davramislarma yon
veren hatta diizenleyen bir olgudur. Bu sebeple calisanlarda orgiitsel baglilik ve
aidiyet duygusunu olusturan, calisanlarin moral ve verimliligine etki eden orgiit
kiiltliriinii olusturmak oOrgiitler i¢in en 6nemli konularin basinda gelmektedir (Sop,
2016, s. 6).

1.6. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Temel Ogeler

Orgiit  kiiltiiriinii  olusturan  Ogeler ayn1 zamanda Orgiitin  omurgasini
olusturmaktadirlar. Bir orgiitte kiiltiirii olusturan 6geler o kiiltiirii, diger kiiltiirlerden
ayiran ve Orgiit kiiltiiriinii tanimlayan 6zelliklerdir. Saglam ve kalic1 bir orgiit kiiltiiri
icin Orgiit kiiltiiriinii olusturan O6gelerin iyi belirlenmesi ve orgiit tiyelerine iyi

aktarilmasi gerekir.



11

Dil
Kahramanlar Semboller
Hikayeler ve - venpee e .
T Orgiit Kiiltiiri Degerler
Torenler Normlar
inanclar

Sekil 1.1. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Ogeler
1.6.1. Dil ve Semboller

Bireyler i¢in herhangi bir manasi olan davranis, eylem, renk, isaret, nesne gibi seyler
sembol olabilir ve semboller bir orgiit kiiltiirii icerisinde en kapsamlisidir. Kiiltiir,
yiiksek oranda bir semboller sistemidir ve birbirine benzeyen semboller, degisik
kiiltirlerin tiyeleri i¢in farkli manalar anlatabilir. Dil, sembollerin igerisinde en
onemli 6gelerden biridir ve gelismis bir semboller diizeni olarak tanimlanmaktadir.
Dil, kiltiirin temelini olusturur. Kiiltiir, biiylik ol¢iide dil araciligiyla iiretilir,

paylasilir, gelistirilir ve aktarilir (Sisman, 2014, s.4).

Duygu, diisiince ve isteklerin baz1 kurallar ile harmanlanarak baskalarina
aktarilmasini saglayan arag dildir. Orgiitte kullanilan dil, érgiitiin biitiin deger ve
amaclarmin sozlii ifade sekli olup, orgiit kiiltiiriinii anlatir. Orgiite has manalar
yiiklenen ve orgiit i¢in 6nem arz eden marslar, sarkilar, kelimeler ve iletisim sekilleri,
orgiit dilinin icerisinde yer alir. Orgiit iiyelerinin, drgiite ait dili kullanmalari, 6rgiite

ait kiiltiirel motifleri ve &rgiitii benimsediklerini gosterir. Orgiitiin dili, {iyelerin bakis
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acilarina etki eder ve orgiitiin liyeleri tarafindan paylasilan bir 6ge oldugu igin iiyeler
arasinda birlik ve beraberligin olugsmasina katki saglar (Naktiyok, 1999:80-81° den
aktaran Altin Giilova ve Demirsoy, 2012, s. 52).

Semboller tiyelere 6zel bir mana ifade eden obje, olay ve davramiglardir. Sirket
logolari, bayraklari ve sirketsel unvanlar sembollere ornek olarak verebilir.
Semboller kolayca hatirlanip akilda kalabilecek seyler olup, sembolleri, 6nemli
yapan ve sart haline getiren, iiyelere ve ¢evreye verilmek istenen karmasik mesajlarin

aktarilmasinda gayet etkili ve ekonomik olmasidir (Erdal, 2010, s. 11).

Bir orgiite has sozlii ya da yazili dil, dilin igerisinde bulunan argo anlatimlar, tabirler,
tesbihler, mecazlar, sakalar, selamlasmalar s6zel semboller arasindadir. Meslek
gruplarinda kendilerine has bir dil oldugu gibi 6zel diller de var olabilir. Her orgiitte
var olan, orgiite has bu dil meslekle ilgili ve orgiitle ilgili terimleri olusturur ve
orgiitler, tiyelerin benimsedikleri ve kullandiklar1 dilin 6zellikleriyle birbirlerinden
ayrilmakta ve kendilerine 6zgii olmaktadirlar (Demir, 2005, s. 45). Sembollerin
gecerli bir anlam tasimasi i¢in; anlatilmasi istenen seyi anlatabilmesi, anlatilmak
istenen seyin ise agik ve net bir bigimde baska anlamlara g¢ekilmeyecek sekilde
anlatmas1 gerekmektedir. Bu sebeple, sembollerin orgiitteki davraniglarin ve Orgiit
kiiltliriiniin gbriinen yoni ile ilgili oldugu ve orgiit kiiltliriiniin ortaya ¢ikmasinda

etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir (Dogan, 2007, s. 55).

1.6.2. Normlar ve Degerler

Orgiitte belirlenen ve var olan amaglar, sosyal ilkeler ve standartlar 6rgiitiin norm ve
degerleridir. Uyelerin neye kiymet verdiklerini degerler gosterirken normlar ise
davranis sekillerini gosterir. Degerler, iiyeler adina neyin degerli oldugu konusunu
belirtirken hangilerinin dogru hangilerinin ise yanls oldugunun 6lgiitii normlardir
(Uzungarsili vd. 2000, s. 7).

Normlarin, grup {iyelerinin davraniglariyla 1ilgili olmasi, Orgiit {yelerinin
davraniglarini etkilemesi, 6diil ve ceza sistemine sahip olmasi, hangi davranislarin
kabul edilebilir oldugu hakkinda agiklayici diisiinceler icermesi ve gruptaki iiyelerin

tiimii tarafindan paylasilan inanglardan olugmasi belli bash o6zellikleridir (Dogan,
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2012, s. 54). Degerler, orgiit icerisinde ayn1 donemde paylasilan duygu ve amaglari
yansitmakta olup, orgiitiin belirli bir davranisi ve yolu segmesinde yardimci
olmaktadir. Normlarin ise orgiit igerisinde baglayiciligi degerlerden biraz daha fazla
olmakla birlikte ayn1 zamanda ¢alisanlarin ¢ogunlugu tarafindan degerler de oldugu
gibi benimsenmektedir (Dursun, 2013, s.45-46). Orgiitin degerleri, iiyelerin
paylastiklar1 idealler olup, orgiitiin davranis sekillerini bigimlendirmelerinde yol
gostericidirler. Orgiitiin ydnetimini ve esas degerlerini drgiitiin tiimiine anlatmaya ve
benimsemelerini saglamaya ve bunlar1 degisen sartlara uyum saglayabilecek sekilde
devamli gozden gegirerek sekillendirmeye 6zen gosterilmelidir (Kose vd., 2001, s.
229).

1.6.3. Inanclar

Inanglar, “bireylerin kendi hayatlarinin bir yénii ile ilgili algilar1 ve tanimlarin ortaya
koydugu duygular agi1” olarak tanimlanir ve kanaati, bilgiyi ve imani da igenine alan
psikolojik bir olay olarak da agiklanabilmektedir (Eren 2010, s. 173). inanglar, diinya
diizeninin nasil devam ettigine yonelik bir kiiltiiriin iiyelerinin paylastigi ortak
fikirlerdir. Inanglar hem gecmis ve gelecek hem de simdiyle ilgili orgiite cesitli
faydalar saglar. Inanglar ge¢misle ilgili yorumlamalarin yapilmasina, giiniimiiziin
aciklanmasina ve gelecekle ilgili tahminlerin yapilmasina yarar. Inanglar, hem gozle
goriilebilen hem de gozle goriilemeyen seylerle ilgili olmakla birlikte aliskanlik, din,
ilim veya tiimiiniin bir bilesimi {lizerine kurulur. Kiiltiirtin soyut ve en derin tarafini
olusturan inanglar, kiiltiiriin diger 6gelerine sekil verirler. Inanglar, sosyal gruplarin
veya insanlarin i¢inde bulunduklart ¢evreye karst tavrini belirlemektedir (Sigsman,
2014, s. 3). Inanglar, bireylerin kendi yasamlari ile ilgili algi ve tanimlarin
olusturdugu stirekli duygulardir. Cogu zaman bireysel ilkelerin de kaynagi olan
inanglar, kanaat, bilgi ve dini duygulart da igine alan bir tiir psikolojik olaydir
(Simsek, Celik ve Akgemci, 2014, s. 55).

Inanglar orgiit kiiltiiriiniin 6ziinii ve temelini olusturan dgelerdendir. Degismez ve

tartisilamazdir. Kisiye 6zgii dogru ve gergeklerdir (Uzungarsili vd. 2000, s. 32).
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1.6.4. Torenler

Torenler, bir olay lizerine diizenlenen faaliyetleri ifade etmekte ve orgiitlerde basarili
calisanlar i¢in diizenlenen 6diil torenlerini ve yemek organizasyonlar1 kapsamaktadir
(Dursun, 2013, s.46). Veda yemekleri, toplantilar, yarismalar ve tanisma toplantilari
gibi oOrgilitsel torenlerle c¢aliganlara Orgiit kiiltiirii aktarilir (Celik, 2012, s. 41).
Torenler, bir grubun amaglarint gergeklestirmesini kolaylastiran simgesel eylemlerin
biitiiniinii kapsamaktadir. Orgiitsel anlamda tdrenler ise, orgiitiin tarihi acisindan
anlam tasiyan bir olaya Orgiitin verdigi Onemi gOsterme araci olarak
degerlendirilmektedir. Torenler, statii, tesvik ve biitiinlesme torenleri gibi
yonetimlerin kiiltiirel degerlerini c¢alisanlara aktarmak i¢in kullandiklar1 araglardir

(Akinci Vural, 2007, s. 13).

1.6.5. Hikayeler ve Efsaneler

Hikayeler hem oOrgiitii tanimada hem de orgiit kiiltiiriiniin olusumu ve gelisiminde
orgiitler acgisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Hikayeler, ¢alisanlarin daha 6nceden
tamk oldugu ya da dinledigi gegmiste yasanan olaylardan olusur. Orgiitteki iiyelerin
hikayelerden bahsetmeleri aktarmaya calisilan mesajlarin akillarda kalict olmasina
yardimci olur (Erdal, 2010, s. 10).

Insanlar duygu ve diisiincelerini anlatirken ve yargilarinin dogrulugunu savunurken
deyimlerden, atasozlerinden, fikralardan, efsanelerden, destanlardan ve hikayelerden
faydalanabilirler. Hikaye, gergek ve kurgusal olaylarin birlesimidir. Bazi seylerin ve
odak noktalarinin agiklanmast i¢in kullanilan hayali olaylar ise efsanelerdir.
Hikayeler ya da efsaneler orgiitiin yasanan olaylarinin ge¢misten giiniimiize
aktarilmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Demir, 2005, s. 44). Hikayelerin, orgiit
liyelerine anlatmaya ¢alistigt kavram ve anlamlarin akilda kalict olmasini
kolaylastirmak igin tiyelere siirekli hikayeler anlatilabilir ve bdylece iiyeler, orgiitiin
kendilerine iletilmeye ¢alistigi mesajlar1 diisiineceklerdir. Bununla birlikte orgiitiin
olusumu ile ilgili hikayeler, iiyelerin bulunduklar1 orgiitiin giiniimiize ne sekilde

geldigini anlamalarinda faydali olacaktir. Hikayeler, liyelerin orgiitteki politikalar ile
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faaliyetleri daha dogru anlamalarinda olduk¢a Gnemli bir rol oynamaktadir (Var,
2016, s. 53-54).

1.6.6. Kahramanlar

Karamanlar, gegmiste yaptiklar1 bazi1 hizmetlerden dolay1 orgiitii zafere ulastirarak
orgiitiin goziinde devlesmis etkin kimselerdir. Giiglii orgiit kiiltiirlerde bir degil
bircok kahraman vardir. Bu kisiler ayn1 zamanda {iiyelere yol gosteren birer
simgedirler. Orgiit iiyelerinin goziinde kahramanlar, drgiitii kiiltiirii i¢in {istlendikleri
rolii hakkiyla yapan ve 6rnek teskil eden kimselerdir (Uzungarsili vd. 2000, s. 31).
Kahramanlar, orgiitiin belirledigi ortak hedefler kapsaminda ortaya koyulacak
calisma bi¢imini, kabul edilmis davranigs tarzim gostererek ortak degerlerin
olusmasini saglarlar. Orgiit kiiltiiriiniin 6gelerinin etkinliginin saglanmasinda ve
artirilmasinda olduk¢a 6neme sahip olan liderlik gérevini yerine getiren ve sembol
haline gelmis bazi1 oOzellikleri ile iletisimi kolaylastiran kisiler, kahramanlardir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 48).
1.7. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Orgiit kiiltiirii modelleri, orgiitsel kiiltiir hakkinda betimleyici, sayisal ve somut
verilere ulasmamizi kolaylastirmakla birlikte, var olan kiiltiiriin analiz edilerek
degistirilmesi ya da gelistirilmesi yoniinde stratejik kararlar alinmasinda ve bu
cercevede Orgiit ile Orgiit iyelerinin performansinin arzulanan seviyeye

¢ikarilmasinda yardimeci olur (Sop, 2016, s. 27).
1.7.1. Parsons Modeli

Biitiinlesme, hedefe ulagsma, uyum ve yasallik olarak dort islevi bulunan Parsons
Modeli’nde her bir sistem bir {ist sisteme baghdir ve kendi i¢inde de alt sistemi ya da
kollart mevcuttur. Parsons’ a gore bu sistemde uyumlu bir sekilde ¢aligma diizenine
sahip olmak i¢in sistemin alt sistemleri ile biitiinleserek iist kisimlarla da ortama ve
topluma uyum saglamali ve bu sistemin islevleri topluma yararli olmali ki toplumca

diglanmamalidir (Eren, 2014, s. 142-143).
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Sirket i¢i olusturulan
degerler biitiinii

(Orgiit Kiiltiirii)

Sekil 1.2. Parsons Modelinde Kiiltiirel Degerlerin Fonksiyonlari
Kaynak: Eren, 2014, s. 143

1.7.2. Schein Modeli

Schein’e gore, Orgiit kiiltliriiniin temel ti¢ gorevi soyledir (Eren, 2014, s. 144);
v Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin dig ¢evre ile ilgili uyum sorunlarini ¢6zmel,
v" Orgiit kiiltiirii, orgiitiin dis ¢evre ile biitiinlesme sorunlarini ¢dzmeli,
v' Orgiit kiiltiirii, cevresel belirsizlikleri azaltmali, endiseleri gidermeli ve

korkulart yenmelidir.

Schein’e gore kiiltlir bireysel ve ortak davraniglari, algilamalari, diisiince kaliplarini
ve degerlerini belirleyen giiclii, soyut ve bilingaltinda gelisen bir giictlir ve bu
nedenle ¢ok dnemlidir. Orgiit kiiltiirii ise orgiitiin strateji, amac ve ¢alisma tarzin
belirler. Orgiit kiiltiirii dnder ve {ist diizey yoneticilerin deger ve diisiince kaliplari,
ortak kiiltiirel gecmis ve deneyimlerle belirlenmektedir. Orgiit yasami boyunca
kiiltiirin oynadig1 rol yadsinamayacak kadar 6nemlidir ve orgiitlerin daha etkili ve
verimli olabilmeleri igin kiiltiiriin daha iyi anlasilmasi gerekmektedir (Asan ve
Aydin, 2006, s. 429).

Bu alanda literatiiriin en ¢ok kabul goren ve literatiirde en fazla yer alan orgiit kiiltiirii
modeli olan Schein Modeli, orgiit kiiltiiriniin ii¢ diizeyden meydana geldigini
belirtmektedir ve bu li¢ diizeyi sOyle tarif etmektedir (Sop, 2016, s. 25);
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v Gostergeler; Schein, bu diizeyin kiiltiiriin goriilebilen kismi oldugunu séyler ve

bunlar; iliski sekli, iiyelerin giyim tarzi, orgiitiin logosu ya da amblemini

gostermektedir.

v'Paylasilan Degerler; Schein, bu degerleri yonetimin tarzi, Orgiitiin hedef ve

stratejileri, karar alma ve verme bi¢imleri olarak agiklamaktadir.

v’ Temel Varsayimlar; Schein bu varsayimlari bilingalt1 diinyasi ve temel degerler

sistemi ile agiklamaktadir.

1.7.3. Peters ve Waterman’in Miikemmellik Modeli

Bu model, orgiit kiiltiirtinii ilgilendiren ¢alismalara 6nciiliik ederek, orgiitlere basarili

olmak i¢in hangi degerlere 6nem vermeleri gerektigi konusunda yardimei olmustur.

Fakat bu degerler her orgiite kesin basarili olacagi konusunu garanti etmemektedir.

Her orgiitiin kendine has kiiltiirii ve bu kiiltiire gore olusturduklar1 vizyon, misyon,

strateji ve degerleri cercevesinde bu 6nemli degerler arasindan kendisine uyanlari

belirlemesi, uyumlastirarak uygulamasi makro diizeyde onem arz etmektedir

(Erkmen, 2010: 76). Peters ve Waterman’a gore miikemmel isletmelerin basarilarina

neden olan sekiz temel kiiltiirel deger ve davraniglar soyledir (Eren, 2014, s. 162-

163):

v

Sorunlarla zaman kaybetmek yerine harekete ge¢mek, hizli karar vermek ve
bir seyler yapmak.

Miisteriler ile devamli iletisim halinde olmak ve miisteri memnuniyetini
yegane amag olarak kabul etmek.

Alt kademelerdekileri cesaretlendirecek inisiyatifler kullanarak girisimciligi
artirmak ve boylece isletmenin rekabet ortaminda giiciinii artirmak.
Isletmenin biitiin iiyelerine, isletme i¢cin degerli olduklar1 duygusunu vererek
verimliligi artirmak ve isletmenin elde edecegi basarinin paylasilacagi hissini
vermek.

Az sayida kurmay personelle ve basit bir orgiit yapisi ile faaliyetleri
gerceklestirmek.

Orgiitiin biitiin iiyelerinin benimsedigi bir 6rgiit iklimi olusturma ve drgiitiin

benimsedigi degerlerin tiyelere rehber olmasini saglamak.
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v" Cok biiyiik riskler almadan uzman olunan alanda biiyiimeyi amag edinmek.
v" Baz1 6nemli konular1 dikkatle ve siirekli kontrol ederken bazi konularda ise

gevsek kontrol yontemini kullanmak.

1.7.4. Ouchi’nin “Z” Kiiltiirii Modeli

Amerika piyasalarinda etkinligi artan Japon sirketlerinin énemli bir rakip haline
gelmeleri ile Ouchi bu durumla basa ¢ikabilmek i¢in Z Teorisini gelistirerek, Z tipi
ve Japon sirketlerin basarilarinin temelinde orgiit kiiltliriiniin 6nemli etken oldugunu
ifade etmistir. Sirketleri degisik Kkiiltiirel degerlere gore inceleyen Ouchi, her bir
firmay1 belirledigi 6zelliklere gore Amerikan (A tipi), Japon (J Tipi) ve Z (A ve J tipi
birlesim) olmak tizere Amerikan Sirketlerini {ige ayirmig ve arastirmaya gore, tipik
Amerikan sgirketlerinin Z tipi ve Japon Amerikan sirketlerinden farkli kiiltiirel
degerleri olduguna, Z tipi Amerikan sirketlerinin kiiltiirel degerlerinin ise Japon
tipine daha benzer oldugu sonucuna varmistir (Luthans, 1992:574-576’dan aktaran

Korkmaz, Aydemir ve Uysal, 2017, s. 66).

A tipi ve J tipi yonetim tarzlarmi bir arada islemeyi amaglayan Z tipi orgiitlerde, J
tipi gibi dmiir boyu degilse bile A tipi kiiltiirlerde oldugu gibi de kisa olmayan, uzun
siireli istihdam mevcuttur. Orgiit {iyesinin kabiliyetleri var oldugu ve bunlar1 drgiite
yansittigl siirece oOrgiitte yer almaya devam eder. Boylece orgiit liyesi ufak bir
problemde orgiitten ¢ikarilamayacagini bilir ve gliven duygusu artar. Z tipinde
terfiler ve degerlendirmeler yavas olup, tiyelerin esnek kariyer yollart mevcuttur. Z
tipinde agik kontrol yollar1 vardir fakat yollarin uygulanmasi kapalidir. Karar almada
yoneticiler etkin olsa bile karar alinirken biitiin tiyelerin katilimi1 6nemsenir ve ortak
karar alinir. Boylece iiyelere glivenme anlayisiyla olusan bir sorumluluk hakimdir.
Biitiinciil iligkiler mevcuttur, iiyeler birbirlerinden haberdardir. Bunun sonucu olarak

da sosyal iliski gelisir (Varoglu, 2013, s. 104).
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Amerikan Kiiltiirlerinin Karsilastiriimast
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Tip-A
“Amerikan Tarzi

Orgiit Kiiltiirii
Degerleri”

Tip-Z
“Amerikan Tgrzma
Uvyarlanmis Orgut Kiiltiirii

Tip-J
“Japon Tarzi Kiltiiri
Degerleri”

Degerleri”

Az Siireli Calistirma

Uzun Siireli Calistirma

Omiir Boyu Calistirma

Kisisel Karar Verme Grup Kararlart Alma Grup Karar1 Alma
Kisisel Sorumluluk Kisisel Sorumluluk Ortak Sorumluluk
Hizli Bir Sekilde Yavas Bir Sekilde Yavas Bir Sekilde

Degerlendirme ile
Gorevde Yikseltme

Degerlendirme ile Goérevde
Yiikseltme

Degerlendirme ile
Gorevde Yikseltme

Bi¢imsellestirilmis ve
Acik Denetleme

Bigimsellestirilmemis ve
Kapal1 Denetleme ile
Bi¢imsellestirilmis ve Agik
Denetlemeyi Beraber
Yirltme

Bi¢imsel Olmayan ve
Kapal1 Denetleme

Uzmanlastirilmis Orta Derecede Uzmanlastirilmamis
Mesleksel Kariyer ve | Uzmanlastirilmig Kariyer ve | Mesleksel Gérevde
Gorevde Yiikseltme Gorevde Yiikseltme Yiikseltme

Sosyal Hayat ile Is Orgiitiin Uyeleri Tiim Orgiit Uyeleri Baglh
hayat1 birbirinden Cevresi ve Ailesiyle Birlikte | Oldugu Biitiin Sistemler
ayrilmigtir Degerlendirilir ile Ele Alinir

Kaynak: Eren, E. (2014). Orgiitsel davramis ve yénetin psikolojisi. (14. Basim).
Istanbul: Beta Basim.

1.7.5. Miles ve Snow Modeli

Miles ve Snow Modeli’nde siniflandirma su sekildedir (Demir, 2005, s. 50-51):

v Koruyucu Kiiltiir Modeli; Deger ve inanglar1 tutucu bir ozellikte olan bu

modelde az riskli stratejiler tercih edilmekte ve bu kiiltiir modeli uygulanan

orgiitlerde, dogru ve planli caligmalara Ozellikle deger verilmektedir.

Bilinmeyen, giincel pazar ve iiriin arastirmasina sicak bakilmamaktadir.

Gegmisteki faaliyetleri siirdiirme egilimindedir.

v' Gelistirici Kiiltiir Modeli; Koruyucu kiiltiiriin tersine yenilikgiligi seven bu

modelde orgiitler, farkli iiriin ve pazar konusunda riski yiiksek stratejiler

belirlemeyi severler. Rekabetten ve degisimden hoslanan bu modeli tercih

eden orgiitlerin belirledigi strateji ise geliserek biiytimektir.
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v" Dogrulukeu Kiiltiir Modeli; Bu modelde degisim ve denge gibi degisik yonler

beraber bulunur. Degisim, diger orgiitlerin ¢alismalarmin denetlenmesini,
davranis sekillerini, fikirlerini ve giivenilir stratejilerin olusturulmasini
anlatir. Denge ise bigimsel yapilari olusturmay1 ve c¢alismalarin aktifligini
aragtirmayt anlatir. Dengeye olduk¢a Onem verilen bu modelde tiim
etkinlikler rakip orgiitlere gore ayarlanir.

v Tepki Verici Kiiltiir Modeli; Rakiplerin tepkilerine kars: tepkisiz kalan bu

modelde orgiitler, rakiplerin degisim ve baskilarina kesin ve etkin bir sekilde
yanit verememektedir. Bu model o6rgiitlerin son sathasinda yasamlari riske

girdigi zaman isletme islevlerinde diizenlemeye gitmektedirler.
1.7.6. Deal ve Kennedy Modeli

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda &nemli bir etken olan dis ¢evrede meydana gelen
herhangi bir olaymn 6rgiite birebir yarar1 veya zarar olabilir. Orgiitler cevresinde var
olan ve Orgiitiin basarisini etkileyebilecek tim faktorleri dikkate alarak orgiit
kiiltiirlerini olusturmalidirlar (Deal ve Kennedy, 1982, s. 11). Deal ve Kennedy,
orgiit kiiltiirinlin ¢evre ile olan bagin iki kapsamli degiskene dayandirdigi doért farkl
kiilltir seklini olusturarak anlatmaktadir. Bu modelin olugmasini saglayan
degiskenlerin ilki Orgiitlerin stratejik kararlari ile ilgili belirsizlik derecesiyle, digeri
de alinan kararlarin basarisinin Orgiitiin ¢evresinden gelen dontislerdeki hiziyla

ilgilidir (Eren, 2014, s. 152).

Tablo 1.4. Deal ve Kennedy Modeli

Geri Bildirim
Hizli Yavas
Yiiksek risk
“Sert erkek, mago kiiltiir” “Sirket tlizerine iddiaya gir
Ornegin sinema sektorii kilttird”
Ornegin Ar-Ge
Diigiik risk
“Cok calis/Sert oyna kiiltiirii” “Stireg Kiiltiird”
Ornegin pazarlama sektorleri | Ornegin sigorta sektorii

Kaynak: Eren, E. (2014). Orgiitsel davrans ve yonetin psikolojisi. Istanbul:Beta
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1.7.7. Byars Modeli

Orgiitsel kiiltiir konusunda ¢esitli arastirmacilar tarafindan bazi siiflamalar
yapilmistir. Bunlardan en dikkat ¢ekeni ise Byars’in gelistirdigi orgiit kiltiirii 6l¢egi
yontemidir. Bu olgek, iki boyutlu olup, boyutlardan biri katilimciligin niteligini
belirlemeye, digeri de Orgiitiin ¢evresine icin gosterdigi etkinligin Gzelligine
yoneliktir. Etkinlikler, 6rgiitlerin karar vermesinde, diizenleme yapmasinda, planlarin
yiiriitiilmesinde ve diisiincelerin olusturulmasinda kullanilmaktadir. Bu kapsamda,
orgiitler “tepkisel (dis cevreye cevap veren)” ve “etkisel (dis ¢evreyi etkiyen, onu
yonlendiren ve sekillendiren)” olmak iizere ikiye ayrilmistir. Tepki veren orgiitler
pasiftir, fakat ¢evresinden gelecek tehlikelerin karsisinda tepki gostermektedirler.
Diger taraftan, dis gevreyi etkileyip yonlendiren ve bi¢imlendiren (etkisel) orgiitler
ise iyeleriyle, misterileriyle, tedarikgileriyle ve tiim gevresiyle etkin bir sekilde
ilgilenirler ve bag icindedirler. Iletisim kuvvetli oldugu, ¢alisanlarin ve miisterilerin
talep ve ihtiyaglarini karsilayabilecek yeterlilikte olan kiiltiirlere Katilimer kiiltiir ad1
verilir. Calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim ve iliskinin disiik oldugu kiiltiirler
de ise katilmcilik yoktur. Kiiltir bigimleri su sekilde agiklanabilir (URL2,
10/05/2017);

v' Etkilesen Kiiltiir; bu kiiltiir tipinde orgiitler, miisteriler ile ¢alisanlarin talep ve

gereksinimlerini gidermeye yonelik olup, bu tip kiiltiirlerdeki en 6nemli
nokta, olusan talep ve gereksinimlere en saglikli sekilde hizmet verebilmektir.
Bu tip kiiltiirde, ¢evresini etkileyebilmekten ziyade rekabetin ve gelisen
teknoloji karsisinda olusan ¢evresel talep ve gereksinimleri en saglikli sekilde
karsilamay1 amag edinir.

v' Biitiinlesik Kiiltiir; bu tip kiiltiir, ¢alisanlarin ve miisterilerin gereksinimlerini

ve taleplerini etkilemeye ve farklilastirmaya yoneliktir. Bu sebeple de yeni
hizmet veya iirlinler olusturarak ve yenilik¢i hareketlerde bulunarak, ¢evresini
etkileyerek gerceklestirmektedir. Rekabet avantajini saglamak amaciyla
biitlin insanlara yonelik yenilik¢i fikirleri hayata gecirirler ve bdylelikle
rakiplerini de harekete gegirirler.

v Miitesebbis Kiiltiir; Farkli {irin ve hizmetlerin gelistirilmesinde son derece

yenilik¢i bir kiiltiir tipidir. Fakat bu kiiltiir tipinde ¢ogunlukla karar alma


http://www.1bilgi.com/iktisat/4802/orgut-kulturunun-tanimi-kavrami-ve-ozellikleri.html
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stirecinde katilimcilik olmadigindan ¢alisanlara yonelim de yeterli degildir.
Daha ¢ok bireycilik agir basar.

v’ Sistematik Kiiltiir; Bu kiiltiir tipleri yontem ve politikalarin uygulanmasi ve

etkinliklerin yiiriitiilmesindeki sistemlere odaklanmistir. Bu kiiltiir tiplerinde
karar alma, dis ¢evrenin etkilesimlerine gore yonlendirilmektedir. Vazifeler
bellidir. Bundan dolay1 da karar almada katilim bulunmamaktadir. Cevrenin

talep ve ihtiyaglarmin karsilanmasina olagan faaliyetler ile devam edilir.

1.7.8. Kilmann Modeli

Kilmann, orgiit kultiirini “Orgiitlerde her seyi harekete geciren sosyal bir enerji
olarak” tanimlamistir. Orgiit kiiltiirii, fiilen yapilanlarla sekli olarak agiklanalar
arasinda olusan acikligi doldurmaktadir. Kilmann’a gore kiiltiir, orgiit yonetimi ile
ilgili yorumlamalarda bulunur ve boylelikle orgiit kiiltiirli, biitin karar alma
sistemleri ve diizenekleri ile orgiit iiyelerinin is yapma isteklerini ve is verimini de
etkiler. Ciinkii orgiit kiltiiri, orgiit ikliminin ve Orgiittiin inanglarinin {yelerin

hareketlerinde kendini géstermesidir (URL2, 10/05/2017).

1.7.9. Quinn ve Cameron Modeli

Quinn ve Cameron, modelde orgiitte olusturulan kiiltiiriin, Orgiitiin basarisindaki
etkilerini ortaya cikarmaya calismislar ve kiiltiiriin, Orgiitiin basarisinin yaninda
calisanlarin motivasyonu ve yonetimi Tlzerinde de etkili oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Bununla birlikte orgiit icinde yeni stratejilerin ortaya konulmasinin da
Orgiitlin iiyelerine baglh oldugu, yeni stratejilerin gelistirilmesinde {iyelerin
yaraticiligt ve degisiklige cabuk uyum saglamalarinin 6nemli oldugu sonucu
vurgulanmistir (Sop, 2016, s. 16). Quinn ve Cameron, Orgiit kiiltiiriinii Hiyerarsi,
Klan, Adhokrasive Pazar Kiiltiirii olarak dort grupta smiflandirmiglardir. Cameron ve
Quinn, bu smiflandirmayr yaparken oOrgiit kiltiirlerini girisimcilik, dayanigma,
yapilasma ve pazara gore ayirmiglardir. Bunlardan klan kiiltiirii  isbirligine
dayanmaktayken, hiyerarsi Kkiiltiirinde ise karsihikli bagimlilik esasi Onem

tagimaktadir. Adhokrasi de ise yaraticilik 6nemli bir hususu teskil etmekteyken,
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pazar kiiltiirii sabit ve kontrol yonii bulunan oOrgiitsel ortamlari ifade etmektedir

(Kusake1, 2016, s. 21).

1.8. Orgiit Kiiltiiriiniin Faydalari

Orgiitlerde oturmus, iiyeler tarafindan benimsenmis bir orgiit kiiltiiriiniin olmas1 hem
orgiit iiyeleri arasindaki iletisimi ayni zamanda bagi hem de buna bagli olarak
orgiitlin hedeflerine ulagma siirecindeki performansini olumlu yonde etkileyecektir.
Bir orgiitiin tiim tiyeleri agisindan orgiit kiiltlirlinlin faydalar1 sunlardir (Eren, 2014, s.
168-169);

v Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iiyelerinin belli standart, norm ve degerleri anlamalarma
yardimc1 olarak basarili olmalarina, kararli ve tutarli olmalarina, {iyelerin
birbirleri ile uyum igerisinde ¢aligmalarina ve bunlarin sonucu olarak
verimliligin artmasina yardimci olur.

v" Orgiitii kiiltiirii, 6rgiite yeni iiye olanlarin veya yeni yoneticilerin bilgi ve
beceri edinmelerine yardime1 olarak onlarin yetisip gelismelerini saglar.

v' Orgiit kiiltiirii, orgiit {iyeleri arasindaki iliskilerde ve orgiit i¢i haberlesmede
oldukca 6nemlidir. Orgiit kiiltiiriiniin genis bir fikir birligi olusturmas1 drgiitte
biz duygusunu ve takim ruhunu gelistirerek {iyelerin orgiite ve birbirlerine
baglanmasini saglar ayrica Orgiit i¢i gruplagsmalar1 onler.

v Orgiit kiiltiirli, orgiitte ¢ikan bazi ¢atismalarin orgiitiin  gelistirdigi bazi
standart uygulama ve siiregler yardimi ile azaltilip yumusatilmasina yardimci
olur.

v' Orgiit kiiltiiri, seremonilerle, sembollerle, sloganlarla, hikayeler ve
kahramanlarla ge¢misten gelecege aktarilarak orgiitsel yasamin devamli hale
gelmesini saglar.

v' Orgiit kiiltiirii, adeta orgiitiin tamitict kimligidir. Orgiit iginde ve diginda
sergilenen davranis ve tutumlar kurumun kiiltiirtinii tarif eder.

Giiglii ve stirekli bir orgilit kiiltiirine sahip olmalari oOrgiitlerin  varliklarini
stirdiirebilmeleri ve etkinliklerini yenileyerek devam ettirebilmeleri konusunda fayda
saglayacaktir. Bu hususta da orgiitlerin ihtiyaci olan lider yoneticilere sahip olmaktir
(Giirdogan ve Yavuz, 2013, s. 66).
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BOLUM II
2. ORGUTLERDE MOBBING VE MOBBING iLE iLGIiLi KAVRAMLAR

Bu bolimde, orgiitlerde karsilasilan mobbing davranisi ve mobbing davranisi ile
ilgili temel kavramlar, mobbingin tarih¢esi, nedenleri, uygulama sekilleri, mobbing
siirecinde rol alanlar, mobbingin c¢esitleri, sonuglari ve miicadele yollar

incelenmistir.

2.1. Mobbing Kavram ve icerigi

Mobbing gilinlimiizde 6nemi gittikce artan ve Ozellikle orgiitler agisindan hayati
Oonem tastyan bir kavram haline gelmistir. Mobbing ile alakali yapilan ¢esitli tanimlar

sOyledir:

“Kararsiz kalabalik” ve “siddete yonelen topluluk” gibi anlamlara gelen mobbing
kavram1 Latince “mobile vulgus” kelimesinden tiiremis olan “Mob” kelimesi
Ingilizce’de “bir yerde toplanmak, saldirmak ve rahatsiz etmek” gibi anlamlar ifade
etmektedir. Dillerin bircogunda ise c¢eviri yapilmadan “mobbing” seklinde
kullanilmaktadir. Sebebi ise mobbing kavraminin tam olarak karsiligin1 bulmanin zor
olmasidir (Cobanoglu, 2005, s. 19). Son donemlerde “calisma psikolojisi” alaninda
arastirma yapan bilim insanlari, isyerinden uzaklagmalara neden olan igyeri ile ilgili
psikolojik bir sorun tespit etmislerdir. Baglarda isyerindeki rekabetten kaynaklandigi
ve psikolojik baskilar sonucunda ortaya c¢iktigr diistintilmiistiir. Cok O6nemli bir
boyutta oldugu daha onceleri fark edilmemis ve 6zellikle igyerinden istifalarla ¢ikan
is gorenler arasinda daha ¢ok goriilmeye baslayan bu olgu “mobbing” olarak
tanimlanmistir (Tmaz, 2011, s. 7). Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Isyerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing) Bilgilendirme Rehberinde yapilan tanima gore;
“Isyerlerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da kisilere yonelik
gerceklestirilen, belirli bir siire sistematik bicimde devam eden, yildirma, pasifize
etme veya isten uzaklastirmayr amaglayan; magdur ya da magdurlarin kisilik
degerlerine, mesleki durumlarina, sosyal iligkilerine veya sagliklarina zarar veren;

kotii niyetli, kasitli, olumsuz tutum ve davraniglar biitiiniine mobbing adi verilir”

(URL3, 25.12.2017).
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Mobbing, “bir veya birkag¢ kisi tarafindan diger kisi veya kisileri is ortamlarindan
uzaklagtirmak, onlart itibarsizlagtirmak hatta isten ayrilmalarina neden olmak ig¢in
ahlak dis1 yontemler kullanilarak yapilan sistemli, bilingli ve siirekliligi olan koti
davraniglardir” (Cogenli ve Asunakutlu, 2016, s. 18). Mobbing, “psikolojik saldir1”,
“psikolojik siddet”, “psiko-terdr” ve “duygusal saldir’” kavramlarini igermektedir.
Mobbing, ¢ok bilinen bir rahatsizlik kavrami olmakla birlikte her orgiit kendi
diizenine uygun mobbingcileri olusturur (Tokat, Cindillioglu ve Kara, 2011, s. 18).
Mobbing, calisan1 yapabileceginden az islerle gorevlendirerek kisinin bulundugu
pozisyonunu zedelemek veya bireye karsi gergeklestirilen agresif ve rahatsiz edici

davraniglarla onu sosyal hayattan uzaklastirmaktir (Zapf ve Gross, 2001:498).

Mobbing, kisinin zararli ve saygisiz davraniglarin hedefi olmasi ile baslar ve
duygusal bir taciz olarak devam eder. Bir kisinin veya bir grubun kendi istekleri ile
veya kendi istekleri olmadan diger kisi veya kisilere karsi devamli art niyetli
davraniglarda bulunarak, alay ederek, imalarda bulunarak sosyal saygmligini
diistirmeye ¢alisip ve agresif bir ortam olusturup kisiyi isten ¢ikarmaya zorlamaktir
(Davenport, Elliott ve Schwartz, 2014, s. 33).

Mobbing, mobbingi uygulayicisi tarafindan orgiitte géziine kestirdigi bazi kisilere
kars1 sistematik bir sekilde yipratma hareketleri uygulamasi ve duygusal saldirilarda
bulunmasidir. Imada bulunma, bir sugu olmadigi halde suclama, kinayelerde
bulunma, dedikodusunu yaparak saygmligi diisiirme, kiigiik diisiirme, duygusal
somiirmeler, taciz ve siddete maruz birakarak, kisileri, igyerini terk etmeye mecbur
birakan art niyetli hareketlerdir. Bu hareketlere, mobbing uygulayan kisinin ruhsal
yapisi, i¢inde bulundugu durum, magdur olanin kisiligi ve magdurun icinde
bulundugu durum ile orgiitin yapist ve orgiit kiiltiiri neden olabilmektedir (Tetik,
2010, s. 81). Leymann (1996, s. 165) mobbingi, ¢alisma hayatinda bir bireye ya da
gruba karst uygulanan ve sistemli bir sekilde devam eden etik olmayan yollarla

diismanca sergilenen psikolojik siddet olarak tanimlamastir.

Browne ve Smith (2008, s. 132) ise mobbingi, direk bir is gorene karsi olan ve
sonucunda kisinin fiziksel ve psikolojik sagligina zarar verebilecek, siirekliligi olan

davranig sekilleri olarak tanimlamistir. Einarsen (2000, s. 379) mobbingi, is
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gorenlerin ve idarecilerin benimsedigi kaba hareketler ile zamanla gelisme gosteren
bir sistem olarak tanimlamaktadir. Aygiin (2012, s. 93)’e gore mobbing, orgiitlerdeki
kars1 karsiya gelmelerin siddetli bir bicimde yasanarak slirmesinin ileri bir evresi
olan ve Kkisilerin birbirlerine veya gruplarin kisilere negatif tutum uygulamasi
bigiminde olan neticesinde ise is yerinden soguyarak uzaklagsmalarina ve intiharlarla
bile sonuglanabilen ve isyerinde psikolojik yildirma/taciz olarak da adlandirilan bir
kavramdir. Mercanlioglu (2010, s. 39)’na gére mobbing, “uygulayicilarin, hedef
aldiklar1 kisileri (magdurlar1) yipratmak, yildirmak ve isten uzaklastirmak icin
sistematik olarak sergiledikleri tutum ve davranislardir”. Aydin, Sahin ve Uzun
(2007, s. 61)’a gore mobbing, is gorenleri isten ¢ikmaya zorlamak amaciyla, is
gorenlere kars1 kiigiik diisiiriicii hareketlerde bulunma, haksiz suglamalar yapma,
duygusal eziyetlerde bulunma, psikolojik siddet uygulama, taciz etme gibi art niyetle
yapilan davranislar olarak tanimlanmaktadir. Mobbing, kisinin kendine karsi olan
giivenine ve saygisina, merhametsizce ve devamli olarak saldirilmasidir (Field,

1996).

Mobbing kavrami “calisanlara stleri, astlar1 veya esit diizeydeki c¢alisanlar
tarafindan sistematik bi¢imde uygulanan her tiirlii kotii muamele, tehdit, siddet,
asagilama gibi davranislar1 ifade eden anlamlari igerir” (Temizel, 2013, s. 200).
Tiirkce’ye “yildirma”, “bezdiri”, “psikolojik siddet”, “psiko-teror” olarak cevrilen is
yerindeki psikolojik baski olaylari uluslararasi literatiirde en genel ismi ile mobbing
olarak adlandirilmistir (Tas ve Korkmaz, 2014, s. 31). Mobbing, bir igyerinde is
gorenlerin  psikolojik  tacize ugramalarndir. Psikolojik taciz  ¢alisanlarin
hemcinslerinden veya kars1 cinslerinden kaynaklanabilir. Taciz, yildirma, bezdirme,
psikolojik siddet, caydirma, is goérenlere yoneticileri tarafindan uygulanabilecegi

gibi, c¢alisanlarin i3 arkadaslar1 hatta alt kademedekiler tarafindan da

uygulanabilmektedir (Yavuz ve Giirdogan, 2013, s. 4).

Kisisel, orgiitsel ve sosyal sonuglart olduk¢a agir olabilen mobbingin, is hayatinin
var olusundan beri devam ettigi; ancak bu kavramu ilk kez, Isveg’te yasayan endiistri
psikologu Alman Heinz Leymann’in 80’li yillarda adlandirdig: bilinir. 90’11 yillardan
bu yana milletleraras1 seviyede, daha ¢ok da Avrupa’da hakkinda O6nemli

aragtirmalarin yapildigt “mobbing” olgusu, 6nemli bir sorun olarak zamanla
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yayilmakta olup, mobbing ile basa ¢ikma konusunun 6nemi giin gegtik¢e artmaktadir
(Tmnaz, 2011, s. 1). Genel bir tanimla mobbing, “bazi ¢alisanlar1 fiziksel ve ruhsal
yonden tehlikeye diisiirecek sekilde, belirli davranis kaliplarina maruz birakarak
yildirma politikast uygulanmasidir”. Mobbing bireyin bazi sahsi 6zelliklerinden
faydalanarak is yerindeki mesai arkadaslar1 veya idarecisi tarafindan sozle

olabilecegi gibi fiziksel sindirilmeye de ¢alisilmasidir (Sahin, 2015, s. 494).

“Psychological harassment (psikolojik taciz)”, “bullying at work place (isyerinde
zorbalik)”, “worker employee abuse (is veya is goren tacizi)”, “emotional abuse
(duygusal suistimal)”, “victimisation (kurban etme)”, “intimidation (gbzdagi
verme)”, “horizontal violence (yatay siddet)”, “psychological terror (psikolojik
terdr)”, “psychological violence (psikolojik siddet)”, “psycho terror at work place
(isyerinde psikolojik teror)” ve “psychological abuse (psikolojik suistimal)”
arastirmacilar tarafindan mobbing yerine kullanilan kavramlardandir. Tirkiye’de ise
mobbing kelimesinin yerine; “yildirma”, “isyerinde psikolojik taciz”, “igyerinde

2 (134 99 (154 99 (154

duygusal taciz”, “isyerinde psikolojik terdér”, “isyerinde duygusal terdr”, “isyerinde
manevi taciz”, “igyerinde duygusal ling”, “igyeri travmasi”, “isyerinde duygusal
saldir” ya da “igyerinde zorbalik” gibi bir¢ok kavram kullanilmasina ragmen
“mobbing” kavrami genellikle c¢evirisi yapilmaksizin diinya dillerine aynen

yerlesmistir (Karcioglu ve Celik, 2012, s. 60).

Mobbing kavramma yonelik yapilan tanmimlara baktigimizda ortak noktalar
bulunmaktadir. Bunlardan ilki mobbing uygulayan kisilerin amaglarina bakmaksizin
gerceklestirdigi eylemin, magdur olan kisilerde biraktigi etkidir. Diger bir ortak
nokta bu etkinin, mobbing magduruna zarar verip vermedigidir. Bir baska ortak
nokta ise mobbingin siireci yani mobbingin ne kadar tekrarla devam ettigi siiredir
(Cobanoglu, 2005, s. 22).
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Tablo 2.1. Mobbing Kavraminin Tarihsel Gelisim Siireci

Kavram

Aciklama

Brodsky (1976)’a
gore,

“Taciz”

Kisiyi engellemek, yipratmak ve
kisiye eziyet etmek maksadiyla
siirekli bir bicimde gerceklestirilen
ve Kisinin, tahrik olmasi, kizmasi,
yilmasi, sinmesi ya da korkmasi ile
sonlanan hareketlerin tiimiidiir.

Thylefors (1987)’a
gore,

“Giinah Kegisi”

Kisi ya da kisilere bir siire boyunca
kisi  veya  kisilerce  olumsuz
davranislar sergilenmesidir.

Matthiesen, Raknes
&

Rrokkum (1989)’a
gore,

“Taciz (Mobbing)”

Bir is yerindeki i goren veya is
gorenlerin diger is goéren veya is
gorenlere karsi tekrarli bir sekilde
yaptiklari negatif davranislardir.

Kile (1990)’a
Gore

“Saglig1 Tehdit
Eden Liderlik”

Bir ig yerinde bulunan ydneticinin
calisan ya da c¢alisanlarina karst uzun
siireli olarak gosterdigi zorbaca ve
diismanca sergiledigi davranislardir.

Wilson (1991)’a
gore

“Isyeri Travmas1”

Bir igyerinde bulunan yonetici ya da

calisanlar  tarafindan  diger bir
calisanin 6z giiveninin bilerek ve
isteyerek  diismanca  davranislar

gostermek suretiyle ¢okertilmesidir.

Adams (1992)’a “Zorbalik” Is yerinde secilmis bir kisi veya
gore birden fazla kisiye karsi elestirel,
alcaltici, asagilayict ve bireysel
suiistimallerdir.
Is yerinde secilen bir calisanin baska
Vartia (1993)’a “Taciz bir c¢alisan ya da calisanlarca uzun
gore (harrasment)” stireli olarak tekrarl bir sekilde kotii

davranislar sergilenmesidir.
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Bir yonetici tarafindan, c¢alisanlarina
Ashforth (1994)’a “Adi Zorbalik” kars1t saygmligimi artirmak amaciyla
gore keyfi bir sekilde giic goOsterisi

yapmasidir.

Bir c¢alisma ortaminda kendisini
Bjorkqvist, miidafaa edemeyecek durumdaki
Osterman & Hijelt- “Taciz calisana psikolojik sikintt vermek
Back (1994)’a (harrasment)” amaciyla sergilenen stirekli
gore, davraniglardir.

Bir is yerinde kisi veya kisilere kars1
Leymann (1996)’ a | “Psikolojik Ter6r” | sistemli bir sekilde sergilenen, etik
gore dis1, diismanca bir iletisim kurma

yolu ile uygulanan psikolojik

terordiir.

Kaynak: Ozbatan, B. (2012). Isletmelerde mobbingin érgiitsel stresle iliskisi ve bir
ozel banka c¢alisanlari arasinda uygulamasi. Yiksek Lisans Tezi.
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Kiitahya.

2.2. Mobbing’in Tarihgesi

Mobbing kavraminit 1960 yillarinda, hayvan hareketleri {izerinde arastirma yapan
bilim adami Konrad Lorenz kullanmistir. Lorenz mobbingi, bazi hayvanlarin
kendilerine gore giiclii ve tek basina olan bir hayvana karsi, gurupca hiicum edip
hayvani uzaklastirmalar1 ve bir kuluckadan ¢ikmis kuslarin iglerindeki en giigsiiz
kusu, sudan ve yiyecekten uzak tutup zayif kalmasini saglayarak ve fiziki saldirilarda
bulunarak gurubun digina ¢ikarilmasini anlatmak amaciyla kullanmigtir (Westhues,

2002, s. 2°den aktaran Tinaz, 2011, s. 11).

Calisma hayatinda ise ilk kez mobbingi, 1980°1i yillarin baslarinda yasamini Isveg’te
stirdiiren Alman Endiistri Psikologu Heinz Leymann’in kullandig: bilinir. Leymanin,
calisanlarin birbirine benzer sekilde uzun siireli olarak sergiledikleri saldirgan ve
diismanca hareketler ilizerine mobbing kavramini kullandigir goriilmiistiir (Tinaz,
2011, s. 11). Adams 1988 yilinda, 6zel bir televizyon kanalinda yapilan programlarda
Ingiltere’deki orgiitlerde yasanan mobbing davramslarina kamuoyunun dikkatini
cekmis ve daha sonra yaptigi ¢alismalarini 1992 de ¢ikardigi kitapta yayimlamistir.

Adams, bullying’i (zorbalik) “siirekli kusur bulma” ve “bireyleri kiigiik diisirme”
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anlamlarinda kullanmistir. Bu ifadeleri ise genel olarak bu sekil bir ortama tepkisiz
olan bir yonetim anlayisinin mevcut olmasiyla iliskilendirmistir. 1997 yilinda ise
“bullying” magdurlarma yardim etmek maksadiyla bir 6rgiit kurmustur. Bu orgiit,
isyerinde e-posta yolu ile taciz edilen kisileri ve zorbalik kapsamina giren
arastirmalar1 yapma isini iistlenerek orgiitlerde mobbing konusuna basin ve yaymn
organlart oldukca ilgi gostermistir (Davenport vd., 2003, s. 5’ten aktaran Tungel,
2009, s. 20). Mobbing, ¢ok eski bir olgu olmasina karsin is hayatinda incelenmesi
Yirminci Yiizyilin sonlarina dayanmaktadir. Bunun nedeni glintimiizdeki mobbingin
marjinal olmaktan ¢ikmasi ve isyerinde yaygin olarak goriilmeye baslamasidir.
Yaptig1 baz1 arastirmalarla ¢alisma yasaminda olumsuz psikolojik hareketlerin sikga
goriildiigii sonucuna varan Alman bilim adami Heinz Leymann, mobbing kavramini
giniimizde malum sekliyle ortaya ¢ikaran ilk kisidir. Leymann (1996)
aragtirmasinda, isyerine mobbing hareketlerinin 6zellikleri, olusma sekli, mobbinge
maruz kalan insanlar ve bu insanlarda olusan psikolojik etkileri incelemeistir (Y1ldiz,
2015, s. 45).

2.3. Mobbing’in Baz1 Kavramlarla Iliskisi
2.3.1. Mobbing ve Catisma

Bir orgiitteki kisi veya kisilerin beraber ¢alisma problemlerinden kaynaklanan ve
faaliyetlerin karismasiyla ya da yavaslayip durmasiyla sonuglanan olaylara gatisma
denir (Eren, 2014, s. 563). Catisma, Orgiit icerisindeki birey veya gruplarin kendi
iclerinde ya da orgiitle yasadiklar1 gorev dagilimlari, kaynaklarin paylagimi,
amaclarin belirlenmesi, deger, statii veya alg1 farkliliklar1 ve benzer sebeplerden
olusan anlagmazliklar, uyusmazliklar, birbiri ile ters diismeler ve zitlasmalar seklinde

ortaya ¢ikan hareketli bir siiretir (Tinaz, 2011, s. 24).

Mobbing de g¢atismada oldugu gibi birbirlerinden ayri diisiinen ayr1 gruplar ile
yasadiklar1 gerginlige bagh huzursuzluk s6z konusudur. Fakat buradaki temel fark,
mobbing uygulanan oOrgiitlerde catismadan farkli olarak, ¢ok yikici ve zararh
sonuglari olabildigidir. Bu nedenle diismanca bir ¢alisma alani olusturan, kisi veya

kisilere yonelmis tekrari olan ve siirekli negatif davraniglarin sergilenmesi olarak
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belirtilen mobbingin yok edilmesi, catismanin ise yonetilmesi gerekmektedir. Ciinkii
mobbingde esas alinan ortak amaci olan farkli diisiincelerdeki kisilerin kars1 karsiya
gelmesinden ¢ok, herhangi bir nedenle “zayif” olarak belirleneni yok etmektir
(Karyagdi, 2007, s. 13). Baz1 asamalardan gegerek mobbinge doniisebilen ¢atismanin
ilk asamasi bir catisma ile baglar. Eger bu ¢atisma ¢oziilemezse ve zamanla manasiz
bir bicimde saldirilar seklinde devam ederse mobbing ilk sinyallerini verebilir.
Sonraki asamada ise magdur kendisini sinirli, depresif, altiist hisseder ve fiziksel
olarak da sagligi bozulur. Bu asamada mobbingin basladigin1 gosterir. Zamanla
hizini artiran mobbing ¢alisanlarda performans diisiikliigiine neden olur. Catismanin
daha da artmasiyla calisanin zihinsel ve fiziksel sagligi artarak bozulmaya devam
eder. Artik bu noktada yogun bir mobbingden s6z edilebilir. Etik olmayan hareketler
iceren c¢atismanin devam etmesiyle siddetli mobbing de devam eder. Buna bagh
olarak olusan rahatsizliklar verimli faaliyetlerin 6niine gecerek calisanlarin isten
ayrilmalarina veya kovulmalarina neden olur (Davenport vd. , 2003, s. 133’den
aktaran Karakale, 2011, s. 13-14).

2.3.2. Mobbing ve Siddet

Mobbing, siddet kavraminin psikolojik siddet boliimiinde yer alan ve diger siddet
unsurlariyla birlikte incelenen bir kavramdir. Fiziksel siddete gore daha zararhi ve
kalic1 psikolojik rahatsizliklara neden olan mobbing, siddetin soyut seklidir.
Mobbing uygulamalarinin sonucunda orgiitsel saglik bozulmakta ve calisanlar ciddi
zararlar gorebilmektedirler. Sonugta is tatmini ve Orgiitsel baglilik azalmaktadir.
Fiziksel siddeti ortaya c¢ikarip, kanitlamak ve tedavi etmek, mobbingden daha
kolaydir. Mobbing, fiziksel siddeti de i¢inde barindiran bullyinge (zorbalik) gore de
daha c¢ok tehlike icermektedir. Mobbingin, nedenlerinin ve sonuglarinin
bulunmasinin ve kanitlamasinin zor olmasi magdurun ve Orgiitlerin {izerindeki

etkisinin daha kalic1 olmasina neden olmaktadir (Mercan, 2007, s. 22-23).

Zaman zaman siddet i¢erebilen mobbingde, siddetin kapsami mesleki siddetten farkl
ele alimabilmektedir. Yasal yaptirnmlari olan mesleki siddetten farkli olarak
mobbingde caydirict yaptirimlar s6z konusu degildir. Ayrica mesleki siddet

olaylarinda genellikle tek bir olay vardir ve olaym fiziki siddet yonii lizerinde
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durulmaktadir. Mobbing olgusu ise, mesleki siddetin yonetimsel, psikolojik ve
tekrarli bigimidir (Temizel, 2013, s. 193-194). Orgiitlerde fiziksel siddet nadir
goriiliirken, mobbing yaygin olarak goriilen bir rahatsizliktir (Tokat, vd. 2011, s. 9).
Siddet denildiginde, ¢ogunlukla aklimiza fiziki miidahale ile olan ve somut bir iz
birakabilen fiili siddetler gelmektedir. Fakat siddet, yalnizca fiziksel miidahaleleri
icermeyip Siyasal, ekonomik ve psikolojik &zelliklerde de olabilir. Mobbing, siddetin
soyut bi¢cimidir ve fiziki siddeti de barindiran zorbaliktan daha tehlikeli, daha kalic
psikolojik sonuglar olusturabilmektedir (Tokat, vd. 2011, s. 24).

2.3.3. Mobbing ve Is Stresi

Stres, insanin yasadigi ortamin ve calisma sartlarmin bireyi etkilemesi ile birlikte
viicutta olusan bazi1 kimyevi salgilarla bahsedilen sartlara uyum saglamak ig¢in
diisiince ve bedenen cabalamasi olarak tanimlanir. Is ortamlarinda stresi olusturan
faktorler, calisanlar ve yoneticiler tarafindan kontrol edilemeyecek 6zellikteyse yani
genel ve yakin gevre sartlarindan olusuyorsa tiim orgiit liyeleri sz konusu ortama
uyum saglamakta zorlanirlar. Planlarim1 kendi diisiincesi dogrultusunda degil de dis
cevre sartlarinin zoru ile degistirmek durumunda kalan kisiler biiylik gerilim ve stres
yasarlar (Eren, 2014, s. 292). Demir (2009, s. 110)’in “mobbingin kisisel ve orgiitsel
etkileri” ile ilgili yaptig1 arastirmada, ¢alisanlarin mobbing algilarmin son derece
diisiik oldugunu, yalnizca mesleki konuma saldir1 algilarinin biraz yiiksek oldugunu
ve stres boyutlarinin da diisiik oldugu yalmizca is stresi boyutunun biraz yiiksek
oldugunu ve yaptig1 degerlendirmelerin sonucu olarak, isyerinde mobbing ve is stresi

arasinda anlamli bir iligki oldugunu gostermistir.
2.3.4. Mobbing ve Bullying (Zorbalk)

Mobbing ve Bullying kavramlari ¢ok benzer kavramlardir, fakat aralarinda 6nemli
farklar vardir. Bir orgiitte olumsuz olarak kabul edilen davranislar bir defa veya
birka¢ defa ortaya c¢ikiyorsa bu mobbing sayilmayacaktir. Olumsuz sayilan
hareketlerin mobbbing olarak adlandirilabilmesi igin sistemli bir bigimde, tekrarl ve
uzun siire gergeklestirilmesi ya da birgok Kisinin orgiitlenerek ve ¢eteleserek olumsuz

davraniglar yapmasi mobbing sayilir. Fakat olumsuz sayilan hareketlerde bulunan tek
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bir kisi ise bu bullying sayilir (Temizel, 2013, s. 191). Bullying (zorbalik) fiziki
siddeti de kapsayan bir kavram iken, mobbing daha karmasik hareketlerin gortldigi
psikolojik yildirma ve baski yontemlerinin uygulandigi, genellikle is yeri ruhsal

durumunu tanimlamak amaciyla bir kavramdir (Demir, 2009, s. 100).

2.4. Mobbingin Nedenleri

Son donemlerde ozellikle is hayatinda Onemi gittikce artan mobbing kavramini
sadece bir nedene baglamak dogru olmayacaktir. Bu alanda yapilan bir¢ok arastirma
mobbingin ortaya ¢ikmasinda etkili olan birden fazla nedenin oldugunu gostermistir.
Bir orgiitiin basarisin1 énemli derecede etkileyen moobingin ortaya ¢ikmasina neden
olan faktorlerin aragtirilarak bulunmasi ve sonlandirilmasi orgiitler agisindan dikkatle

tizerinde durulmasi gereken bir noktadir.

Mobbingin nedenlerini anlayabilmek i¢in yapilan aragtirmalarin birgogunda “orgiit
yapist”, “isin Ozellikleri”, “liderlik tarz1”, “orgiit kiiltiiri” ve “grup siirecleri” gibi
etkenlerin mobbingle baglantili oldugu sonuglarina varilmistir. Mobbing olgusu,
genellikle yonetimin yetersiz ve eksik oldugu, orgiit problemlerinin ¢ok, kontroliin
ise az oldugu, iletisimin ve isbirliginin az oldugu, zamanla ilgili baskilarin oldugu,
gorevlerle ilgili tanim ve sorumluluklarin belirsiz oldugu ve calisanlara gerekli
yetkilerin verilmedigi durumlarda ortaya ¢ikabilmektedir (Ayan ve Sahbudak, 2012,

s. 307). Bir psikolojik terér olan mobbingin sebepleri arasinda cinsiyet, inang ve fikir

farkliliklar1, kiskanma gibi bircok unsur yer almaktadir (Leymann, 1990, s.119).

2.4.1.Kisisel Nedenler

Mobbinge maruz kalanlarin kisilik 6zellikleri ile mobbingin psikolojik nedenlerinin
arastirildigr calismalarda diiriist, ¢atismadan kagan, iyi niyetli ve hakkini aramaktan
cekinen Kisilerin  mobbing magduru olduklart sonucuna varilmistir. Sosyal
yagsamlarindaki hareketlerinde problemler olan bu kisilerin ¢alisma arkadaslarina
gore daha az sosyal yetenekleri olmasi sebebiyle mobbinge maruz kalma
durumlarinin yiiksek olasilikta oldugu diisiiniilmektedir. Bu konu ile ilgili yapilmis
diger bir takim c¢alismalarda mobbinge maruz kalanlarin ozellikle ¢aligkan,

Ozgiivenli, vasifli, diriist, kendilerini begendirme gereksinimi duymayan, girisken,
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bazen yargilayici; fakat suglayict olmayan, olaylarla ve Kisilerle degil de fikirlerle

ugrasan kisiler oldugu sonucuna varilmistir (Temizel, 2013, s. 204).

Mobbingi uygulayan kisilerin neden bu hareketleri sergilediklerine yonelik yapilan
caligmalar, mobbing uygulayicilarimin kendilerinde gordiikleri eksik yanlar
gidermek amaci ile mobbinge yoneldiklerini géstermistir. Mobbingi uygulayanlar,
ozellikle ilgiye ag, dviilmeyi seven, kendilerini destekleyenleri 6ven ve yapici da olsa
elestirilere asla agik olmayan kisilerdir (Temizel, 2013, s. 205). Mobbing uygulayan
kisilerin hareketleri, yasami ve farkliliklar1 degersiz gérmelerinden, kendini biiyiik
gorme ihtiyaglarindan ve sahtekarliktan kaynaklanir. Mobbing uygulayicilarin kisilik
yapilar1 fazla kontrolcii, sinirli, korkak, lider olma agligi gibi o6zelliklerle
tanimlanabilmektedir. Davraniglarinin bircogu 6z giiven eksikligi ve korku ile olusan
kiskanglik ve hasetten kaynaklanmaktadir. Insanlar sergiledikleri kétii davranisin
farkinda olmasalar dahi bazi zamanlarda yaptiklar1 bu davraniglar mobbingin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir (Davenport vd., 2014, s. 56).

2.4.2. Kotii Yonetim

Orgiitiin yonetim sekli, mobbingin ortaya ¢ikmasma neden olan etkenler arasinda
onemli bir role sahiptir. Bir orgiitiin yonetim seklinin, mobbingin ortaya ¢ikmasina
ve devam etmesine engel olacak ya da mobbingin son bulmasinda etkin rol alacak bir
takim Gzellikleri barindirmasi gerekmektedir ve bu 6zellikleri canli tutarak etkili bir
bigimde kullanmak 6rgiite hem huzurlu bir ortam hem de 6rgiitiin siirekliligini saglar
(Cogenli ve Asunakutlu, 2016, s. 19). Mobbinge neden olabilecek kotii yonetimin
baz1 unsurlar1 sunlardir (Davenportvd, 2014, s. 65):

Asin bir sekilde sonug¢ odakli bir yaklagimin benimsenmesi,

Ast — {ist arasindaki isleyis diizenine fazla 6nem verilmesi,

Seffafligin eksik olmasi,

Iletisime verilen 6nemin yetersizligi,

Sorun ¢6zebilme yetenegi yetersiz olmasi ve sikayetin yeterli olmamasi,

Zayif liderligin olmasi,

N N N N N N

Yaygin giinah kegicilik zihniyetinin olmasi,
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v Grup ¢aligmalarinin eksik olmasi veya hi¢ olmamasi,

v' Farkindalik egitimlerinin olmamasi ya da etkisiz olmasi.

Bir orgiitteki kat1 hiyerarsik yapi, mobbing davranisinin denetim ve verimlilik
artirma c¢aligmalarinda bir ara¢ olarak kullanilmasi, saglikli ¢alismayan iletigim
kanallarinin varli§i,  insan kaynaklar1 ic¢in yapilmasi gereken harcamalarin
kisitlanmasi,  zararli ve yetersiz lider, olusan c¢atisma ve problemlerin
¢ozillememesi, takim g¢alismalarinin yetersiz olmasi, 6rgiit yoneticilerinin mobbingi
yok saymalari, tek diizelik gibi etmenler mobbingin ortaya c¢ikmasina zemin

hazirlamaktadir (Giirhan, 2015, s. 3).

Yoneticilerin mobbingi fark etmelerine ragmen mobbinge géz yummalar1 ya da
tepkisiz kalmalar1 mobbingin ortaya ¢ikmasinin en onemli nedenlerinden biridir.
Boyle bir durumun olmasi, 6rgiit yonetiminin mobbingin uygulanmasini onayladigi
manasina gelmese de, orgiit yonetimi, orgiit tiyelerinin birbirlerine karsi mobbing
davranisi sergilemelerine engel olmaz. Orgiit yonetimi, mobbinge neden olan drgiit
kiltiirtiniin degismesi i¢in ¢aba sarf etmez ise var olan mobbing siddetini artirir.
Yoneticilerin, kriz donemlerini yonetmedeki kabiliyetleri, ¢alisanlarina gosterdikleri
alaka, c¢atismalar1 Onemsememeleri, haksizliklara g6z yummalari mobbingin
olusmasiyla yakindan ilgilidir. Yonetimin, ¢aliganlarina rahatsiz olduklar1 durumlari
rahatlikla dile getirebilecekleri ve sorunlari ile ilgilenilebilecegi hissini vermemesi
mobbingin olusmasina neden olacaktir (Erdem, 2014, s. 625). Orgiitlerde, saglikli ve
insan merkezli bir 6rgiit kiiltiiriiniin olmamasi, iletisimin etkin kullanilamamasi,
oOrgiitiin otokratik lider anlayisi ile yonetilmesi, takim ¢aligmalarina yer verilmemesi,
catigma nedenlerinin gérmezden gelinmesi mobbingin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir (Mercanlioglu, 2010, s. 40).

Orgiitlerde uygulamalarin asli dzelliklerini ve nasil yapilacagini ydnetim siireclerine
iligkin yasa ve kurallar tanimlamaktadir. Fakat uygulayicilarin, bu kurallara uyma
sekilleri etik ilkeler agisindan degisiklik gosterebilmektedir. Bazen is gorenlere esit
davranilmayip ayrimcilik ve kayirma yapilmakta, gorev ve yetki suiistimal
edilmekte, performans degerlendirme sonuglari her zaman  dogruyu

yansitmayabilmektedir. Basarili ile basarisiz olan kisiler arasindaki fark agik bir
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bigimde belirlenmeyebilir. Bazen ise is gorenler ile igbirligi yapilamamakta, katilim
gerceklesmemektedir. Yetenek, tecriilbe ve egitim gibi noktalara deger verilmedigi
gibi dedikodu ve yaranma onemsenmektedir. Tehdit eden, korkutan, yildiran,
davraniglara g6z yumularak cezasiz birakilabilmektedir. Etik olmayan bu gibi
davraniglar, mobbingin baslamasina, artarak devam etmesine neden olmakta ve
saklanmasina zemin hazirlamaktadir (Tetik, 2010, s. 87). Orgiitlerin ydnetiminde
duygusal zekaya sahip yoneticilerin olmamasi mobbingin ortaya ¢ikmasi igin dnemli
bir neden olarak goriilebilir. Bu anlamda orgiitlerde yoneticilerin, gerginlik gibi
olumsuz etkenleri yok edecek pozitif ¢alisma ve planlama onerileri, duygularin
farkina varma ve bu yonde davranma yeteneklerinin olmasi gerekmektedir. Eger
yonetici duygusal zekdya sahip degil ise orgiitsel akil yok olacak ve mobbing
uygulayicisinin duygular1 yonetim eksikliginin araci olacaktir (Tokat, vd. 2011, s.
27).

2.4.3. Gorev Tanimlarinin Belirsiz Olmasi

Is gorenlerin gérev tammlarinin agik olmadigi orgiitlerde bir is gorene ydnetim
tarafindan yetenekleri disinda isler verilebilir ve bu durum is gdrenin mobbinge
maruz kalmasi ile son bulabilir. Zaman zaman ise gorev tanimlarinin belirsiz
olmasindan ya da kisinin bilgi eksikliginden kaynakli olusan durumlar, is gorenin
kendinden istenen goérevi mobbing olarak diisiinmesine sebep olabilmektedir (Erdem,

2014, s. 625).

Orgiitte bulunan yatay ya da dikey iletisim kanallarmin yeteri kadar ¢alismamasi, is
gorenler arasindaki iliskilerin saglikli bir sekilde yiirlimemesine neden olacak ve
caliganlar hangi gorevden sorumlu olduklarini bilmeyecek, hiyerarsik diizende
sorunlar olusacaktir ve bunlara bagli olarak stresli bir is ortami1 ve islerde gecikmeler
olacaktir. Orgiitlerde iletisimin bozuklugu nedeniyle taciz ve psikolojik yildirma gibi
olumsuz hareketler olusacaktir. Bu hareketlere maruz kalan is gorenler yine koti
iletisim nedeniyle mobbing durumunu vyetkili yerlere iletemeyecek ve genellikle
kendilerinde saklayacaklardir. Bu olay, mobbing magdurunun istifast ile

sonuglanabilecektir (Acar ve Diindar, 2008, s. 114).
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2.4.4. Sosyal Nedenler

Orgiitlerde goriilen mobbing olaylar1 toplumun ekonomik, sosyal, kiiltiirel, ahlaki
norm ve degerleri ile yakindan alakalidir. Bolgelerarast goglerin yasanmasi,
yabancilasmalar, Ozgiliven eksikligi, oOrgiitlerde liyakate deger verilmemesi,
memleketlilik iliskisi, orgiitlerde mobbinge ortam hazirlamaktadir. Giigliiniin zay1fi
yok etme istegi, kisilere yeteneklerinin disinda is verilmesi, grup calismalarinin
olmamasi, yenilik ve degisimlerin is gorenlere karst kullanilmasi orgilitlerde

mobbinge ortam hazirlayan sosyal norm ve degerlerlerdir (Atman, 2012, s. 166).

2.4.5. Orgiit Yapisi

Calis ve Tokat (2013, s. 115)’mn yaptiklar1 bir arastirmada mobbingin nedenlerinden
orgiit yapisi etkeni incelenmis ve sonucunda orgiit yapilarinin mobbing olgusu i¢in
onemli bir etken oldugu ve bu etkinin Orgiitlerde hiyerarsik diizenin ¢ogalmasi,
klasiklesme, hedeflerin netlesmesi, uzmanlik ve isbolimii derecelerinin artmasi,
yonetimde birliginin olmamasi, formellesmenin artmasi, iletisim modelinin kapali
olmasi, denetim alanlarinin azalarak ¢alisanlara yapilan yetki devirlerinde azalmalar,
karar verme yetkisinin iist yonetimde olmasi gibi nedenlerle iliskili olarak arttigi

gorilmektedir.

Isletmelerde mobbingin olusmasinda, orgiit yapist ve kiiltiiriiniin etkisi olduk¢a
fazladir. Orgiitler, yonetim islevlerini olustururken catisma ve stres ydnetimini de
olusturmali ve mobbingin olusmasina neden olacak etkenlerden orgiitii
uzaklagtirmalidir. Yonetim fonksiyonlart misyon, vizyon, Orgiit iklimi ve Orgiit
kiltlirii gibi Orgiitiin somut olmayan degerleri ¢ercevesinde olusturulmalidir. Bu
nedenle mobbing orgiit kiiltiirii ve orgiit yapisi ile birlikte ele alinmalidir (Demir,
2009, s. 201). Mobbing, her tiirlii isyeri ve &rgiitte olabilir. Ancak Iskandinavya’da
yapilan bir arastirmada mobbingin, biiyiik firmalara oranla kar amaci olmayan
orgiitlerde, saglik sektorlerinde ve okullarda, daha ¢ok rastlandigi sonucuna
varilmistir. Bu tiir orgiitler, yoneticilikten ¢ok fazla anlamayan kisiler tarafindan
yonetiliyor olabilir ve bunun yani sira para ile ilgili baskilarin olmasi da mobbingin

artmasina neden olabilir (Davenport vd., 2014, s. 64).
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2.5. Mobbingi Uygulama SeKkilleri

Calisma hayatinda mobbingi uygulama sekilleri oldukca fazladir fakat birgok
davranigin mobbinge girdigi bile bilinemeyebilir. Mobbingin yollar1 su sekildedir
(Erdem, 2014, s. 624-625).
v Soziin kesilmesi,
Kisinin kendisini ifade etmesine firsat vermeme,
Yapilan isleri devamli elestirme,
Kisisel hayat1 elestirme,
Sozle, yaziyla ve siddetle tehdit etme,
Istenmedigi halde goz temasi kurulmasi,
Dislama,
Sanki kisi yokmus gibi davranma,
Kisinin arkasindan dedikodu yapma,
Kisiyi giiliing duruma diisiirme,
Kisinin siyasi, dini, kilik kiyafet ve 6zriiyle alaya etme,
Sozli ya da fiili cinsel taciz ve talepte bulunma,
Kapasitesinden az veya ¢ok gorev yiikleme,
Anlamsiz is verme,
Kisinin goreviyle ilgili yeterli bilgiyi sunmayarak kisiyi zor durma sokmak,
Terfinin digerine gore geg verilmesi ya da hig terfi vermemek,

Devamli olarak yer degisiklikleri,

NS N N N N N N N N N N N N N NN

Egitim ve kurs olanaklarinin 6niine gegcme vb.

Mobbing sikintis1 gogunlukla; is gorenlerin diiriistliigline, serefine, gilivenilirligine ve
mesleki yeterligine saldirtyla baglamaktadir. Is gorenin mesleki yeterliligi
sorgulandiginda mobbing magdurunun mesleki bilgisini tartisilir duruma getirir ve
kisinin g¢evresine karsi bir giivensizlik algisi olusturulur. Mobbinge maruz kalan
kisiye giivenilmiyor ise yaptigi is de degersizdir. Mobbing davraniglari, sagliga,
itibara, sosyal iliskilere, mesleki kisilige saldilar ve kendini gostermeyi engelleme
seklinde olabilir (Aydin vd., 2007, s. 65). Mobbing davranigsal belirtileri su sekilde
olabilir (Tokat vd, 2011, s. 34-35):
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Telefon, bilgisayar vb. drgiitte bulunan kisilere ait esyalar, aniden kaybolur,
bozulur ve yerine yenileri konulmaz.

Orgiitteki kisilerin aralarindaki tartismalar artmaya baslar.

Mobbing magdurunun ko6t aliskanliklardan rahatsiz oldugu bilinmesine
ragmen yakininda yapilir, 6rnegin sigara tiiketilir.

Kisi bagkalarinin bulundugu ortama gittiginde sozii kesilir ya da konu
degistirilir.

Kisi ile ilgili dedikodular yayilir.

Kisinin gorevi dahilinde olmayan gorevler verilir.

Mobbing magduru her davraniginin gozetlendigini hisseder.

Kisinin goreve giris ¢ikis saatleri, telefon goriismeleri ihtiya¢ molalarinda
gecirdigi zaman ayrintilariyla denetlenir.

Kisi orgiitiin diger tiyeleri tarafindan devamli elestirilir veya kii¢lik gortiliir.
Kisi yazili veya sozlii soru ve isteklerine cevap alamaz.

Kisi amirleri veya mesai arkadaslarinca denetim dis1 tepki vermeye itilir.

Kisi orgiitle alakali 6zel davetlere kasith olarak cagirilmaz.

Kisinin fiziksel goriiniimii ve kiyafetleriyle dalga gegilir.

Kisinin orgiitsel islerle alakali 6nerileri reddedilir.

Kisiden daha alt goérevde calisanlara daha yiiksek ticret verilir.

Davenport, arkadaslar1 ile birlikte psiko-teror ile ilgili siireci, bes farkli grupta

incelemis ve mobbing magdurlarinin karsilasabilecekleri muhtemel mobbing

davraniglarint Leymann tipolojisi tanimi ile asagidaki gibi siralamaktadirlar

(Davenportvd, 2014, s. 35-36):

Birinci asama: [letisim bicimi ve etkileri:

v

AR NERNEEN

Kisinin kendisini ifade etme olanaklari mobbingi uygulayan {iist tarafindan
smirlandirilir,

Mobbing magdurunun sézii 6nemsenmez ve kesilir,

Calisma arkadaslari tarafindan kendisini gésterme olanaklart sinirlandirilir,
Magdur azarlanma ve karalanma gibi eylemlere maruz birakilir,

Basarilar1 géormezlikten gelinen magdur, basarisizliklar abartilarak elestiriye

maruz birakilir,
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Ozel hayatlar1 devamli elestirilir,
Telefonla, sdzle ya da yaziyla taciz ve rahatsiz edilen mobbing magduru, jest

ve mimiklerle de diglanir.

Ikinci asama: Sosyal iliskilere saldiri:

v

Zayif kisilige sahip bireyler “gii¢c”ten tarafa olarak, mobbinge maruz kalan
kisiyle iligkilerini en diisiik seviyeye c¢ekerler.

Mobbing magdurlarinin baskalarina ulagsmalar1 engellenir.

Orgiitteki diger iiyelerden izole edilir ve mobbing magduru ile bag kurmak
isteyen kisiler de mobbingle kars1 karsiya kalma riski hissettirilir.

Mobbinge maruz kalan kisi “yokmus” gibi davranilir, kisilik ve haklarina

saygt duyulmaz.

Uclincii asama: Itibara saldiri:

v

AR NEENEEN

<\

Mobbinge maruz kalan kisiye karsi bir karalama politikas1 baslatilarak
arkasindan kotii konusulur.

Magdurla ilgili sOylentiler ¢ikarilir, ¢esitli iftiralara maruz birakilir.

Herhangi bir kusuruyla alay edilerek kiiciik diisiiriilmeye ¢aligilir.

Psikolojik saglig ile ilgili ileri geri konusulur.

Dini veya siyasi diisiince ve inanglar ile dalga gegilir. Inan¢ ve degerlerine
sozli ve fiili saldirilarda bulunulur.

Aldig1 kararlar devaml elestirilerek 6z giliveni yikilir.

Kisinin unvan1 énemsenmez, kisiye karsi saygisiz bir iislup ve kiiglimsenen

lakaplar kullanilir.

Dordiincii asama: Yasam ve is kalitesine saldiri:

v

Mobbing magdurunun goérev ve yetkileri smirlandirilarak sahip oldugu
haklardan yoksun birakilir.

Yetenekleri disinda, 6nemsiz ve 6z giivenini diisiirecek vazifeler verilir,
Orgiit i¢inde gdzden diismesi ve istifa etmesi amaciyla nitelikleri disinda

gorevler verilir.
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Besinci asama: Dogrudan saghg etkileyen saldirilar:

v" Mobbing magduru fiziki agidan agir bir is yapmaya mecbur birakilir ve
kendisine siddet uygulanacagi yoniinde tehdit edilir.
v" Bayan mobbing magdurlar1 ima yolu ile sozle ya da fiili olarak cinsel tacize

maruz birakilir.

2.6. Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Mobbing siirecinde rol alanlar1 3 grupta ele almak mimkiindiir. Birinci grup,
mobbingi uygulayanlar, ikinci grup mobbinge maruz kalanlar veya magdurlar,

ticlincti grup ise izleyicilerdir.

2.6.1. Mobbingi Uygulayanlar

Bir orgiitte goziine kestirdigi kisi ya da kisilere yonelik, itibarin1 zedelemek, orgiitten
uzaklagtirmak ve sindirmek amaciyla etik olmayan kotii davranislar sergileyen
kisiler, mobbing uygulayicilaridir (Cogenli ve Asunakutlu, 2016, s. 19). Genel olarak
Ozgliven eksikligi yasayan, kendilerine ve bulunduklari pozisyona karsi korkulari
olan ve bu sebeple de diger kisileri kiiciimseyerek degersizlestirmeyi amaglayan,
bencil ve dvillmeyi seven bir yapiya sahip olan kisilerdir (Giirhan, 2015, s. 2). Bir
igyerinde is gorenler ve yoneticiler her daim mobbing uygulamaya veya mobbing
magduru olmaya adaydirlar. Mobbing uygulayicilari, mesai arkadaslarina karsi
yasadiklar1 kiskanglik, pozisyonlarmi kaybetme korkusu, is arkadaslariin
kendilerinden bagarili olma durumu, yoneticilerin goziine girebilmek gibi nedenlerle
mobbing uygulayabilirler (Sahin, 2015, s. 497). Mobbing uygulayan kisinin
(saldirganin), niyeti ve kisilik ozellikleri bu siirecin temelini olusturmaktadir.
Mobbingi uygulayan saldirganin davraniglari aslinda bazi kisilik bozukluklarini
icermektedir (Kogak ve Hayran, 2011, s. 1112).

2.6.2. Mobbinge Maruz Kalanlar (Magdurlar)

Genellikle mobbinge maruz kalan kisiler, bayanlarin fazla oldugu ortamlarda
erkekler, erkelerin fazla oldugu ortamlarda ise bayanlar ya da hem bayan hem de

erkegin fazla oldugu ortamlarda sessiz duran ve yalmiz kisiler olabilir. Yine
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kiyafetiyle farkli olan, azinligin iginde olan, evli veya bekar, engelli, orgiite yeni
dahil olan, fizigi ile dikkat toplayan, marka giyinen, sik ve bunlar gibi 6zellikleri
tasiyan kisiler olabilir. Caliskan, sorumluluk sahibi kisiler mobbinge maruz kalma
acisindan risk grubundadirlar (Giirhan, 2015, s. 2). Mobbing magdurlari, bazen bir
sey yapmama, bazen de sakinma, yardim isteme, direnme gibi tepkiler
gosterebilirler (Goktiirk ve Bulut, 2012, s. 58). Mobbinge maruz kalan kisilerin
belirgin bir 6zelligi olmamakla birlikte, mobbinge herkes maruz kalabilir (Leymann
ve Gustafsson, 1996: 255).

2.6.3. Izleyiciler

Mobbing siirecine dogrudan katilmayan fakat siireci algilayan, siiregten etkilenen,
bazen ise menfaatleri dogrultusunda mobbing siirecine dahil olan kisilerdir.
Izleyiciler davranislarina gore; bir seye karismayan, fazla ilgili, yardake, diplomatik

ve menfaatgi - ikiyiizlii izleyici olarak gruplandirilabilir (Giirhan, 2015, s. 2).

izleyiciler, mobbing magdurunun is arkadaslar1, amirleri ve yoneticileri gibi mobbing
stirecine dogrudan dahil olmasalar da siireci algilarlar ve etkilerini yasarlar bazen de
siirece dahil olurlar. Mobbing olayinda sessiz kalan kisi, olay1 iistii kapali da olsa
kabul eden kisidir (Tetik, 2010, s. 85). Izleyiciler dolayli mobbing uygulayicilart
olarak da adlandirilabilirler ve davranis bigcimleri soyle olabilir (Karakas ve Okanli,

2013, 5. 569);

v Mobbing siirecinde higbir alakalar1 yokmus gibi goriinen, mesai arkadaslari,
amirler ya da yoneticiler, aslinda mobbing uygulayan kisilerin tarafindadirlar.

v" Mobbinge karsi sorumluluk kabul etmekten ¢ekinirler fakat bu siirecte
arabulucu olarak goriiniirler.

v" Oz giivenleri ¢ok yiiksektir ve bir tarafa daha yakin goziikiirler.

v Bazi zamanlarda ise ¢atismalarin kilit noktasidirlar.

Is yerinde yasanan mobbingde, mobbing uygulayicilar1 ve mobbing magdurlarinin
disinda kalan herkese seyirci ya da izleyici denir. Nadiren izleyicilerin mobbinge
maruz kalan kisi tarafinda oldugu ve onu yalniz birakmamaya calistigi goriilebilir.

Nadiren olmasmin temelinde, mobbing magduruna destek vermenin ve yaninda
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olmanin sonucunda, mobbing uygulayicisinin hedefi haline gelme ve mobbing

magduru olma korkusu yatmaktadir (Cogenli ve Asunakutlu, 2016, s. 19).

2.7. Mobbing Cesitleri

Mobbing olaylar1 diisey mobbing, yatay mobbing ve dikey mobbing olmak iizere 3
sekilde gerceklesebilir. Cogunlukla bir iist tarafindan yapilan mobbingin temelinde
heniiz olugsmamais bir isyan1 engellemek ve kendi isinin siirekliligini saglayip rekabet
avantaji elde etmek amaciyla mobbinge basvurduklari goriilmektedir. Astlarin ise
degisiklik kararlarina alinma veya is arkadasinin pozisyonuna o6zenme gibi
nedenlerle mobbing uyguladiklari goriilebilir. Mobbingin yatay ve dikey olmak iizere
kendini gostermesi Orgiitiin kiiltiirii ve hiyerarsik diizeni ile ilgilidir. Hiyerarsinin ¢ok
oldugu orgiitlerde mobbing genellikle dikey, az oldugunda ise genellikle yatay olarak
gortliir (Temizel, 2013, s. 200).
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2.7.1. Diisey Mobbing (Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing)

Ust kademede olanlarmn astlarina kars1 uyguladiklart mobbing olaylaridir. Ustlerde
bulunan kurumsal giiciin, astlar1 ezmek ve onlar1 Orgiitiin disina itmek suretiyle
kullanilmasiyla olusan mobbing seklidir (Atman, 2012, s. 162). Calisma hayatinda
yaygin olarak goriilen iist kademedekilerin astlarina karst uyguladiklart mobbing,
bireysel veya is arkadaglari ile bu hareketlere yonelmesi seklinde gerceklesmektedir.
Ustler, bulunduklar1 pozisyonu kullanarak bunu gerceklestirebilirler (Sahin, 2015, s.
496). Mobbingin ¢ogunlukla en c¢ok goriilen sekli tist kademedekilerin astlarina
uyguladiklart mobbing hareketleridir ve ¢ogunlukla tstler, astlarmi toplantilarda
tersleme, astlarina konusma hakki vermeme, onlari saf disi birakma, yetkilerini
daraltma gibi taktiklerle egemenlik kurmaya caligsirlar. Bu yonetim seklini
benimseyen yoneticiler, 6zgiiven eksikliginden dolayr menfaatlerini koruyacak baska
bir secenek bulamadiklar igin de mobbingi bilingsiz olarak uyguluyor olabilirler
(Temizel, 2013, s. 201). Calisma hayatinda karsilasilan mobbingin ¢esidine
bakildiginda genellikle en ¢ok iist kademedekilerin astlarina karsi1 devamli ve bilingli
bir sekilde psikolojik veya fiziki olarak uyguladiklar1 ceza bi¢iminde oldugu
goriilmektedir (Vandekerckhove ve Commers, 2003).

2.7.2. Yatay Mobbing (Esdegerler Arasinda Mobbing)

Ayni kademedeki is gorenlerin birbirlerine karsi uyguladiklari psikolojik tacize yatay
mobbing denir. Yatay mobbing, ayn1 kademede olan bir is gorenin daha basarili
olmast ve diger ¢alisanlarca sevilmesi, saygi gormesi gibi bazi nedenlerle
uygulanabilen mobbing seklidir (Sahin, 2015, s. 496). Yatay mobbingde, mobbingi
uygulayan kisiler mobbing magdurlariyla ayn1 pozisyonda, yakin gorevlerde ve
olanaklardaki mesai arkadaslaridir. Mobbingin bu tiirli, esit sartlarda calisan is
gorenlerin  ¢ikar  ¢atismalari,  birbirlerini  ¢ekememeleri, rekabet, sahsi

memnuniyetsizlik gibi nedenlerin sonucunda ortaya ¢ikabilir (Atman, 2012, s. 163).

Yatay mobbingde, mobbing uygulanan kisi kendisi ile benzer pozisyonda olan is
arkadaslar1 arasindan secilmektedir. Bir Orgiite yeni katilan, terfi ile gelen ya da

atanan lye, kisilik 6zelligi ve uzmanlik bilgisi ile orgiitteki kabul gormiis dengeleri
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bozabilir ve genellikle mobbing magduru yetenekli, basarili, tstiin kabiliyetleri
bulunan, heyecan ve duygularini saklayamayan bir kisidir. Bu sebeple de kisiligine
ve kendisine kars1 yapilan haksiz davranis sekillerinden ¢ok etkilenecektir. Orgiite
yeni dahil olan kisi, yalnizca hiyerarsik yapiy1 tehdit eden bir 6ge olarak degil ayni
zamanda kendisi ile ayn1 seviyede olan mesai arkadaslarinin nefret ve kiskanglik gibi
koti hislerine maruz kalabilir (Temizel, 2013, s. 202).

2.7.3. Dikey Mobbing (Asagidan Yukariya Dogru Mobbing)

Dikey mobbingde, astlar iistlerine bireysel olabilecegi gibi grup seklinde de mobbing
uygulayabilir ve amirlerini bask1 altinda birakabilmektedirler (Sahin, 2015, s. 495).
Mobbing uygulayan kisi mobbinge maruz kalan kisiye gore daha alt konumdadir ve
cogunlukla, istlinden bilgi saklayarak, yaptigr olumlu isleri iistiine bildirmeyerek,

yapilmasi zor gorev ve bitirme siiresi vererek uyguladiklar1 davranislardir (Temizel,

2013, s. 202).
2.8. Mobbingin Sonuclari

Orgiitlerde stresin olugsmasma neden olan etmenlerle ilgili yapilan calismalar,
mobbingin orgiitlerin ve ¢alisanlarin saglik, verimlilik ve huzurunun 6niinde 6nemli
bir engel oldugunu gostermistir (Ilhan, 2010, s. 1178). Mobbing, hem mobbing
magduru hem de magdurun ailesi, kurumu ve {ilke ekonomisi agisindan olumsuz
sonuglar olusturan ve iizerinde durulmasi gereken O6nemli bir noktadir. Mobbing
magduru is yerinden soguyacak, ise gitmemek icin tiirlii bahaneler iiretecektir.
Devamsizliklarin, saglik raporlarinin ve izinlerin artmasiyla kiginin performansi
diisecek ve verim azalacaktir. Mobbing ayn1 zamanda kisinin orgiite olan bagliligim
da azaltacaktir. Ciinkii kisi kendisi ile Orgiit arasindaki bagin koptugunu
diigiinecektir. Mobbing, magdurun kisiliginde yogun izler birakacaktir. Kisinin
kendine olan giiveni kaybolacak, tiikenmislik duygusu yasayacaktir. is yerinde
calisan fakat kendi gibi olmayan davraniglar sergileyen biri haline gelecek ve kendi
kendisine yabancilasacaktir. Bu yabancilasma sonucunda kisi yalnizca is yeri gevresi
ile iliskilerinde degil ailesi ve sosyal ¢evresiyle olan iliskilerinde de olumsuz yonde

etkilenecektir (Erdem, 2014, s. 627).
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Anlagilacagi lizere mobbing olgusunun varlig1 birey ile birlikte orgiitii ve toplumu
olumsuz yonde etkilemekte ve boylece toplumdaki diger bireyler de bu dongii

igerisinde mobbing olgusunun sonuglarindan olumsuz yonde etkilenmektedir.

MOBBING

Sekil 2.2. Mobbingin Sonu¢ Dongiisii

2.8.1. Mobbing Uygulanan Kisi A¢isindan Sonuclar

Mobbinge maruz kalan ve ruhsal ve fiziksel sagligi bozulan kisinin tedavisi igin
yaptig1 harcamalar ve isten ayrildigi i¢in de bir kazancinin olmamasi mobbingin kisi
acisindan sonuglarinin ekonomik boyutudur. Tabi bir de sosyal boyutu vardir.
Mobbing uygulanan kisinin éncelikle sosyal imaji zedelenir. Isyerinde dislanan ve
mesleki itibarini yitiren kisi, zamanla aile i¢indeki ve sosyal ¢evresindeki yerini de
yitirecektir. Bu siirecte kisi sagligi ile alakali olumsuz durumlar1 da anlamaya baslar.
Kisinin fiziki ve psikolojik sagliginda meydana gelen zararlar, sosyal ve ekonomik
sonuglarin olusturdugu zararlardan ¢ok daha agirdir. Panik atak krizleri, depresyon,
seklinde kendini gésteren manasiz heyecan ve korkular, tasikardi, yiiksek tansiyon,
dikkat dagmikligi, ellerde terleme ve titreme, zamansiz sicak basmasi ya da tisiime
hissi, titreme, bogazin diigiimlenmesi ya da oksijen azlig1 hissetme, bas agrilari, sirt
agrilari, mide ve bagirsak rahatsizliklari, bagisiklik sisteminde diisiis, istahsizlik, terk
edilmislik duygusu, zayiflama, deri dokiilmesi ve kasint1 ve en 6énemli sonuglarindan
biri de 6zgiiven eksikligi gibi mobbing daha birgok sonuca neden olabilir (Tinaz,
2006, s. 17-18).
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Mobbingin sonuglart bireysel agidan incelendiginde mobbinge maruz kalan bireyin
arkadaglariyla ve ailesiyle olan iliskilerinde bozulmalar olabilmekte hatta psikolojisi
olumsuz yonde etkilenen kiside intihar meyli dahi goriilmektedir (Akbiyik, 2013, s.
35). Yapilan bir arastirmaya goére, her yedi intihardan biri, ¢alisma hayatinda
yagsanan mobbing ile ilgili oldugu sonucuna varilmistir (Rayner ve Hoel, 1997).
Kisinin mobbinge maruz kalmasi nedeni ile durumlar karsisinda asir1 tepkiler
vermesi ve bu tepkilere herkesin sahit olmasi, is degistirse bile bir 6nceki isinden
ayrilma sebebi olarak gosterilen gecimsizlik ve asilik gibi yakistirmalardan
kurtulamamasi, yeni is yerinde itibar kaybetmesine neden olabilmektedir
(Mercanlioglu, 2010, s. 42). Bir orgiitte agresif hareketlerin olusmasi, bu hareketlerin
artmasi ve giivensizlik hissinin yasanmasi mobbingin birey tizerindeki en biiyiik
etkilerindendir. Bunun yaninda yasanan gerginlik ve baski sonucunda mobbing
magduru devamli bir sinir hali igerisindedir. Bu durum sonucunda magdur
konsantrasyon bozuklugu yasamakta ve su¢u devamli kendisinde arayip zaman
gectikce de yeteneklerinden kuskulanmaya baslamaktadir (Ertuna ve Ertuna, 2015, s.
137).

Kiginin toplumsal imajinin zedelenerek, magdurun depresif konusma sekli ve
davraniglarindan kaynakli olarak gevresindekiler tarafindan dislanmasi ve sosyal
iligkilerinin bozulmas1 mobbingin magdur acisindan sosyal sonuclarindandir
(Goktiirk ve Bulut, 2012, s. 58). Mobbing uygulanan kisinin ¢alisma hayatinda
yasadig1 problemler ailesi ile olan iliskisini ve daha da 6nemlisi ¢ocuklarin ruhsal
ilerlemelerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Is yerinde mobbinge maruz kalan
kisiler problemlerini olumsuz davraniglari ile aile {iyelerine yansitabilir ve bunun
sonucunda da evliliklerde bosanmalar meydana gelebilir. Boyle bir siirecin en az
zararla atlatilmasi i¢in aile bireylerinin sabirli ve birbirlerini destekleyici olmalar

gerekir (Sahin, 2015, s. 498).

2.8.2. Mobbingin Uygulandig Orgiitler Acisindan Sonuglar

Yasanan mobbing olaylarmin, Kisi agisindan oldugu kadar orgiit agisindan da 6nemli
ve yikict sonuglari vardir. Bunlardan en 6nemlisi ekonomik nitelikte olan zararlardir.

Tecriibeli personelin isten ¢ikmasi sonucunda yeni personel alimlari ve egitim
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giderleri artacaktir. Orgiitlerde saglik raporlarmin arttigi goriilebilir. Uygulanan
psikolojik taciz sebebiyle, is yerinden uzaklasma olarak kabul edilen saglik raporlari
maliyetleri artirilabilir ve buna bagli olarak verim diisecektir. Mobbing
magdurlarinin, isten ¢ikarildiklarini ya da istifaya mecbur birakildiklarini ispat etmek
ve haklarimi almak amaci ile bagvuracaklari hukuki siirecin de, orgiite mali agidan
kiilfet olmas1 mobbingin orgiitler agisindan olagan sonucudur (Tinaz, 2006, s. 18).
Orgiitlerde meydana gelen mobbing sonucunda mobbinge maruz kalan kisinin isten
¢ikmasiyla emeklilik ya da kidem tazminatlari, yiiksek is devir hizi, kaliteli is giicii
kaybi, yeni ise alimlarin ve ise alinan personelin egitim maliyetlerinin artmasiyla ve
orgiit kiltiriindeki degerlerin zarar gormesiyle Orgiit imaji zedelenen Orgiitler,

caligtiracak kabiliyetli, nitelikli is goren bulmakta zorlanacaklardir (Mercanlioglu,
2010, s. 40).

Orgiit yoneticileri, drgiitte mobbingin devam etmesine sessiz kaldiklar1 siirece orgiit
icin degerli kisileri yitirecekler ve is giicii devrinin ani bir sekilde artmasina neden
olacaklardir. Ayrica bu durumdan o6rgiit ortami da olumsuz yonde etkilenecektir.
Orgiit iiyelerinin saygi seviyeleri azalacak, orgiit kiiltiirii degerleri yikima
ugrayacaktir. Ise ve orgiite baglhlik dénemli bir seviyede diiserken, iiyeler arasinda
uyum ve giiven probleminin olusmasi mobbingin dogal sonuglarindandir (Tetik,
2010, s. 86). Ilgaz Yildirim, Yirik ve Yildirim (2014, s. 27)’ a gore, nasil bir
viicuttaki kanserli hiicre saglikli kisimlari etkileyerek islevsiz hale getiriyorsa, bir
orgiitte mobbingin olmasi, kaliteli is gorenleri etkileyerek onlarin yeteneklerini
caligmalarina yansitmalarini engellemektedir. Bunun sonucunda da orgiit iiyelerinin
orgiite kars1 sadakat azalacak ve orgilit mobbing davraniglarini Oziimsemis is

gorenlerle calismaya mecbur kalacaktir.

2.8.3. Mobbingin Toplumsal Sonugclar:

Bir toplum i¢inde yasamak, toplumunun biitiin yapilar1 ve sonuglariyla birlikte
yasamaktir. Aile ise toplumsal yapilarin basinda gelmektedir. Ailenin, toplumun
diger pargalarmin etkisinde kalmamasi miimkiin degildir. Is yerinin de bu
parcalardan biri olmasi dolayisiyla, c¢aligma ortamindaki negatif durumun diger

parcalar1 kotii yonde etkisi altina almasi kaginilmazdir. Viicudumuzun organlarinin
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tamaminin da bir sekilde birbirine bagli olmasi gibi, toplum olgusu da mevcut
yapinin pargalariyla baglanti i¢indedir. Bir par¢ada olusan olumsuzluk bir digerinin
calisma seklini de etkileyecektir. Toplumun can damar ailedir ve sonug olarak mutlu
olunmayan ¢aligsma alan1 yine mutlu olmayan darmadagin bir toplumun olusmasina

zemin hazirlayacaktir (Sahin, 2013, s. 11).

Mobbingin ortaya ¢ikardigi genel olarak yasanilan saglik sorunlari sonucunda olusan
saglik harcamalari, istihdam eksikligi, sigorta masraflari, kisilerin yeteneklerinin
altinda is gordiiriilmelerinden kaynaklanan vergi giderleri, devletge saglanan
yardimlara yonelik taleplerin ve erken yasta emekli olma oranlarmin ¢ogalmasi,
toplumun bir biitiin olarak ¢ekmek zorunda kaldigi ekonomik kiilfet seklinde

belirtilebilir (Tinaz, 2006, s. 20).
2.9. Mobbing ile Miicadele

Yonetimde olusacak gelismeler 6rgiit yoneticilerine hem yeni olanaklar sunmakta
hem de yeni sorumluluklar yiiklemektedir. Yiiklenen bu sorumluluklardan biri
mobbing ile miicadeledir. Clinkii 6rgiit iiyelerine elverisli bir ortam olusturmak ve

caligma firsat1 saglamak yoneticilerin sorumlulugundadir (Ertiirk, 2013, s. 166).

Kirel (2007, s. 322-323)’e¢ gore; mobbingin Oniine gegebilmek igin Oncelikle
orgiitteki problemlerin zamaninda tespit edilmesi gerekir. Bunu saglamak amaciyla
ise yoneticilerin mobbing belirtilerini izlemeleri ve bununla ilgili 6nlem almalar1
gerekir. Asagidaki sorulara genellikle “evet” yaniti veriliyorsa, orgiitte mobbing

vardir ve gerekli onlemler alinmalidir.

v' Bir orgiitte ¢ikan problemin sorumlulugu genellikle ayni kiside mi
toplaniyor?

Onemli gorevlerde calisan kisilerde aniden isten ¢ikmalar yasaniyor mu?
Personel degisim orani genellikle fazla m1?

Is gorenler fazla izin aliyorlar mi?

Is gorenlerde genellikle mutsuz bir durum séz konusu mu?

NN NN

Sorunlu personelin 6nceki basarist yiiksek miydi?
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v Yonetici pozisyonunda calisanlar ya da diger is gorenler ¢alistiklar1 konum
icin deneyimsiz ve yeteneksiz mi?

v' Orgiit iiyeleri arasinda isbirligi ve iletisim noksan mi?

Mobbing sonucunda olusacak psikolojik, fiziki ve ekonomik zararlarin iyilestirilmesi
imkansiz bir hale gelmeden, uzman kisilerce ve sendikalarca duruma miidahil
olunarak orgiit iiyelerine farkindalik egitimleri verilmelidir. Orgiit iiyelerinde
mobbing ile ilgili farkindalik olusturmak amaciyla dncelikle olaya ve siirece bir isim
verilmeli, toplumsal bilgilendirme saglanmali ve gerekli Onlemler alinmalidir

(Tinaz, 2006, s. 21).

Mobbing ile miicadelede onemli unsurlardan ilki mobbing davranisina yonelik
farkindaligin; yonetici, is goren ve toplum tarafindan ayni 6nem ve manada
saglanmasidir. Bir biitiin olarak mobbingle miicadele edilmeli ve bunun igin
kamuoyunun bilinglendirilmesi ve duyarliligin artirilmast gerekmektedir. Yasalar
olusturularak mobbing uygulayan kisiye yonelik kanunlar olusturmalidir. Kisinin
yiikiimliilik ve haklarina yonelik gorsel ve yazili geregler hazirlanarak tiim kurulus
ve kurumlarda egitimler verilmelidir. Mobbingle ilgili hizmet i¢i egitim, bilimsel
toplanti, gorsel ve yazili yaymlar hazirlanmalidir. Yardim merkezleri ve hatlar
olusturularak konu ile uzman Kkisiler yetkilendirilmelidir. ilkogretim seviyesinde
baslamak suretiyle kisinin kendisine ve ¢evresindeki biitiin canlilara sevgi ve saygi
duymasi, takim calismasi, paylasim gibi degerlerle ilgili egitimlerle de mobbingin

olusmamasi i¢in onlemeler alinabilir (Giirhan, 2015, s. 3).

Mobbing ile miicadelede orgiit yonetimine onemli gorevler diismektedir. Orgiit
yonetiminin, mobbingin ortaya ¢ikma ihtimali olusmadan olaylara miidahale etmesi
ve ihtiya¢ duyuldugu takdirde yonerge ya da yazili kurallar hazirlayarak onlemler
almasi, sorunun ¢dziimiinde faydali olacaktir (Akbiyik, 2013, s. 36). Isyerinde
mobbingle miicadelede farkindaligi artirmak igin; yasanan siireg ve olgunun
adlandirilmasi,  gerekli Oonlemlerin alinarak ¢alisanlarin bilgilendirilmesi ve geri
bildirimin saglanmas1 gerekmektedir (Tetik, 2010, s. 87). Orgiitlerde mobbing
sorununu engellemek ve ¢ozmek i¢in Oncelikle sorunun varligini kabul etmek
gerekir. Mobbing konusunda biitiin orgiit tiyeleri bilgilendirilmeli ve gerekirse konu

ile ilgili yasalar ¢ikarilmalidir. Bir 6rgiitte mobbingin olusmamasi i¢in orgiitiin temel
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tasi olan insanlara gilivenli ve huzurlu bir calisma alant olusturulmalidir

(Mercanlioglu, 2010, s. 42).

Mobbinge engel olmak i¢in, ilk olarak is gorenler ve oOrgiitlerin konuyla ilgili
bilgilendirilmeleri gerekmektedir. Insan kaynaklar1 bdliimiinde mobbing ile alakali
egitim almis kisilerin yer almasi, orgiit i¢inde etkili ve adaletli liderlik anlayisinin
saglanmasi, yasal diizenlemelerle c¢alisana yalniz olmadigi hissinin verilmesi,
konuyla ilgili dokiimanlarin hazirlanip Orgiit icinde dagitilmasi ve sendikalarin
mobbingle ilgili aktif caligmalar yapmasi mobbingin 6nlenmesi i¢in alinabilecek
onlemlerden bazilaridir (Kogak ve Hayran, 2011, s. 1123). Mobbing ile miicadelede
hem orgiitlere hem de ¢alisanlara diisen bazi gorevler vardir. Bunlar (Erdem, 2014, s.
627-628):

v Her orgiitiin kendine 6zgii mobbing ile miicadele birimi olusturulmali ve
birimin seffaf ve hakkaniyetli bir sekilde islemesi saglanmalidir.

v Calisanlarin gorev tamimlar1 kesin ¢izgilerle belirlenmeli ve her bir ¢alisan
gbrevinin ne olup ne olmadigini iyi bir sekilde kavramalidir.

v Orgiit igi sosyal iletisim ag1 gelistirilmelidir.

v" Her orgiit kendine has demokratik orgiit kiiltiiri olusturmali ve gelistirmeye
0zen gostermelidir.

v’ Is yerinde mobbing ile ilgili farkindalik olusturulup ¢alisanlar
bilinglendirilmelidir.

v Mobbing magduru, magduriyetini en az bir ¢alisma arkadasinin duruma sahit
olmasiyla belgelemelidir.

v' Saghgt bozulan mobbing magduru bu durumu doktor raporu ile
belgelemelidir.

v Calisanlar mesai alanlar1 i¢inde ve disinda sosyal iliskilerini gelistirmeye
0zen gostermelidirler. Kisinin sosyal ¢evresi ne kadar gii¢lii olursa mobbing
ile miicadelesi de giiclii olacaktir. Calisanin ¢alisma alan1 disindaki siki aile
baglar1 ve sosyal iligkisi mobbing ile basa ¢ikmasinda ve mobbing sebebiyle
var olan problemlerin ¢dziimiinde basari elde etmesinde olduk¢a dnemlidir.

v Caliganlar mobbinge maruz kaldiklarinda yasal yollara bagvuru haklari

oldugunu bilmelidirler.
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Orgiitlerde mobbingle miicadelede temel adim, zamaninda tedbirler alarak
mobbingin is gorenlere ve Orgiite zarar vermesinin oniine geg¢mektir. Mobbingi

yonetme ile ilgili 6neriler soyledir (Kirel, 2007, s. 331):

v' Orgiitsel kiiltiir yapis1 olusturulup, degerler is gorenlerce benimsenmeli,

v Calisma alanindaki mobbing davraniglarinin neler oldugu ve bu davranislar
etkileyen unsurlar belirlenmeli,

Gorev tanimlari yapilarak is gorenlerin sorumluluklar1 saptanmali,

Orgiitlerde strese neden olan ortamlarin olusmasi engellenmeli,

Etkili, glivenilir ve konusunun uzmani yoneticiler ile ¢alisilmali,

Kisisel gelisim, mobbing, stres egitimleri gibi programlarindan yararlanmali,
Psikolog ve uzman rehberler gorevlendirilmeli,

Is gdrenlerin etik kurallar1 benimsemeleri saglanmal,

SR N N N N NN

fletisim onemsenmeli ve karsilikli iletisimin saglanabilecegi bir ortam

olusturulmali,

<\

Yeni ise alimlarda is gorenin isle olan uyumu ve kisiligi dikkate alinmali,

<\

Mobbing kaynakli olusacak maliyetler hesaplanmali,
v" Mobbinge engel olacak yasal 6nlemler alinarak ve mobbinge maruz kalanlar

hukuken koruma altina alinmalidir.

Mobbing genellikle isverenlerin, personel azaltimi yapmak istediklerinde, tazminat
O0demeden is gorenden kurtulmak amaciyla uyguladiklart sistemli bir davranis
seklidir. Is yerinde mobbingle karsilasan kisiler, is yerinde yasadiklar1 psikolojik
siddet sebebi ile 6zel yasamlarinda da psikolojik zarar gorebilmektedirler. Mobbing
ile ilgili uluslararas1 hukukta ¢esitli yaklasimlar oldugu goriilmektedir. Tirk hukuk
sisteminde ise mobbing ile ilgili konular is Kanunu ve diger kanunlarin ilgili
hiikiimleri ile degerlendirilerek, Yargitay kararlarinda tanimlanmaktadir. Zamanla
Yeni Borglar Kanunu ile mobbingle alakali farkindaligin arttig1 goriilmektedir. Fakat
farkindaligin cogu Avrupa iilkesindeki gibi en kisa siirede 6zel yasalara baglanmasi
gerekmekte ve bu anlamda devlet kurumlar ile sivil toplum kuruluslarina,
sendikalara, basin ve akademisyenlere 6nemli gorevler diismektedir (Mizrahi, 2013,
S. 451). Arastirmalarda, mobbingin nedenlerinden biri olan orgiit yapisina dikkat

cekilmesi ve mobbingle ilgili orgiitlere Oneriler sunularak mobbingle miicadele
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konusunda bilgiler verilmesi mobbingin azalmasina katki saglayacaktir. Bunun

yaninda yapilacak olan arastirmalarda insanin temel faktor olarak ele alinmasit is

gorenlerin motivasyonunu ve buna bagl olarak basarisim1 artiracaktir (Calis ve

Tokat, 2013, s. 117). Orgiitlerde olusabilecek mobbingin engellenebilmesi ve

mobbingle miicadele i¢in su oneriler sunulabilir (Aydin vd., 2007, s. 70-71):

v

Mobbingi engelleyebilecek bigcimde seffaf yontemler ve uygulamalarla,
kariyer olanaklar1, ddiil, ceza gibi konularla ilgili diizenlemeleri kapsayan bir
personel politikas1 olusturulmalidir.

Mobbingin ortaya ¢ikmadan oOnce engellenebilmesi igin Onlenmesi igin
orgiitte siddet igeren davraniglarin Ongoriiliip gereken engelleyici onemler
alimmalidir.

Diirtistliik ilkesi temel alinarak iyi isleyen bir iletisim ag1 olusturulmalidir.
Giivenilir ve aktif olan bir sikayet sistemi olusturularak ve disiplin
problemleri hakkaniyetli ve ivedi bir bigimde ¢6ziime kavusturulmalidir.
Orgiitiin biitiin diizeylerindeki gatisma sorunlari basar1 ile ydnetilmelidir. Bu
amagla catigmalar1 engelleyici Onlemler alinmalidir.

Saydam bir yOnetim amaciyla kararlara katilma ortami olusturulmali,
kararlara katilmaya onem verilmelidir.

Orgiitlerde ahlaki degerlerdeki eksiklik iletisimde problemlere neden
olacagindan giiclii bir etik kiiltiir olusturulmalidir. Basta yoneticiler olmak
tizere biitlin ¢alisanlar etik ilkeler bakimindan birbirlerine 6rnek olmalidirlar.
Calisanlarin yalnizca kendilerini degil calisma arkadaslari ile orgiitii de
diistinme aliskanligi kazandirilarak oOrgiitiin amaclarina odaklanmalar1 igin
egitim gormeleri saglanmalidir.

Gorev tamimlar1 agikg¢a yapilmali, sorumluluklar belirlenerek her tiirlii
belirsizlik ortadan kaldirilmalidir. Istenen davranislar ve etik ilkeleri belirten
bir personel stratejisi olusturulmalidir.

Mobbing uygulanan is gorenlerin karsilastiklar1 giic durumda, yoneticiler
tirettikleri makul ¢6ziim yollariyla i gérenin yaninda olup, yasal haklarin

saglanmasina onctiliik etmelidirler.
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Mobbingle miicadelede alinacak Onlemler, orgiit iiyelerinin iyi hissetmelerini

saglamasinin yaninda onlari mobbinge yonelten davranislarin sebeplerini de yok

edecektir. Ciinkii kisileri psikolojik siddete iten sebepler arasinda korkaklik,

duygusal zekadan yoksunluk, etik ve insani degerlerden uzak olma, giivensizlik gibi

etkenler vardir. Orgiitlerin alabilecegi &nlemler sadakat, uyum, giiven, baglilik

olusturacagindan mobbing engellenebilecektir (Kirel, 2007, s. 327). Orgiitlerdeki

mobbing riskini azaltmak i¢in (Davenport vd., 2014, s. 135);

v

AR NERNEEN

Orgiitiin hedeflerini ve is gorenlere nasil davranilmas1 gerektigini gosteren bir
amag saptamasinin yaninda tiim ig gorenleri ayni1 tarafta tutan bir deger tespiti
yapilmalidir.

Net bir sekilde tanimlanan raporlama diizeylerinin oldugu Orgiit yapisi
olmalidir.

Is tanimlarmin gorev ve sorumluluklar olarak ayrintili bir sekilde tanimlanmis
olmas gerekir.

Kapsamli, kalic1 ve yasal bir personel politikasi olusturulmalidir.

Disiplin konularinin tarafsiz, kalic1 ve hizli olmasi gerekir.

Orgiitin amaglarmin ¢alisanlara benimsetilmis ve hedeflere ulasmalar
konusundaki roller hakkinda egitilmis olmalar1 gerekir.

Ise alinacak personelin sadece teknik dzelliklerine degil duygusal zekalar1 da
g6z onilinde bulundurulmalidir.

Personel gelisimine ve is egitimine énem verilmelidir.

Zamaninda, diiriist ve a¢ik olan bir iletisim sistemi olusturulmalidir.

Orgiit hedeflerine ulasmada calisanlara en iist diizeyde katilim1 saglanmalidur.
Her diizeydeki sorunu ¢ozebilecek bir mekanizma olusturulmali ve sonucu
izlenmelidir.

Calisanlara yardim programi olmali ya da esdeger bir davranigsal risk tayini

ve yonetimi olmalidir.
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BOLUM III
3. ORGUT KULTURU ILE MOBBING ARASINDAKI iLiSKi UZERINE BiR
ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amaci, 6nemi, smurliliklari, yontemi, hipotezleri, veri
toplama yontemi ile elde edilen verilerin analizleri ve yorumlanmasi konularina yer

verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci algilanan oOrgiit kiltiirii ile karsilagilan mobbing davraniglari
arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Arastirmanin alt amaglarin1 ise asagidaki gibi

siralayabiliriz.

v Caliganlarin 6rgiit kiltiirii algilamalarinin  sosyo-demografik 6zelliklerine
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek,

v" Calisanlarin mobbing algilarinin sosyo-demografik 6zelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek,

v" Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar1 ile mobbing davramgmn alt boyutlar:
arasindaki iliskiyi saptamak.

v' Orgiit kiiltiiri ve mobbing algisin isletmelere gore farklilik gdsterip

gostermedigini ortaya koymaktir.

Bu ¢alisma, orgiit kiiltiirii ile mobbing arasindaki iliskinin ve hangi orgiit kiiltiirti
boyutlarinin mobbinge neden oldugunun belirlenmesi acisindan olduk¢a Snemlidir.
Mobbing konusu giiniimiizde oldukc¢a dikkat ¢ceken ve artik isletmelerin giin gectikce
daha da oOnemsedikleri ve lizerinde arastirma yapilan 6nemli bir husus haline
gelmistir. Bu arastirmada elde edilen sonuclar da bu konu ile ilgili yapilacak diger
arastirmalara 6rnek olmasi agisindan 6nemlidir. Ayrica bu c¢alisma, 6rgiit kiiltiiriiniin
alt boyutlar1 ile mobbingin alt boyutlar1 arasinda nasil bir ilisgki oldugunun
belirlenmesi ve oOrgiit yonetici ve calisanlarina 6rnek ve yol gosterici olmasi
acisindan da biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu c¢aligma oOrgiitlerde meydana gelen
olaylardan hangilerinin mobbinge girdigi, orgiit {iyelerinin mobbing hakkinda
bilgilendirilmesi ve mobbingle basa ¢ikima yontemleri hakkinda 6nemli katkilar

saglayacag diisiiniilmektedir.
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3.2. Arastirmanin Orneklem ve Simirhhklar

Arastirma kapsaminda 6rneklem se¢imi igin tesadiifi 6rnekleme yontemleri arasindan
basit tesadiifi 6rneklem yontemi kullanilmistir. “Basit tesadiifi 6rnekleme yonteminin
kullanilabilmesi i¢in ele alinan sorun ve hipotezlerle ilgili bilgilerin ana kitleye gore
homojen olmasi gerekir” (Islamoglu, 2009: 163). Arastirma tekstil sektoriinde
yaklagik sekiz ve 16 yildir faaliyet gosteren iki isletme, orman sektoriinde 42 yildir
tiretim yapan bir isletme ve 14 yildir maden sektériinde tiretimine devam eden bir

isletmede yapilmistir. Arastirmada toplam 208 katilimciya ulasilmistir.

Arastirma, calisanlarin is yogunlugu, zaman kisiti ve bazi isletmelerin almig
olduklar1 kararlar dogrultusunda aragtirmaya olumsuz cevap vermeleri nedeniyle A
ilinde gesitli sektorlerde faaliyet gosteren sinirh sayidaki isletmeler tizerinde yapilmisg

ve isletmelerle ilgili bilgiler gizli tutulmustur.

3.3. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada gerekli literatiir taramasi yapilmis ve veri toplama yontemi olarak anket
teknigi uygulanmistir. Anket formu, sosyo-demografik 6zellikler, mobbing ve orgiit
kiltiirti 6lgegi olmak tizere ti¢ bolim ve toplam 87 sorudan olusmaktadir. Anket
formunun birinci boliimiinde arastirma kapsamina dahil edilen ¢alisanlara yonelik
sosyo-demografik sorulara yer verilmistir. Ikinci boliimde galisanlarin mobbing
algisin1  belirlemek icin Davenport vd. (2003) tarafindan gelistirilen Tiirkce
uyarlamas1 Demirel (2009) tarafindan yapilan, 44 ifadeden olusan “Mobbing Ol¢egi”
nden faydalanilmigtir. Anketin ti¢iincii béliimde ise ¢alisanlarin 6rgiit kiltiirii algisini
belirlemek i¢in D. Denison’un, Yahyagil (2004) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ve 36
ifadeden olusan “Orgiit Kiiltiirii Olgegin” e yer verilmistir. Mobbing 6lcegi iletisim
ve kendini gostermeye doniik engeller (sekiz degisken), itibara saldirilar (10
degisken), tehdit ve Ozel yasama miidahale (dokuz degisken), engellenme (bes
degisken) ve mesleki duruma yonelik engeller (iki degisken) olmak iizere bes
boyuttan olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii dlgegi ise vizyon (14 degisken), katilim (10
degisken), tutarlilik (sekiz degisken) ve uyum (dort degisken) olmak tizere dort
boyuttan olusmaktadir. 5°li Likert tipi 6lgek kullanilan mobbing 6l¢eginde 1-Hig, 2-
Ara sira, 3-Bazen, 4-Oldukca sik, 5-Herzaman anlamina gelmektedir. 5’11 Likert tipi



57

6l¢ek kullanilan orgiit kiiltiirii 6lgeginde ise 1-Hi¢ katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5- Cok katiliyorum anlamina gelmektedir.

Elde edilen verilerin analizine baslamadan 6nce, verilerin giivenilirlik ve gegerlilik
acisindan degerlendirmesi yapilmis olup, arastirmada elde edilen verilere giivenilirlik
analizi uygulanmis ve faktdr analizi yardimi ile gegerlilik analizi yapilmistir. Orgiit
kiiltiri ve mobbing arasinda nasil bir iliski oldugunu saptamak icin korelasyon
analizinden, katilimcilarin cinsiyetlerine gore orgiit kiiltiirii ve mobbing faktorlerinin
farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in T-Test’inden faydalanilmistir. Sosyo-
demografik ozelliklere gore orgiit kiiltlirli ve mobbing algilarinin farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek ve orgiit kiiltiirli ve mobbing algisinin igletmelere gore
farklilhk gosterip gdstermedigini anlamak igin ANOVA testi yapilmustir. Istatistiki
analizler i¢in SPSS (Statical Packet for Social Science) 22.0 programindan

yararlanilmistir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin temel ve alt amaglarina bagli olarak gelistirilen hipotezleri ise
asagidaki gibi siralayabiliriz;
v Ha: Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar1 ile mobbing algisinin alt boyutlar1 arasinda
anlamli bir iligki vardir.
v' Hz: Caliganlarin sosyo-demografik o6zelliklerine gore orgiit kiiltiirii algisi
farklilik gostermektedir.
v" Hz: Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore mobbing algisi farklilik
gostermektedir.
v' Ha: Isletmelere gore orgiit kiiltiirii algis1 farklilik gdstermektedir.

v' Hs: Isletmelere gére mobbing algisi farklilik gdstermektedir.
3.5. Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Olgeklerin giivenilirlik analizinde Cronbach Alfa katsayisi yontemi kullanilmistir.
Cronbach Alpha degerinin 0,70°den yiiksek olmasi kullanilan 6lg¢eklerin yiliksek
giivenilirlikte oldugunu gosterir (Bayram, 2004).

Kalayct, (2010) gore; Sosyal bilimlerde,
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“0.00 <0 <0.40” ise dl¢egin giivenilir olmadigini,

“0.40 < 0. < 0.60” ise 6l¢egin diisiik giivenilirlikte oldugunu,

“0.60 < 0. < 0.80” ise 6l¢egin oldukea giivenilir oldugunu,

“0.80 < 0. < 1.00” ise 6l¢egin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gosterir.
Elde edilen sonuglar asagidaki Tablo 3.1 ve Tablo 3.2’de verilmistir.

Tablo 3.1. Mobbing Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa Katsayisi Degisken Sayisi

914 44

Mobbing 6lgegi igin hesaplanan a = 0,914 degerinin 0,70 ‘den biiyiik olmasi yiiksek

giivenilirlik oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.2. Orgiit Kiiltiirii Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa Katsayisi Degisken Sayisi

,962 36

Orgiit kiiltiirii dlgegi igin hesaplanan a = 0,962 degerinin 0,70 ‘den biiyiik olmas1
yiiksek giivenilirlik oldugunu gostermektedir.

3.6. Arastirma Bulgulari ve Yorumlari
3.6.1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Anketin birinci bolimiinde yer alan ilk 7 soru ¢alisanlarin sosyo-demografik
ozelliklerini belirleyebilmek i¢in hazirlanmistir. Sorular1 yanitlayan 208 calisanin

sosyo-demografik 6zellikleri asagidaki tablolarda belirtilmistir.

Tablo 3.3. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlart

Cinsiyet Sayi % Gecgerli % Kiimiilatif %
Kadin 98 47,1 47,1 47,1
Erkek 110 52,9 52,9 100,0

Toplam 208 100,0 100,0
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Tablo 3.3’¢ gore, anketi cevaplayan toplam 208 katilimcidan % 47.1°1 (98) kadin, %
52,9’u (110) ise erkektir.

Tablo 3.4. Katilimcilarin Egitim Dagilimlar

Egitim Diizeyi Say1 % Gecerli % Kiimiilatif %
Ilkokul 35 16,8 16,8 16,8

Ortaokul 53 25,5 25,5 42,3

Lise 101 48,6 48,6 90,9

Onlisans 13 6,3 6,3 97,1

Lisans 5 2,4 2,4 99,5

Yiksek Lisans 1 5 5 100,0
Toplam 208 100,0 100,0

Tablo 3.4.¢ gore, aragtirmaya katilanlarin % 16,81 (35) ilkokul, % 25,5’1 (53)
ortaokul, % 48, 6’s1 (101) lise, % 6,3’1 (13) On lisans, % 2.4’{ (5) lisans, % 0.5°1 (1)

yiiksek lisans mezunu olduklarini belirtmiglerdir.

Tablo 3.5. Katilimcilarin Yas Dagilimlar:

Yas Diizeyi Say1 % Gecerli % Kiimiilatif %
20'den az 9 4,3 4,3 4,3

20-25 16 7,7 7,7 12,0

26-30 45 21,6 21,6 33,7

31-35 45 21,6 21,6 55,3

36-40 33 15,9 15,9 71,2

41-45 33 15,9 15,9 87,0

46 ve yukarist 27 13,0 13,0 100,0
Toplam 208 100,0 100,0

Tablo 3.5’¢ gore, arastirmaya katilanlarin % 4,31 (9) 20 yasindan kiigiik, % 7,7’si
(16) 20-25 yas arasi, %21,67s1 (45) 26-30 yas arasi, % 21,6’s1 (45) 31-35 yas arasi, %
15,9’u (33) 36-40 yas arasi, % 15,9’u (33) 41-45 yas arasi, %13,0’0 (27) ise 46 ve

yukarist olduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 3.6. Katilimcilarin Bulunduklar: Sektordeki Calisma Stirelerine Gore
Dagilimlar

Sektordeki Calisma Siireleri ~ Sayi % Gecgerli % Kiimiilatif %
1 yildan az 17 8,2 8,2 8,2

1-3yil 40 19,2 19,2 27,4

4-6 yil 52 25,0 25,0 52,4

7-9 yil 31 14,9 14,9 67,3

10 yil ve iizeri 68 32,7 32,7 100,0

Toplam 208 100,0 100,0
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Tablo 3.6’ya gore, arastirmaya katilanlarin toplam ¢alisma siirelerinin % 8,2’sinin
(17) 1 yildan az, % 19,2’sinin (40) 1-3 yil, % 25,0’inin (52) 4-6 yil, % 14,9’unun
(31) 7-9 y1l, % 32,7’sinin (68) 10 y1l ve {izeri oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.7. Katilimcilarin Bulunduklar: Isyerine Géore Calisma Siirelerinin
Dagilimlar

Bulunduklari is Yeri Say1 Yiizde Gegerli % Kiimiilatif %
Calisma Siireleri

1 yildan az 24 11,5 11,5 11,5
1-3 yil 61 29,3 29,3 40,9
4-6 y1l 48 23,1 23,1 63,9
7-9 yil 31 14,9 14,9 78,8
10 y1l ve lizeri 44 21,2 21,2 100,0
Toplam 208 100,0 100,0

Tablo 3.7’ye gore, arastirmaya katilanlarin bulunduklar1 isyerindeki ¢alisma
stirelerinin %11,5’inin (24) 1 yildan az, % 29,3’tiniin (61) 1-3 yil, % 23,1 inin (48)
4-6 yil, %14,9’unun (31) 7-9 yil, %21,2°sinin (44) 10 yil ve dlizeri oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.8. Katilimcilarin Aylik Maaslarina Gére Dagilimlar

Maas Say1 Yiizde Gecgerli % Kiimiilatif %
1000 TL den az 8 3,8 3,8 3,8
1000-1999 TL aras1 158 76,0 76,0 79,8
2000-2999 TL aras1 28 13,5 13,5 93,3
3000-3999 TL arasi1 7 3,4 3,4 96,6

4000 TL tizeri 7 3,4 3,4 100,0
Toplam 208 100,0 100,0

Tablo 3.8’ e gore, arastirmaya katilanlarin % 3,8’inin (8) 1000 TL’den az, %
76,0’sinin (158) 1000-1999 TL arasi, % 13,5’inin (28) 2000-2999 TL arasi, %
3,4’tiniin (7) 3000-3999 TL arasi, % 3,4’Uniin (7) 4000 TL ve {izeri aylik maas

oranlarinin oldugu goriilmektedir.
3.6.2. Olgeklerin Gegerlilik Analizi

Olgeklerin gegerliliklerini belirlemede Faktor analizi yapilmis olup, bu analize iliskin
sonuglar Tablo 3.9 ve Tablo 3.10’da gosterilmistir. Faktor analizinin uygulanacagi
orneklem sayisinin yeterliliginin 6l¢timii Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) ile yapilir. Bu

degerin 1’e yakin olmasi faktdr analizinin yapilmasinin uygun oldugunu, KMO
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degerinin 0,50°den kiiclik olmas1 ise eldeki verilere faktor analizinin yapilamaz

oldugunu gosterir. (Bayram, 2004, s. 137).

Tablo 3.9. Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Faktor Analizi Sonuglar:

Degiskenler

Faktorler ve Yiik Degerleri

1

2

3

ORK13

0,529

ORK14

0,630

ORK15

0,577

ORK16

0,683

ORK23

0,536

ORK25

0,555

ORK26

0,770

ORK27

0,723

ORK28

0,827

ORK29

0,725

ORK31

0,778

ORK32

0,617

ORK33

0,646

ORK35

0,783

ORK1

0,571

ORK2

0,613

ORK3

0,692

ORKS5

0,536

ORK6

0,758

ORK7

0,692

ORKS

0,712

ORKY9

0,638

ORK10

0,517

ORK11

0,556

ORK4

0,692

ORK12

0,692

ORK18

0,698

ORK19

0,561

ORK24

0,724

ORK30

0,668

ORK34

0,770

ORK36

0,702

ORK20

0,633

ORK21

0,570

ORK22

0,747

ORK23

0,597

Faktorlere iliskin Alfa Katsayisi

,949

;935

,858

,869

Aciklanan Varyans

24.97

15,92

14,80

10,40

Aciklanan Toplam Varyans

66,12

Orneklem Yeterlilik Katsayist (KMO)

0,917

Not: ORK=Orgiit Kiiltiirii
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Tablo 3.9°da, Orgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin faktor analizi sonuglar1 griilmektedir.

Orgiit kiiltiirii, dort ana faktdrden olusmustur. Bu faktorler;

Faktor 1: Vizyon; Stratejik yonetim, orgiitiin amaglarini ve misyonu kapsamaktadir.
Faktor 2: Katilm; Yetkilendirme, takim ¢alismasi ve yetenek gelistirme konularini
kapsamaktadir.
Faktor 3: Tutarhhk; Temel degerler, uzlasma ve koordinasyon konularim
kapsamaktadir.
Faktor 4: Uyum; Degisim, miisteri odaklilik ve orgiitsel 6grenme konularim
kapsamaktadir.
Analiz sonuglarma gore, orgiit kiiltiirii dort temel faktér ile % 66,12 oraninda

aciklanmaktadir. Orneklem yeterlilik katsayis1 (KMO) % 91 olarak saptanmustir.

Tablo 3.10. Mobbing Olgeginin Faktor Analizi Sonuclar:

Degiskenler Faktorler ve Yiik Degerleri
1 2 3 4 5
MOB4 0,630
MOB21 0,641
MOB22 0,671
MOB25 0,883
MOB26 0,728
MOB27 0,780
MOB33 0,836
MOB40 0,746
MOB10 0,725
MOB23 0,757
MOB24 0,658
MOB28 0,869
MOB29 0,895
MOB30 0,583
MOB32 0,555
MOB38 0,881
MOB42 0,574
MOB44 0,961
MOB6 0,786
MOBY7 0,764
MOBS3 0,735
MOB9 0,764
MOB13 0,875
MOB14 0,623
MOB15 0,711
MOB17 0,604
MOB18 0,512
MOB1 0,653
MOB?2 0,773




63

Tablo 3.10. ‘un devami

MOB3 0,559

MOB5 0,578

MOB31 0,507

MOB34 0,508
MOB37 0,826
Faktorlere iliskin Alfa Katsayisi ,944 ,883 ,929 , 792 ,640
Aciklanan Varyans 18,648 | 18,445 | 14,534 | 7,985 5,673
Toplam Aciklanan Varyans 65,285

Orneklem Yeterlilik Katsayist (KMO) 0,801

Not: MOB=Mobbing

Tablo 3.10’da, Mobbing Ol¢egine iliskin faktor analizi sonuglart goriillmektedir.
Analizde faktor ylk degerleri 0,40’ altinda olanlar; mobll, mobl2, mobl6,
mob19, mob20, mob35, mob36, mob39, mob41, mob43 analizden ¢ikarilmistir.
Mobbing dlgegi bes temel faktor olarak ortaya ¢ikmustir. Bu faktorler;

Faktor 1: fletisim ve kendini gostermeye doniik engeller; Kisiye yiiksek sesle
bagirma, eksigiyle alay etme taklit etme, zorlama, kararlarinin siirekli sorgulanmasi
anlamsiz igler verilmesi, fiziksel olarak agir islerin verilmesi gibi konular

kapsamaktadir.

Faktor 2: itibara saldirilar; Ozel yasamiyla, milliyetiyle, siyasi ve dini goriisiiyle
alay edilmesi, alcaltici lakapla seslenilmesi, bakislarla iliskilerin reddedilmesi, is

verilmemesi gibi konular1 kapsamaktadir.

Faktor 3: Tehdit ve 6zel yasama miidahale; Ozel yasamin siirekli elestirilmesi,
telefonla, sozlii ya da yazili olarak rahatsiz ve tehdit edilmesi, digerlerinden ayrilmis
bir i verilmesi, 1§ arkadaslarmin konusmasinin yasaklanmasi, yokmus gibi

davranilmasi, hakkinda dedikodu yapilmasi gibi konular1 kapsamaktadir.

Faktor 4: Engellenme; Ust tarafindan ¢alisanin kendini gosterme olanaklarinin
kisitlanmasi, soOziiniin siirekli kesilmesi,  kendilerini gdsterme olanaklarinin
kisitlanmasi, yapilan isin siirekli elestirilmesi, calisana higbir 6zel goérevin

verilmemesi gibi konular1 kapsamaktadir.

Faktor 5: Mesleki duruma yonelik engeller; Kisinin sahip oldugundan daha az
yetenek gerektiren islerin verilmesi, itibar diisiirecek sekilde calisanin niteliklerinin

disinda islerin verilmesi gibi konular1 kapsamaktadir.
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Analiz sonuglarina gére, mobbing 6lgeginin bes temel faktor ile % 65,28 oraninda

aciklanmaktadir. Orneklem yeterlilik katsayis1 (KMO) %80 olarak saptanmustir.
3.6.3. Orgiit Kiiltiirii ile Mobbing Davranis1 Algis1 Arasindaki liski

Calismada, orgiit kiiltiirii ve mobbinge iligkin faktorlerin ortalama ve standart sapma
degerleri belirlenerek Tablo 3.11°de, orgiit kiiltiirii ve orgiit kiiltiiriinlin alt boyutlar
ile mobbing ve mobbingin alt boyutlar1 arasindaki iliski korelasyon analizi ile

belirlenerek Tablo 3.12°de oldugu gibi verilmistir.

Tablo 3.11. Orgiit Kiiltiirii ve Mobbinge Iliskin Faktérlerin Ortalama ve Std. Sapma
Degerleri

Olcekler Faktorler Ortalama Std.

Sapma

Tletisim ve kendini gostermeye doniik engeller  1,1820 ,53001

2 Itibara saldirilar 1,0757 ,26606
g Tehdit ve 6zel yasama miidahale 1,1951 ,54597
Engellenme 1,5020 ,65742

Mesleki duruma yonelik engeller 1,2561 ,65043

E Vizyon 3,5016 ,87102
’:; Katihm 3,4314 ,90557
;?_n Tutarhhk 2,7925 81773
© Uyum 3,4731 ,96470

Tablo 3.11°de orgiit kiiltiirii ve mobbing boyutlarna ait faktorlerin ortalama ve
standart sapma degerleri gosterilmektedir. Iletisim ve kendini gdstermeye doniik
engeller faktoriiniin ortalama degeri 1,18, itibara saldirilar faktoriiniin ortalama
degeri 1,07, tehdit ve 6zel yasama miidahale faktoriiniin ortalama degeri 1,19,
engellenme faktorliniin ortalama degeri 1,50, mesleki duruma yodnelik engeller
faktoriiniin ortalama degeri 1,25, vizyon faktoriinlin ortalama degeri 3,50, katilim
faktoriiniin ortalama degeri 3,43, tutarlilik faktoriinlin ortalama degeri 2,79 ve uyum

faktoriiniin ortalama degeri 3,47 olarak bulunmustur.



Tablo 3.12. Orgiit Kiiltiirii ve Alt Boyutlar: Ile Mobbing ve Alt Boyutlarimin Korelasyon Analizi

Vizyon Katihim Tutarhhk Uyum

r -,328™ -,339™ -,098 -,319™
fletisim ve kendini gostermeye doniik engeller p ,001 ,001 ,190 ,001
N 168 176 180 183

r -,191" -,169" ,053 -,188"
itibara saldirilar p ,014 ,025 /485 ,012
N 165 176 177 179

r -,175" -,214"™ ,123 -,135
Tehdit ve 6zel yasama miidahale p ,020 ,004 ,096 ,066
N 176 181 184 185

r -,090 -,120 ,052 -,156"
Engellenme p ,240 ,109 ,486 ,034
N 172 179 182 184

r -,157" -,214"™ ,057 -,151"
Mesleki duruma yonelik engeller p 036 003 431 037
N 179 188 191 192

p<0.05 diizeyinde anlamlidir. p”: 0,05 diizeyinde anlamli p™*: 0,01 diizeyinde anlamli

65
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Orgiit kiiltiirii ve mobbing arasinda nasil bir iliski oldugunu saptamak icin korelasyon
analizinden faydalanilmis olup analiz sonuglart Tablo 3.12’de verilmistir.
Korelasyon analizi, “iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi ya da bir degiskenin iki
veya daha fazla degisken ile olan iligkisini test etmek ve var ise bu iliskinin
derecesini 6lgmek amaciyla kullanilan istatistiksel bir yontemdir” (Kalayci, 2010, s.
115). Tablo 3.12’deki analizlere gore; orgiit kiiltiiriine ait vizyonun, mobbinge ait
iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller, itibara saldirilar, tehdit ve ozel
yasama miidahale ve mesleki duruma yonelik engeller arasinda negatif yonlii anlamli
bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutu vizyona iliskin alg
boyutu yiikseldikge iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller, itibara saldirilar,
tehdit ve 6zel yasama miidahale ve mesleki duruma yonelik engeller azalmaktadir.
Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutu vizyon ve mobbingin alt boyutu engellenme arasinda ise
anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Orgiit kiiltiiriine ait katithm ile
mobbinge ait iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller, itibara saldirilar, tehdit
ve 0zel yasama miidahale ve mesleki duruma yonelik engeller arasinda negatif yonlii
anlamli bir iliski vardir (p<0,05). Katilim arttik¢a iletisim ve kendini gostermeye
doniik engeller, itibara saldirilar, tehdit ve 6zel yasama miidahale ve mesleki duruma
yonelik engeller boyutlarinda azalis olacaktir. Orgiit kiiltiiriine ait katihm ile
mobbinge ait engellenme arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (p>0,05).
Orgiit kiiltiiriine ait tutarlilik ile mobbinge ait iletisim ve kendini gdstermeye doniik
engeller, itibara saldirilar, tehdit ve 6zel yasama miidahale, engellenme ve mesleki
duruma yonelik engeller arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Orgiit
kiiltiirtine ait uyum ile mobbinge ait iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller,
itibara saldirilar, engellenme ve mesleki duruma yonelik engeller arasinda negatif
yonlii anlaml bir iliski vardir (p<0,05). Orgiitlerde uyum arttikca iletisim ve kendini
gostermeye doniik engeller, itibara saldirilar, engellenme ve mesleki duruma yonelik
engeller azalacaktir. Orgiit kiiltiiriine ait uyum ile mobbinge ait tehdit ve dzel yasama
miidahale arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Bu durumda, “Hji:
Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar ile mobbing algisinin alt boyutlar: arasinda anlaml

bir iliski vardwr " hipotezi kismen kabul edilmistir.
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3.6.4. Katiimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Orgiit Kiiltiirii ve
Mobbing Algilar

Calismada, calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerine gore oOrgiit kiiltiirii ve
mobbing algilamalarinin farklililk gosterip gostermedikleri hususu T-testi ve

ANOVA analizi ile belirlenmis olup, asagida verilmistir.
Katiimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Orgiit Kiiltiirii Algist

Tablo 3.13. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Orgiit Kiiltiirii Faktérlerini Gosteren
T-Testi

Std. Std. Hata t- p
Cinsiyet [Say1|Ortalama| Sapma | Ortalamas1 | Degeri

Kadin 84 | 35230 | ,90908 ,09919
Vizyon 0,30 | 0,76
Erkek 97 | 3,4831 | ,84098 ,08539

Kadmn 87 3,3299 ,86376 ,09260
Katilm 1,42 | 0,15
Erkek 104 | 3,5163 ,93478 ,09166

Kadin 92 2,6563 , 79891 ,08329
Tutarhhik 2,22 10,027
Erkek 102 | 2,9154 ,81886 ,08108

Kadin 92 | 3,6196 | ,97881 ,10205
Uyum 2,02 |0,045
Erkek 103 | 3,3422 | ,93737 ,09236

Tablo 3.13” te katilimcilarin cinsiyetlerine gore orgiit kiiltiirii faktorlerinin farklilik
gosterip gostermedigi yapilan t-testi ile ortaya konulmustur. Tabloya gore p<0,05
anlamlilik diizeyinde, tutarlilik ve uyum faktorleri cinsiyete gore farklilik
gostermektedir. Vizyon ve katilim faktorleri ise cinsiyete gore farklilik
gostermemektedir. Elde edilen sonuglara gore erkekler daha tutarli, kadinlar ise daha

uyumlu olduklarini sdyleyebiliriz.



Tablo 3.14. Katilimcilarin Egitim Diizeylerine Gore Orgiit Kiiltiirii Algisi
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Egitim Diizeyi Say1 | Ortalama Std. F p
Sapma
Ilkokul 24 3,3958 ,99577
Ortaokul 48 3,6161 ,82785
Vizyon Ijise 91 3,5008 ,87011 1,454 207
Onlisans 12 3,3393 ,80647
Lisans 5 3,7143 ,44892
Yiiksek Lisans 1 1,5000 .
Ilkokul 30 2,9867 1,04905
Ortaokul 48 3,4875 ,87680
Lise 96 3,5427 ,85812
Kathm Onlisans 11 | 33818 | ,75871 |3.019]012
Lisans 5 3,9000 ,27386
Yiiksek Lisans 1 1,6000 .
Ilkokul 29 2,5905 ,82504
Ortaokul 50 2,8250 ,88172
Lise 96 2,8060 ,81573
Tutarhhik - 1,183,319
Onlisans 13 3,0096 ,54596
Lisans 5 3,0750 ,54199
Yiksek Lisans 1 1,5000
Ilkokul 31 3,1774 1,09200
Ortaokul 48 3,6979 ,94102
Uyum Ijise 98 3,4592 ,95632 2.313| 045
Onlisans 12 3,5417 ,55220
Lisans 5 3,7000 ,41079
Yiksek Lisans 1,2500

Tablo 3.14’te katilimcilarin egitim diizeylerine gore orgiit kiiltiirii algisin1 gosteren

sonuclar yer almaktadir. Buna gore; orgiit kiiltiirii faktorlerinden katilim ve uyum ile

egitim diizeyi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). Lisans mezunlar1 diger

calisanlara gdre daha uyumludurlar ve takim c¢alismasma &nem verirler. Orgiit

kiiltiri faktorlerinden vizyon ve tutarlilik ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir fark

bulunmamaktadir (p>0,05).



Tablo 3.15. Katilimcilarin Yaslarina Gére Orgiit Kiiltiirii Algis

Yas Diizeyi Say1 | Ortalama Std. F p

Sapma
20'den az 9 3,0635 | 1,19440
20-25 14 37857 | ,89565
26-30 42 35986 | ,82004

Vizyon 31-35 42 33486 | ,96829 | 957 | 456
36-40 27 35688 | 86250
41-45 25 35171 | ,76883
46 ve iizeri 22 35065 | 71765
20'den az 9 35111 | 1,26930
20-25 15 38200 | ,97556
26-30 42 35810 | ,72288

Katihim 31-35 39 31923 | ,98792 |1.185| 316
36-40 31 34484 | 98484
41-45 31 33613 | ,83932
46 ve iizeri 24 33542 | ,80918
20'den az 9 26389 | 1,02782
20-25 16 32109 | ,92615
26-30 45 20556 | 81322

Tutarhhk | 31-35 40 24688 | 78434 |2,284]038
36-40 29 28319 | 86039
41-45 30 27042 | 63609
46 ve iizeri 25 28650 | 74645
20'den az 9 32222 | 1,08573
20-25 15 38667 | ,96763
26-30 44 35966 | ,99448

Uyum 31-35 40 33188 | 1,07564 |1,052| 393
36-40 31 32823 | 1,01805
41-45 31 35565 | 80806
46 ve iizeri 25 34900 | 75856

Tablo 3.15’te katilimcilarin yas diizeylerine gore orgiit kiiltlirii algisin1 gosteren
sonuglar yer almaktadir. Buna gore; Orgiit kiiltiirii faktorlerinden tutarhilik ile yas

diizeyi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 20-25 yas arasi ¢alisanlar diger

calisanlara gore daha tutarlidir. Orgiit kiiltiirii faktorlerinden vizyon, katilim ve uyum

ile yas diizeyi arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 3.16. Katilimcilarin Bulunduklar: Sektordeki Calisma Siirelerine Gére Orgiit

Kiiltiirii Algist
Bulunduklar sektorde ¢calisma | Sayr | Ortalama Std. F p
siiresi Sapma
1 yildan az 22 3,7305 ,88171
1-3 y1l 54 3,6627 ,89810
Vizyon 4-6 y1l 44 3,6039 ,85346 4,270 | ,003
7-9 y1l 26 2,9203 ,96221
10 y1l ve iizeri 35 3,4122 56723
1 yildan az 24 3,6708 ,86852
1-3 y1l 57 3,5561 ,81985
Katilim 4-6 y1l 43 3,6023 91482 5,899 | ,001
7-9 y1l 27 2,7111 ,98619
10 y1l ve iizeri 40 3,4125 , 76533
1 yildan az 23 27772 91232
1-3 y1l 57 2,6864 ,81082
Tutarhhk 4-6 y1l 44 2,8494 ,92823 | 2,256 | ,065
7-9 y1l 29 2,5345 ,74918
10 y1l ve iizeri 41 3,0701 ,61812
1 yildan az 24 3,8125 ,86681
1-3 y1l 58 3,5776 ,98587
Uyum 4-6 yil 45 3,6889 ,92496 5,161 | ,001
7-9 y1l 28 2,8393 1,14304
10 y1l ve iizeri 40 3,3188 ,66503

Tablo 3.16’da katilimcilarin bu sektordeki ¢alisma siirelerine gore oOrgiit kiiltiiri
algisin1 gosteren sonuglar yer almaktadir. Buna gore; orgiit kiiltiirii faktorlerinden
vizyon, katilim ve uyum ile ¢alisma siiresi arasinda anlaml bir fark vardir (p<0,05).
1 yildan daha az siiredir bu sektérde ¢alisanlar digerlerine gore daha vizyon sahibi,
katilime1 ve uyumludurlar. Orgiit kiiltiirii faktdrlerinden tutarhilik ile ¢aligma siiresi

arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 3.17. Katilimcilarin Bulunduklar: Is yerindeki Calisma Siirelerine Gére Orgiit

Kiiltiirii Algisi
Bulunduklar Isyerinde Say1 | Ortalama Std. F P
Calisma Siiresi Sapma
1 yildan az 16 3,5848 ,97841
1-3 yil 36 3,6528 ,90289
Vizyon 4-6 y1l 49 3,7376 ,80038 | 3,360 |,011
7-9 yil 26 3,0549 ,99433
10 y1l ve iizeri 54 3,3770 , 73349
1 yildan az 17 3,6529 1,03145
1-3 yil 36 3,5917 ,78608
Katihm 4-6 y1l 50 3,7300 ,68071 | 5,062 |,001
7-9 yil 28 2,9179 1,06077
10 y1l ve tizeri 60 3,2633 90927
1 yildan az 16 2,8359 ,99448
1-3 yil 37 2,8480 ,82661
Tutarhhk 4-6 y1l 49 2,7781 ,89314 | 1,564 |,186
7-9 yil 29 2,4655 ,718269
10 y1l ve iizeri 63 2,9107 ,69613
1 yildan az 17 3,7206 ,98378
1-3 yil 38 3,5855 ,95379
Uyum 4-6 y1l 50 3,7850 ,80814 | 3,899 |,005
7-9 yil 30 3,0667 1,19974
10 y1l ve iizeri 60 3,2750 ,86321

Tablo 3.17°de katilimcilarin bulunduklar is yerindeki ¢alisma siirelerine gore orgiit
kiltirii algisim  gosteren sonuglar yer almaktadir. Buna gore; orgiit kiltiri
faktorlerinden vizyon, katilim ve uyum ile ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir fark
vardir (p<0,05). 4-6 yildir bulunduklar is yerinde calisanlar digerlerine gore daha
vizyon sahibi, katilime1 ve uyumludurlar. Orgiit kiiltiirii faktdrlerinden tutarlilik ile
calisma siiresi arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Bu durumda,
“Haz: Calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerine gore orgiit kiiltiirii algist farkhilik

gostermektedir” hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Katimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Mobbing Algisi

Tablo 3.18. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Mobbing Faktorlerini Gosteren T-
Testi

Std. | Std. Hata t- p

Cinsiyet Say1 | Ortalama |Sapma | Ortalamasi | Degeri

Iletisim ve Kadin | o3 | 10901 | 22449| 02328
kendini

gostermeye
doniik engeller | ETKEK | 100 | 1,2675 | 69473 | 06947

2,35 {0,020

Kadm | 9y | 10198 |.06004| 00629

itibara 2,83 |0,005
saldirlar Erkek | 98 | 11276 | .35805| 03617

Kadin | g3 | 11183 | 46273| 04798

Tehdit ve ozel 1,88 (0,061

fnagfl‘:haale Erkek | 104 | 12630 |.60486| 05931

Kadin | 9y | 13626 |54068| 05762

Engellenme 2,81 |0,005

Erkek | 105 | 16220 | 71014 07018
Mesleki Kadm | g0 | 11094 | 34046| 03567
duruma
yonelik 3,09 |0,002
engeller Erkek | 109 | 13853 |.80976| 07756

Tablo 3.18* de katihmcilarin cinsiyetlerine gore mobbing faktorlerinin farklilik
gosterip gostermedigi yapilan t-testi ile ortaya konulmustur. Tabloya gore p<0,05
anlamlilik diizeyinde, iletisim ve kendini goOstermeye doniik engeller, itibara
saldirilar, engellenme ve mesleki duruma yonelik engeller cinsiyete gore farklilik
gostermektedir. Tehdit ve 6zel yasama miidahale faktorii ise cinsiyete gore farklilik
gostermemektedir. Genel olarak erkekler kadinlara gore daha ¢ok mobbinge maruz

kaldiklarini diistinmektedir.
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Tablo 3.19. Katilimcilarin Egitim Diizeylerine Gére Mobbing Algisi

Egitim Diizeyi Say1 | Ortalam Std. F p
a Sapma
Tlkokul 31 1,5040 1,15357
eticim ve Kendini | 222KU 47 | 11090 | ,25620
cusim ve Rendinl ) oo 97 1,1198 | ,23725
gg;te‘ifgeye Déniik Ontisans 12 | 12292 | 37247 | 0490
Lisans 5 1,0000 ,00000
Yiksek Lisans 1 1,0000 .
Tlkokul 29 1,1310 ,27138
Ortaokul 47 1,0766 ,41031
.. Lise 95 1,0589 ,17894
Itibara Saldirilar Onlisans 1 10833 18007 342 |,887
Lisans 5 1,0400 ,05477
Yiksek Lisans 1 1,1000 .
[lkokul 28 1,2579 ,63003
Ortaokul 51 1,1329 ,37385
Tehdit ve Ozel Lise 99 | 1,1953 | 57781
Yasama Miidahale | Onlisans 13 1,3675 ,76898 600,700
Lisans 5 1,0000 ,00000
Yiksek Lisans 1 1,3333 .
[lkokul 29 1,6276 ,80307
Ortaokul 50 1,4640 ,56776
Lise 100 1,4960 ,65226
Engellenme Onlisans 11 | 14909 | 82153 | =02 | 861
Lisans 5 1,4000 42426
Yiiksek Lisans 1 1,0000 .
[lkokul 34 1,3382 ,67105
) Ortaokul 52 1,1827 ,45405
yfiﬁﬁ gl‘:;:lrl:? Lise 100 | 1,250 | ,68304 | 954 | 447
Onlisans 13 1,5769 ,95407
Lisans 5 1,3000 ,67082

Tablo 3.19°da katilmcilarin egitim diizeylerine gére mobbing algisin1 gosteren
sonuglar yer almaktadir. Buna gore; mobbing faktorlerinden iletisim ve kendini
gostermeye doniik engeller ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir fark vardir
(p<0,05). Ilkokul mezunlari diger calisanlara gore daha fazla mobbinge maruz
kaldiklarin1 diisiinmektedirler. Mobbing faktdrlerinden itibara saldirilar, tehdit ve
0zel yasama miidahale, engellenme ve mesleki duruma yonelik engeller ile egitim

diizeyi arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 3.20. Katilimcilarin Yaslarina Gére Mobbing Algisi

Yas Diizeyi Say1 | Ortalama Std. F p
Sapma
20'den az 9 1,0000 | ,00000
20-25 15 | 1,0583 13251
fletisim ve Kendini | 26-30 40 1,1344 ,30407
Gostermeye 31-35 44 | 1,2500 | ,82167 | ,878 | 512
Doniik Engeller  |36-40 28 1,3170 76109
41-45 32 | 1,1172 116782
46 ve iizeri 25 | 1,2100 | ,35671
20'den az 9 1,0111 ,03333
20-25 15 | 1,0133 05164
26-30 40 | 1,0575 111959
itibara Saldirlar | 31-35 44 | 1,0659 24299 | 2,228,042
36-40 27 | 11,2407 57262
41-45 31 | 1,0484 | ,13873
46 ve iizeri 23 | 11,0348 08317
20'den az 9 1,0123 ,03704
20-25 16 | 1,4167 | 1,09732
Tehdit ve Ozel 26-30 43 | 1,318 29622
’ 31-35 45 | 1,1654 | 49044 | 796 | 574
Yasama Midahale 122" 5 28 | 12619 | 78113
41-45 31 | 1,2115 42779
46 ve iizeri 25 | 1,1867 33444
20'den az 9 1,1333 22361
20-25 16 | 1,4750 | ,78613
26-30 43 | 11,4558 58607
Engellenme 31-35 41 1,4293 ,53584 |1,148|,336
36-40 31 | 1,7032 88374
41-45 31 | 1,5742 ,69808
46 ve iizeri 25 | 15120 | ,56592
20'den az 9 1,0556 16667
20-25 16 | 1,2500 | 75277
. 26-30 44 | 1,818 44579
Q"fiﬁﬁi Eﬁ;glﬂf 31-35 45 | 11889 | 52537 |1,249| 283
36-40 33 | 1,4848 90558
41-45 32 | 1,3594 | 87284
46 ve iizeri 26 | 1,1538 139419
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Tablo 3.20°de katilimcilarin yas diizeylerine gore mobbing algisini gdsteren

sonuglar yer almaktadir. Buna gére; mobbing faktorlerinden itibara saldirilar ile yas

diizeyi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 36-40 yas arasi ¢alisanlar diger

calisanlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini diistinmektedirler.

Mobbing faktorlerinden iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller, tehdit ve

0zel yasama miidahale, engellenme ve mesleki duruma yonelik engeller ile yas

diizeyi arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 3.21. Katilimcilarin Bulunduklar: Sektorde Calisma Siirelerine Gore

Mobbing Algist
Bulunduklan Sektorde Calisma | Say1 | Ortalama Std. F p

Siiresi Sapma

1 yildan az 17 1,0147 ,04151

fletisim ve Kendini | 1-3 Y1l 37 1,0777 21520
Gostermeye 4-6 y1l 47 1,0559 ,14467 | 4,172 |,003

Doniik Engeller 7-9 yil 30 1,1667 ,31026

10 y1l ve iizeri 62 1,3931 ,85016

1 yildan az 17 1,0059 ,02425

1-3 y1l 36 1,0472 ,14240
Itibara Saldirilar |4-6 y1l 48 1,0229 ,09507 |2,625 |,036

7-9 y1l 29 1,0586 ,22602

10 y1l ve iizeri 59 1,1644 ,41554

1 yildan az 17 1,2288 ,91496

) . 1-3y1l 39 1,0513 ,11638
‘T{z‘;;il‘:l:‘fw%‘:hale 4-6 yil 50 | 1,1689 | 64055 |1135]| 341

7-9 yil 30 1,2333 ,54382

10 y1l ve iizeri 61 1,2805 49133

1 yildan az 17 1,1647 , 36218

1-3 y1l 39 1,3436 ,38648
Engellenme 4-6 yil 49 1,3837 ,64658 (5,619,001

7-9 yil 29 1,4897 ,66673

10 yil ve iizeri 62 1,7935 , 75875

1 yildan az 17 1,0882 ,19648

. 1-3 y1l 40 1,1375 42347
Mesleki Duruma 17"y 51 | 12549 | 70266 |1,211],307

Yonelik Engeller
7-9 yil 31 1,2419 , 71730
10 y1l ve iizeri 66 1,3788 , 714967

Tablo 3.21°de katilimcilarin bu sektérde caligma siirelerine gére mobbing algisini

gosteren sonuglar yer almaktadir. Buna gore; mobbing faktorlerinden iletisim ve
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kendini gostermeye doniik engeller, itibara saldirilar ve engellenme ile ¢alisma
stireleri arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). Calisma siireleri 10 yil ve tizeri
olanlar diger c¢alisanlara goére daha fazla mobbinge maruz kaldiklarim
diistinmektedirler. Mobbing faktorlerinden tehdit ve 06zel yasama miidahale ve
mesleki duruma yonelik engeller ile calisma siireleri arasinda anlamli bir fark

bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 3.22. Katilimcilarin Bulunduklar: Is yerindeki Calisma Siirelerine Gore
Mobbing Algist

Bulunduklari is yerinde ¢calisma Say1 |Ortalama| Std. F p
siiresi Sapma
1 yildan az 24 1,0313 , 10587
fletisim ve Kendini [ 1-3 1l 56 1,1987 73615
Gostermeye Doniik | 4-6 y1l 45 1,2222 ,62323 ,667 |,616
Engeller 7-9 yil 29 1,2414 | ,39377
10 y1l ve {izeri 39 1,1603 ,21063
1 yildan az 23 1,0043 ,02085
1-3 yil 56 1,0625 ,18544
itibara Saldirilar | 4-6 yil 44 1,1068 | ,44272 | 674 |611
7-9 yil 27 1,1037 ,23775
10 y1l ve {izeri 39 1,0821 ,18620
1 yildan az 23 1,1691 , 78701
_ . 1-3 yil 60 1,1222 ,41659
g‘;::ltl:‘f\gﬁ’;hale 4-6 yil 44 | 1,490 | ,39806 |2,119080
7-9 yil 29 1,4598 ,89419
10 y1l ve iizeri 41 1,1789 ,26860
1 yildan az 24 1,3333 53622
1-3 yil 59 1,3966 ,54392
Engellenme 4-6 yil 45 1,4889 ,63325 2,317 |,059
7-9 yil 28 1,7929 ,99701
10 y1l ve iizeri 40 1,5700 55756
1 yildan az 23 1,0870 , 19378
_ 1-3 yil 61 1,1885 ,50961
Mesleki Duruma 17" 47 | 12447 | 56021 |3.380|,011
Yonelik Engeller
7-9 yil 31 1,6290 1,19699
10 y1l ve iizeri 43 1,1860 ,40859
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Tablo 3.22°de katilimcilarin bulunduklar1 is yerindeki calisma siirelerine gore

mobbing algisin1  gosteren sonuglar yer almaktadir. Buna gore; mobbing
faktorlerinden mesleki duruma yonelik engeller ile bulunduklari is yerindeki ¢alisma
stireleri arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). Calisma siireleri 7-9 yil olanlar
diger calisanlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini diisiinmektedirler.
Mobbing boyutlarindan iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller, itibara
saldirilar ve tehdit ve 6zel yasama miidahale ve engellenme ile bulunduklari is
yerinde calisma siireleri arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Bu
durumda, “Hz: Calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerine gore mobbing algist

Sfarklilik gostermektedir” hipotezi kismen kabul edilmistir.
3.6.5. Orgiit Kiiltiirii ve Mobbing Algilarinin isletmelere Gore Farklihg

Tablo 3.23. Orgiit Kiiltiiriiniin Isletmelere Gore Farkliligi (ANOVA-Post Hoc,
Scheffe Testi)

Say1 | Ortalama | Std. Sapma F p
A-Tekstil 62 4,0449 ,43635
S B-Tekstil 48 2,7902 1,07899
X |C-Orman 22 3,3636 ,63196 27,360 | ,001
> |D-Maden 49 3,5729 ,62210
Toplam 181 3,5016 ,87102
A-Tekstil 59 3,7763 ,46917
g | B-Tekstil 52 2,8462 1,15732
g C-Orman 28 3,2107 ,80661 15,657 | ,001
~ | D-Maden 52 3,7442 11247
Toplam 191 3,4314 ,90557
A-Tekstil 61 2,5840 ,80807
= [B-Tekstil 57 2,6689 93407
E C-Orman 25 3,1100 , 12826 4,628 ,004
Z  |D-Maden 51 | 30245 62451
Toplam 194 2,7925 81773
A-Tekstil 59 4,0339 ,56182
= B-Tekstil 58 3,0172 1,17434
3 | C-Orman 25 3,2800 ,78833 13,509 | ,001
- [D-Maden 53 3,4387 84482
Toplam 195 3,4731 ,96470
Tablo 3.23’te Orgit kiltiirii  algisinin  isletmelere gore farklilik  gdsterip

gostermedigini anlamak amaciyla yapilan ANOVA analizinin sonuglari yer
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almaktadir. Tabloya gore; orgiit kiiltiirii faktdrlerinden vizyon, katilim, tutarlilik ve
uyum ile isletmeler arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). A isletmesi diger
isletmelere gore vizyon sahibidir. Isletmenin amaglar1 ve misyonunun belli oldugu
stratejik bir yonetim tarzi benimsenmistir. Yine A isletmesinin diger isletmelere
oranla takim caligmasi, yetenek gelistirme ve yetkilendirme konularin1 kapsayan
katilim faktoriinli benimsedikleri ve daha uyumlu olduklari goriilmektedir. C
isletmesi diger isletmelere oranla daha tutarlidir. Bu durumda, “Ha: Isletmelere gore

orgiit kiiltiirii algis1 farklilik gostermektedir ” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.24. Mobbingin Isletmelere Gére Farkliigi (ANOVA -Post Hoc, Scheffe
Testi)

Say1 | Ortalama | Std. Sapma F p
5 | A-Tekstil 61 1,0102 ,03457
2= 3T |B-Tekstl 58 1,3836 88879
£s §E C-Orman | 26 1,2019 26711 5362 | 001
2522 |D-Maden | 48 | 11458 24508
2 |Toplam 193 1,1820 53001
A-Tekstil 62 1,0032 ,02540
< = B-Tekstil 55 1,1273 41341
- =
= = C-Orman 26 1,1654 26221 3,378 | ,019
=g D-Maden 46 1,0609 ,19030
Toplam 189 1,0757 ,26606
= A-Tekstil 61 1,0055 ,03160
S L2 B-Tekstil 56 1,3810 86271
q" -
g g 5 C-Orman 27 1,2469 ,30089 4085 | 002
223 D-Maden 53 1,1908 45728
5 ™ E 54507
[ Toplam 197 1,1951 ’
A-Tekstil 62 1,3097 37579
()
E B-Tekstil 53 1,6868 93109
= C-Orman 28 1,7214 54253 4690 | 003
UEJ’ D-Maden 53 1,4264 ,56980
Toplam 196 1,5020 ,65742
A-Tekstil 62 1,0403 16443
<2 825 |B-Tekstl 59 1,3305 77465
BCE 'S, |C-Orman 29 1,4138 81360 3,504 | ,016
=35 >& |D-Maden 55 1,3364 70746
Toplam 205 1,2561 65043
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Tablo 3.24’te mobbing algisinin isletmelere gore farklilik gosterip gostermedigini
anlamak amaciyla yapilan ANOVA analizinin sonuglar1 yer almaktadir. Tabloya
gore; mobbing faktorlerinden iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller, itibara
saldirilar, tehdit ve 6zel yasama miidahale, engellenme ve mesleki duruma yonelik
engeller ile igletmeler arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). B isletmesinde
calisanlar diger isletmelere oranla iletisim ve kendini gosterme ile tehdit ve 6zel
yasama miidahale konusunda mobbinge maruz kaldiklarini diisiinmektedirler. C
isletmesinde calisanlar diger isletmelere oranla itibara saldirilar, engellenme ve
mesleki duruma yonelik engeller konusunda mobbinge maruz kaldiklarini

diisiinmektedirler. “Hs: Isletmelere gére mobbing algisi farklilik gostermektedir

hipotezi kabul edilmistir.
3.6.6. Arastirma Hipotezlerinin Sonuc¢lar:

Arastirmanin ana ve alt amaglarina bagli olarak gelistirilen hipotezlerin sonuglar

asagidaki gibidir.

Tablo 3.25. Hipotezlerin Sonuclarina Iliskin Ozet Sunum

Hipotez Yapilan Analiz Hipotez Sonucu

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar1 ile
mobbing  algisimin  alt  boyutlar1 | Korelasyon Analizi | Kismen Kabul

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Calisanlarin sosyo-demografik
ozelliklerine gore Orgiit kiiltiirii algis1 | T-testi ve ANOVA Kismen Kabul
farklilik gostermektedir.

Calisanlarin sosyo-demografik
Ozelliklerine gbore mobbing algisi | T-testi ve ANOVA Kismen Kabul
farklilik gostermektedir.

Isletmelere gore orgiit kiiltiirii algist
ANOVA Kabul
farklilik gostermektedir

Isletmelere gdre mobbing  algist
ANOVA Kabul

farklilik gostermektedir
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4. SONUC VE ONERILER

Basariyr elde etmeyi ve siirdlirebilmeyi amag¢ edinen Orgiitlerin, amaclarina
ulagabilmeleri icin yapmalar1 gereken Oncelikle Orgiitlerine uyumlu bir kiiltiir
olusturmalaridir.  Orgiit iiyelerinin benimseyebilecekleri ortak diisiincelerin,
inanclarin, degerlerin, davranig sekillerinin olugsmasinda yardimci olan, orgiite has
biitiin degerleri kapsayan, orgiitii diger orgiitlerden ayiran, 6rgiitiin var oldugu siirece
izleyecegi stratejilerin belirlenmesinde yardimci olan, orglit iiyelerini bir arada tutan
ve Orgiitli ¢evresine tanitacak bir yapi olan orgit kiiltlirii, yoneticilerin ve tiyelerin
onemle tizerinde durmalar1 gereken bir husustur. Giiglii bir kiiltiire sahip orgiitlerde
tiyeler birbirlerini ve isi daha iyi anlayacak, iletisim daha saglikli olacaktir. Boylece
zaman kaybi &nlenip kisa zamanda daha fazla verim elde edilecektir. Uyelerin
kendilerinden ne istendigini bildigi, onlara yon veren degerlerin bulundugu, her seyin
acik oldugu orgiitlerde basar1 kaginilmaz olacak ve boylelikle verimi artan orglitler
rekabet avantaji da saglayacaklardir. Ancak, iiyelerin birbirlerini ve isi anlamadigi,
stratejileri belli olmayan, ortak degerleri bulunmayan, amaci ve politikalar1 agik
olmayan sagliksiz bir orgiit kiiltiiriintin bulundugu orgiitlerde basar1 ve verim
beklenemez. Boylece rakiplerine karsi giicsliz  kalan oOrgiitler yasamini

stirdiiremeyecektir.

Orgiitler agisindan hayati bir énem tasryan mobbing, giiniimiizde iizerinde olduk¢a
fazla durulan ve sikca arastirilan bir kavramdir. Mobbing, kisaca “psikolojik
yildirma” anlamina gelmekte olup, bulundugu her ortami olumsuz etkileyen ve ciddi
sonuglara neden olan davranislardir. Mobbing olgusunun bulundugu orgiitlerde
basariy1 saglamak ve verim elde etmek ¢ok zordur. Ciinkii liyeler basta mobbingin
ciddiyetini anlamasalar da bu durum yavas yavas psikolojilerini etkilemeye
baslayacak ve sonucunda istifalara bile neden olabilecektir. Huzurun olmadig bir
ortamda ¢alisan is gorenler hem islerini yapamayacaklar hem de bu huzursuz ortam
sagliklarin1 olumsuz yonde etkileyecektir. Calisanlar ister istemez bu huzursuzlugu
ailelerine yansitacaklar ve aile hayatlar1 da bozulabilecektir. Huzurlu ve saglikli bir
ortamda, baski olmadan rahat ve bilingli ¢alisan tiim is gérenlerin basarilar1 artacak

ve buna bagli olarak da oOrgiitiin verimi artacaktir. Bu agidan mobbing, calisma
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hayatinda olduk¢a 6nemlidir ve iizerinde durularak ¢6zliim yolu bulunmasi gereken

bir olgudur.

Orgiit kiiltiirii ile mobbing arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglayan bu calismada,
orgiit kiiltiirii ve mobbing Olgeklerinin giivenilirlik ve faktor analizleri yapilmis olup,
orgiit kiiltiirti 6l¢eginin Cronbach Alfa katsayis1 0,96, mobbing 6lgeginin Cronbach
Alfa katsayis1 ise 0,91 olarak saptanmistir. Orgiit kiiltiirii 6lgeginin Orneklem
yeterlilik katsayis1 (KMO) % 91, mobbing 6l¢eginin 6rneklem yeterlilik katsayisi
(KMO) %80 olarak saptanmistir. Bu sonuglar Slgeklerin yiiksek giivenilirlikte

oldugunu gostermektedir.

Calismada, orgiit kiiltiirii ve alt boyutlar1 ile mobbing ve alt boyutlar1 arasindaki
iligkiyi anlamak amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore;
orgiit kiiltiiriiniin alt boyutu olan vizyonun, mobbingin alt boyutu olan iletisim ve
kendini gostermeye doniik engeller (r=-0,328), itibara saldirilar (r=-0,191), tehdit ve
0zel yasama miidahale (r=-0,175) ve mesleki duruma yonelik engeller (r=-0,157)
arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski oldugu saptanmustir (p<0,05). Orgiit
kiiltiirinlin alt boyutu vizyon ve mobbingin alt boyutu engellenme arasinda ise
anlamli bir iliski tespit edilmemistir (p>0,05). Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutu katilim ile
mobbingin alt boyutu iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller (r=-0, 339),
itibara saldirilar (r=-0,169), tehdit ve 6zel yasama miidahale (r=-0,214) ve mesleki
duruma yonelik engeller (r=-0,214) arasinda negatif yonlii anlamli bir iligski oldugu
saptanmstir (p<0,05). Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutu katilim ile mobbingin alt boyutu
engellenme arasinda anlamli bir iliski tespit edilmemistir (p>0,05). Orgiit kiiltiiriiniin
alt boyutu tutarlilik ile mobbingin alt boyutu iletisim ve kendini gostermeye doniik
engeller, itibara saldirilar, tehdit ve 6zel yasama miidahale, engellenme ve mesleki
duruma yénelik engeller arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (p>0,05). Orgiit
kiiltiiriiniin alt boyutu uyum ile mobbingin alt boyutu iletisim ve kendini gostermeye
dontik engeller (r=-0,319), itibara saldirilar (r=-0,188), engellenme (r=-0,156) ve
mesleki duruma yonelik engeller (r=-0,151) arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
saptanmistir (p<0,05). Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutu uyum ile mobbingin alt boyutu

tehdit ve 6zel yasama miidahale arasinda anlamli bir iliski bulunamamuistir (p>0,05).

Var (2016, s. 92), “Mobbing Davramislar ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki iliski: Bir

Kamu Kurumu Ornegi” adli calismasinda mobbingin alt boyutlar1 ve orgiit
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kiiltiirinlin alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi incelenmis ve negatif yonlii bir iliski
oldugu sonucuna varmistir. Zayif bir érgiit kiiltiiriiniin oldugu orgiitlerde mobbingin
olusma ihtimalinin daha fazla oldugu ya da o6rgiit kiiltiiriiniin giiclii oldugu orgiitlerde
mobbingin ortaya ¢ikma durumunun daha az oldugu sonucuna varmistir. Bahge
(2007, s. 87-88), “Mobbing Olusumunda Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii: Bir Ornek
Uygulama” adli ¢alismasinda mobbing ve orgiit kiiltiirii arasinda anlamli bir iligki
oldugu, bozuk bir 6rgiit kiiltiirtiniin oldugu 6rgiitlerde mobbingin daha ¢ok goriildigi
sonucuna varmistir. Fettahliogulu (2008, s. 260), “Orgiitlerde Psikolojik Siddet
(Mobbing): Universitelerde Bir Uygulama” adli arastirmasinda mobbing ve orgiit
kiiltiirli arasinda anlamli bir iligski oldugu, sagliksiz bir orgiit kiiltiirii olan orgiitlerde

mobbingin fazla olacagi sonucuna varmistir.

Calismada, calisanlarin cinsiyetlerine gore oOrgiit kiiltiirii faktorlerinin farklilik
gosterip gostermedigi anlamak igin t-testi uygulanmigtir. Testin sonuglarina gore
p<0,05 anlamlilik diizeyinde, tutarlilik (p=0,027) ve uyum (p=0,045) faktorleri
cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Vizyon (p=0,76) ve katilim (p=0,15)
faktorleri ise cinsiyete gore farklilik gostermemektedir. Genel olarak erkekler
kadinlara nispeten daha tutarli kadinlar ise erkeklere nispeten daha uyumlu
olduklarini diisiinmektedirler. Capan (2016, s. 59), “Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini
Iliskisi Gaziantep Tapu ve Kadastro Bolge Miidiirliigii Calisanlar1 Uzerine Bir Alan
Aragtirmast” adli ¢aligmasinda oOrgiit kiiltiiriinlin alt boyutu katilim ve tutarlilik ile
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik ¢ikmistir. Erkeklerin kadinlara oranla daha
katilimer ve tutarli oldugu sonucuna varmustir. Ulutiirk (2016, s. 85), “Orgiit Kiiltiirii
ve Orgiitsel Bagllik Iliskisi: Banka Calisanlarma Yonelik Bir Arastirma” adh
calismasin oOrgiit kiiltiirii faktorii ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sonucuna ulasmistir. Ruglar (2013, s. 130), “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Sessizlik
Arasindaki Iliski- Sakarya Universitesi Ornegi” adli ¢alismasinda &rgiit kiiltiirii ile
cinsiyet arasinda anlamli bir farkin olmadigi sonucuna varmistir. Diger sosyo-
demografik ozelliklere gore orgiit kiiltiirii algisin1 anlamak i¢in yapilan analizler
sonucunda; katilim (p=0,012) ve uyum (p=0,045) faktorleri egitim diizeyine gore
farklilik gostermektedir. Lisans mezunlar1 digerlerine gore daha uyumludurlar ve
takim ¢alismasina énem vermektedirler. Vizyon (p=0,0207) ve tutarlilik (p=0,319)
ise egitim diizeyine gore farklilik gdstermemektedir. Tutarlilik faktorii (p=0,038) yas
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diizeyine gore farklilik gdsterirken, vizyon (p=0,456), katilim (p=0,316) ve uyum
(p=0,393) faktorleri yas diizeyine gore farklilik gdstermemektedir. 20-25 yas arasi
calisanlar digerlerine gore daha tutarhidirlar. Calisanlarin sektérdeki ¢alisma
siirelerine gore oOrgiit kiiltiirii algisinda ise vizyon (p=0,003), katilm (p=0,00) ve
uyum (p=0,001) faktorleri farklilik gostermektedir. 1 yildan daha az siiredir bu
sektorde calisanlar digerlerine gore daha vizyon sahibi, katilimc1 ve uyumludurlar.
Tutarlilik (p=0,065) ile sektordeki calisma stireleri arasinda ise anlamli bir farklilik
bulunamamustir. Orgiit kiiltiirii faktdrlerinden vizyon (p=0,011), katilim (p=0,001) ve
uyum (p=0,005) ile ¢alisanlarin bulunduklari is yerindeki ¢alisma siireleri arasinda
farklilik gostermektedir. 4-6 yildir bulunduklari is yerinde ¢alisanlar digerlerine gore
daha vizyon sahibi, katilime1 ve uyumludurlar. Tutarlilik (p=0,186) ise farklilik
gdstermemektedir. Biiyiikkislali (2015, s.48), “Calisanlarin Orgiit Kiiltiirii Algismin
Ag (Sebeke) Tipi Organizasyonlarda Incelenmesi: Savunma Sanayinde Bir
Uygulama” adli ¢alismasinda sosyo demografik 6zelliklerden egitim diizeyi ile orgiit

kiiltiirii algis1 arasinda anlamli bir iligki olmadig1 sonucuna varmistir.

Caligsmada, calisanlarin cinsiyetlerine gére mobbing faktorlerinin farklilik gosterip
gostermedigi anlamak igin t-testi uygulanmigtir. Testin sonuglarina gore, p<0,05
anlamlilik diizeyinde, iletisim ve kendini gostermeye doniik engeller (p=0,020),
itibara saldirilar (p=0,005), engellenme (p=0,005) ve mesleki duruma yonelik
engeller (p=0,002) cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Tehdit ve 6zel yasama
miidahale (0,061) faktorii ise cinsiyete gore farklilik gostermemektedir. Genel olarak
erkekler kadinlara nispeten daha ¢ok mobbinge maruz kaldiklarini diisinmektedir.
Karakale (2011, s. 94), “Mobbing ve Mobbingle Basa Cikma Yontemleri: Mobbing
Magdurlarma Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alismasinda mobbing hareketlerinin
cinsiyete gore farklilik gosterip gdstermedigini anlamak igin yaptigi caligmasinda
mobbing ile cinsiyet arasinda bir iliski olmadig1 sonucuna varmistir. Koyuncuoglu
(2017, s. 78), “Mobbinge Maruz Kalmanin Demografik Faktorlere Gore
Farklilasmast: Kilis ili Kamu ve Ozel Egitim Kurumlarinda Bir Alan Arastirmas1”
adli ¢alismasinda mobbingin alt boyutu sosyal iligkilere saldir1 ve cinsiyet arasinda
anlamli bir iligki oldugu sonucuna varmistir. Arastirmamizin sonucuna benzer olarak
erkekler mobbingin alt boyutu sosyal iligkilere saldir1 faktoriiniin kadinlara oranla

daha fazla hissettikleri sonucuna varmustir. Arslan (2008, s. 90), “Isyerinde
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Psikolojik Taciz Olgusu (Tacizcilerin Kisilik Ozellikleri Uzerine Bir Calisma)” adli
calismasinda cinsiyet ve mobbinge maruz kalma arasinda anlamli bir iliski olmadigi
sonucuna varmistir. Bingdl (2007, s. 176), “Isyerinde Yildirma (Mobbing) ve
Yildrma Uzerine Bir Arastrma” adli ¢alismasinda yildirmanm  demografik
etkenlerle iligkisini incelendiginde isyerinde yildirmaya maruz kaldiklarini belirten
erkek ve kadin katilimcilar arasinda anlamli bir fark bulunamamastir. Celik (2017, s.
66), “Sirketlerde Mobbing Uygulamasi ve Orgiitsel Baglhilikla Iliskisi” adli
calismasinda ¢alisanlarin cinsiyet ve mobbing arasinda anlamli bir iliski oldugu
sonucuna varmistir. Bu calismada oldugu gibi erkek calisanlarin mobbinge maruz
kalmalariin kadinlara gore fazla oldugu sonucuna varmigtir. Sentiirk (2014, s. 53),
“Psikolojik Siddetin (Mobbing) Orgiitsel Bagliliga Etkisi” adli galismasinda
calisanlarin cinsiyetlerine gére mobbinge maruz kalmalar1 arasinda anlamli bir fark
yoktur sonucuna varmistir. Ozalp (2013, s. 115), “ Caligma Yasaminda Mobbing ve
Is Tatmini Arasindaki Iliski; Kamu Kurulusunda Bir Uygulama” adli ¢alismasinda
yaptigimiz arastirmanin sonucuna benzer olarak mobbinge maruz kalma konusunu
cinsiyete gore incelemis ve erkeklerin kadinlara oranla daha fazla mobbinge maruz
kaldiklar1 sonucuna varmistir. Diger sosyo-demografik ozelliklere gbre mobbing
algisin1 anlamak i¢in yapilan analizler sonucunda; mobbing faktorlerinden iletisim ve
kendini gostermeye doniik engeller (p=0,011) egitim diizeyine gore farklilik
gostermektedir. [lkokul mezunlari digerlerine gére daha fazla mobbinge maruz
kaldiklarm diisiinmektedirler. Itibara saldirilar (p=0,887), tehdit ve &zel yasama
miidahale (p=0,700), engellenme (p=0,861), mesleki durama yonelik engeller
(p=0,447) egitim diizeyine gore farklilik gostermemektedir. Mobbing faktorlerinden
itibara saldirilar (p=0,042) yas diizeyine gore farklilik gostermektedir. 36-40 yas
arast calisanlar digerlerine gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklarim
diisiinmektedirler. Mobbing faktorlerinden iletisim ve kendini gdstermeye doniik
engeller (p=0,512), tehdit ve 0Ozel yasama miidahale (p=0,574), engellenme
(p=0,336) ve mesleki duruma yonelik engeller (p=0,283) yas diizeyine gore farklilik
gostermemektedir. Mobbing faktorlerinden iletisim ve kendini gostermeye doniik
engeller (p=0,003), itibara saldirilar (p=0,036) ve engellenme (p=0,000) sektdérde
calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir. Bulunduklar1 sektérde 10 yil ve
daha fazla siiredir calisanlar diger ¢alisanlara gére daha fazla mobbinge maruz

kaldiklarin1 diisiinmektedirler. Mobbing faktorlerinden tehdit ve 6zel yasama
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miidahale ve mesleki duruma yonelik engeller sektdrde calisma siirelerine gore
farklilik gostermemektedir. Mobbing faktorlerinden mesleki duruma yonelik engeller
(p=0,011) calisanlarin bulunduklar1 is yerinde calisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir. Mobbing faktorlerinden iletisim ve kendini gdstermeye doniik
engeller (p=0,616), itibara saldirilar (p=0,611), engellenme (p=0,059) ve tehdit ve
0zel yasama miidahale (p=0,080) bulunduklari is yerindeki ¢alisma siirelerine gore
farklilik gdstermemektedir. Cakil, (2011, s. 58), “Universite Hastanesinde Calisan
Hemsire ve Asistanlarda Mobbing’in Ise Goniilden Adanma Uzerine Etkisi” adli
calismasinda hemsirelerin egitim durumlar1 ile mobbingin sosyal iliskilere saldiri
faktori arasinda anlamli bir fark oldugu, lisans veya lisansiistii mezunu olan
hemsirelerin mobbingin sosyal iliskilere saldirilara maruz kalma durumlarinin lise
veya On lisans mezunlarina gore daha fazla oldugu sonucuna varmistir. Var (2016, s.
87), “Mobbing Davranislari ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Iliski: Bir Kamu Kurumu
Omegi” adli calismasinda sosyo demografik ozelliklerden egitim ve yas ile mobbing

arasinda anlami bir fark olmadig1 sonucuna varmistir.

Caligsmada, orgiit kiiltiirii algisinin isletmelere gore farklilik gosterip gostermedigini
anlamak amaciyla ANOVA analizi yapilmis olup, orgiit kiiltiirii faktorlerinden
vizyon, katilim, tutarlilik ve uyum ile isletmeler arasinda anlamli bir fark oldugu
sonucuna varilmistir (p<0,05). A isletmesi diger isletmelere gore vizyon sahibi,
isletmenin amaglar1 ve misyonunun belli oldugu stratejik bir ydnetim tarzi
benimsedigi, yine A isletmesinin diger isletmelere oranla takim calismasi, yetenek
gelistirme ve yetkilendirme konularini kapsayan katilim faktoriinii benimsedikleri ve
daha uyumlu olduklar1 goriilmiistiir. C isletmesinin diger isletmelere oranla daha

tutarli oldugu sonucuna varilmstir.

Calismada, mobbing algisinin isletmelere gore farklilik gosterip gostermedigini
anlamak amaciyla ANOVA analizi yapilmis olup, mobbing faktorlerinden iletisim ve
kendini gostermeye doniik engeller, itibara saldirilar, tehdit ve ozel yasama
miidahale, engellenme ve mesleki duruma yonelik engeller ile isletmeler arasinda
anlaml bir fark oldugu sonucuna varilmistir (p<0,05). B isletmesinde calisanlarin
diger isletmelere oranla iletisim ve kendini gosterme ile tehdit ve 6zel yasama
miidahale konularinda mobbinge maruz kaldiklarini diisiindiikleri ve C igletmesinde

calisanlarin diger isletmelere oranla itibara saldirilar, engellenme ve mesleki duruma
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yonelik engeller konularinda mobbinge maruz kaldiklarin1 diistindiikleri sonucuna

varilmstir.

Bu ¢aligmanin sonucunda orgiit kiiltiirti ile mobbing arasinda iliski oldugu sonucuna
ulasilmistir. Orgiitlerde mobbing davranislarinin ortaya ¢ikmamasi veya azaltilmasi
icin, Oncelikler oOrglitlerde {yelerin agik bir sekilde anlayabilecegi ve
benimseyecekleri ortak degerlerden olusan saglam bir Orgiit kiiltiiriiniin
olusturulmas1 &nerilebilir. Uyeler mobbing ile ilgili bilinglendirilmelidir. Bir
orgiitteki biitiin liyelere hakkaniyetli davranilmali ve herkesin uzmanlik alanina gore
yine hakkaniyetli is dagilimlar1 olmalidir. Bir 6rgiitte mobbingin olup olmadigini
anlamak i¢in yoneticiler c¢alisanlarla siirekli iletisim halinde olmali ve galisanlarin
problemleri ile ilgilenmelidir. Hatta orgiitlerde mobbing ile ilgili uzman kisililer
bulundurulabilir. Mobbing tespit edildiginde ise olumsuz sonuglar dogurmadan
miidahale edilmelidir. Calisanlarin fikir ve goriisleri alinarak yonetime katilmalar1 da
saglanarak mobbingin Oniine gecilebilecektir. En dnemlisi de 6rgiit mobbinge goz
yummamali, mobbingi gérmezden gelmemelidir. Tabi bunlarin hepsi giicli bir orgiit

kiiltiirli var oldugu siirece olacaktir.

Calisma A ilinde cesitli sektorlerde faaliyet gosteren sinirli sayidaki isletmeler
tizerinde yapilmistir. Bu nedenle elde edilen bulgular1 genelleme yaparak
yorumlamak yanlis anlagilmalara yol agabilir. Bu baglamda bundan sonraki
arastirmalarin farkli illerdeki cesitli sektorlerde yapilmasi ve karsilastirilmasi daha

saglikli sonuglar elde edilmesi agisindan 6nemlidir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

ANKET FORMU

Degerli Katilimet;

Bu anketin amaci akademik bir caligmaya veri saglamaktir. Anketten elde edilecek
veriler “Orgiit Kiiltiiriiniin Mobbing Davrams1 Arasindaki Iliski” konulu yiiksek lisans
tezimde kullanilacak olup, cevaplarinizin igten ve samimi olmasi, arastirmanin basarili
olmasi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Arastirmanin dogru sonuglar verebilmesi ve
amacina ulasabilmesi icin hi¢bir soru bos birakilmamali ve diislincenizi en iyi ifade eden
segenekler isaretlenmelidir. Arastirmada kurum ismi ve kisi ismi kesinlikle
belirtilmeyecektir. Elde edilen veriler sadece aragtirmada kullanilacaktir.

Anket i¢in ayiracaginiz zaman ve gostereceginiz ilgiye tesekkiir ederiz.

Danisman Ogrenci
Prof. Dr. Yavuz DEMIREL Nesrin YUCE
Kastamonu Universitesi Kastamonu Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Isletme Anabilim Dal1
E-posta: ydemirel75@gmail.com E-posta: nyuce@kastamonu.edu.tr
BOLUM A:

Sosyo-Demografik ozelliklerinizle ilgili asagidaki ifadeleri liitfen degerlendiriniz.

Cinsiyetiniz?

( ) Kadn () Erkek

Egitim Durumunuz?

( ) Ilkokul () Ortaokul ( )Lise ( )On Lisans ( ) Lisans () Yiiksek lisans ( ) Doktora
Yasimiz?

()20°denaz ()20-25 ()26-30 ()31-35 ()36-40 ( )41-45 ( )46ve
yukarisi

Bu sektorde ¢alisma siireniz?

()lyldanaz ( )1-3yil ( )46yl ()7-9yil ()10 yil ve iizeri

Bu isyerinde ¢alisma siireniz?

()lyldanaz ( )1-3yil ( )46yl ()7-9yil( )10yl ve lizeri

Aylhk Maasimz?

() 1000 TL denaz ( ) 1000-1999 TL arast ( ) 2000-2999 TL arast ( ) 3000-3999 TL
arast () 4000 TL tizeri

Isyerinizdeki gorevinizi liitfen DElrtiniz: ........oceeereresseseressesssessessesssesssssesessesssessessrsnenas
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BOLUM B:

Mobbing Ol¢egi Anket Sorular

Bu béliimde mobbing davranisina yonelik ifadeler yer almaktadir. Her bir ifadeyi isletmeniz
gergevesinde;

(1) Hig; (2) Ara sira; (3) Bazen; (4) Oldukga sik ve (5) Her zaman 6l¢egini kullanarak liitfen
cevaplayimniz.

Kaynak: (Davenport vd. 2003’den aktaran Demirel, 2009)

Kendinizi Gastermeyi ve Iletisim Durumunuzu Etkilemeye Yonelik |1 |2 3[4 ]5
Saldirilar

Ustiimiiz kendimi gdsterme olanaklarmi kisitlar.

Sozim surekli kesilir.

Meslektaglarimiz veya birlikte calistigimiz kigiler kendimi gosterme
olanaklarimi kisitlar.

Yiiziime bagirilir ve yliksek sesle azarlanirim.

Yaptigim is siirekli elestirilir.

Ozel yasanmim siirekli elestirilir.

Telefonla rahatsiz edilirim.

Sozlu tehditler alirim.

Yazili tehditler gonderilir.

Jestler ve bakislarla iligkilerim reddedilir.

Sosyal Iliskilerinize Saldirilar 1123|415

Cevremdeki insanlar benimle konusmazIar.

Kimseyle konusamam, bagkalarina ulagmam engellenir.

Bana digerlerinden ayrilmis bir igyeri verilir.

Meslektaglarimin benimle konusmasi yasaklanir.

Sanki orada degilmigsiniz gibi davranilir.

Itibariniza Saldirlar 1(2|13(4|5

Insanlar arkamdan kétii konusur.

Hakkimda asilsiz soylentiler ortada dolasir.

Giiliing durumlara diisiiriiliirim.

Akil hastastymisim gibi davranilir.

Psikolojik degerlendirme/inceleme gecirmem icin baski yapilir.

Bir 6zriimle alay edilir.

Beni giiliing diistirmek i¢in yiirliyiisiim, jestlerim veya sesim taklit edilir.

Ozel yasanumla alay edilir.

Milliyetimle alay edilir

Ozgiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirim.

Cabalarim yanlis ve kiiciiltiicii sekilde yargilanir.

Kararlarim siirekli sorgulanir.

Algaltict isimlerle anilirim.

Cinsel imalar

Dini veya siyasi goriisiimle alay edilirim.

Yasam Kalitenize ve Mesleki Durumunuza Saldirilar 112|345

Benim igin hi¢bir 6zel gérev yoktur.

Bana verilen isler geri alinir, kendinize yeni ig bile yaratamazsiniz.

Stirdiirmem igin anlamsiz isler verilir.

Sahip oldugumdan daha az yetenek gerektiren isler size verilir.

Isim siirekli degistirilir.
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Ozgiivenimi etkileyecek isler verilir.

Itibarimu diisiirecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler bana verilir.

Bana mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur.

Evim ya da igyerime zarar verilir.

Saghginiza Dogrudan Saldirilar 31415

Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlanirim.

Fiziksel siddet tehditleri yapilir.

Goziiniizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir.

Dogrudan cinsel taciz.

Fiziksel zarar.

BOLUM C:

Orgiit Kiiltiirii Olcegi Anket Sorular

Asagidaki ifadeleri bu kurumda 6rgiit kiiltiirii diizeyini dikkate alarak degerlendiriniz.

(1) Hi¢ katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Cok Katiliyorum

Kaynak: (D. Denison 2000’den aktaran Yahyagil, 2004)

1 | Calisanlarin gogunlugu yaptiklar isle biitiinlesmislerdir.

2 | Calisanlar arasinda yeterli Olgiide bilgi paylasimi oldugundan,
gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulasabilmektedir.

3 | Is planlar1 yapilirken, tiim calisanlar karar verme siirecine belli 31415
Olcilide dahil edilmektedir.

4 | Farkli boliimler (departmanlar) arasinda igbirligi yapilamamaktadir. 314]|5

5 | Takim galigmasi yapilmasi, biitiin i faaliyetlerinde esas alinmaktadir. 314]|5

6 | Tim galisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglar1 arasindaki 314]|5
iliskiyi kavramgtir.

7 | Calisanlara kendi islerini planlamalar1 i¢in gerekli yetki 3145
verilmektedir.

8 | Calisanlarimizin is gorme kapasiteleri siirekli bir gelisim 314]|5
gostermektedir.

9 | Calisanlarin is gorme becerilerini artirmak icin gereken her sey 3145
yapilmaktadir.

10 | Yoneticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar. 31415

11 | Is gdérme ydntemlerimize yol gosteren net ve tutarli bir degerler 31415
sistemimiz vardir.

12 | Islerin yiiriitilmesinde davranislarinuzi yénlendiren ve dogru ile 314|5
yanligin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.

13 | Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir galisan 31415
tatmin edici bir ¢6ziim bulmak i¢in ¢ok gayret gostermektedir.

14 | Bu is yerinde giiclii bir igletme kiiltiirii vardir. 314]|5

15 | Problematik  konularda dahi kolayca bir gorlis  birligi 314|5
saglanabilmektedir.

16 | Calisanlarimiz isletmenin farkli béliimlerinde de olsalar is faaliyetleri 314|5
acisindan ortak bir bakis acisin1 paylasabilmektedir.

17 | Isletmenin farkli béliimleri tarafindan vyiiriitiilen projeler kolayca 314|5

koordine edilmektedir.
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18 | Bagka boliimden bir kisiyle ¢aligmak, adeta farkli bir igletmeden 314]|5
birisiyle caligmak gibidir.

19 | Is gdrme tarzimiz oldukca esnek ve degisime aciktir. 3145

20 | Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagl olarak 31415
yonetim, uygun stratejiler gelistirilebilmektedir.

21 | Is alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan izlenmekte 31415
ve uygulanmaktadir.

22 | Miisterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla degisiklikler 314]|5
yapilmasina yol agabilmektedir.

23 | Tim c¢aliganlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaglarini anlamaya 6zen 3145
gostermektedir.

24 | Misteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate 31415
alimmamaktadir.

25 | Herhangi bir basarisizlikla kargilagildiginda bu, yonetim tarafindan, 31415
gelisim ve 0grenme i¢in bir firsat olarak degerlendirilir.

26 | Yenilik¢ilik ve yapilan iglerde risk almak, yonetimce istenmekte ve 314]|5
odiillendirilmektedir.

27 | Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) 314|5
Oonemli bir amagtir.

28 | Uzun dénemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz mevcuttur. 31415

29 | Calisanlarin yaptiklar1 iglere yon verebilecek net, acik bir isletme 31415
misyonumuz vardir.

30 | Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is 314|5
planlamas1 yoktur.

31 | Isletmenin faaliyet amaclarma iliskin olarak ¢alisanlar arasinda tam 314|5
bir uzlagma vardir.

32 | Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket 314|5
edebilmektedirler.

33 | Calisanlar, uzun donemde isletmenin basarili olabilmesi igin 314|5
yapilmas1 gerekenleri bilmektedir.

34 | Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme 3145
vizyonunu paylagmaktan uzaktir.

35 | Yoneticilerimiz uzun donemli bir bakis agisina sahiptirler. 314|5

36 | Kisa donemli 1is talepleri, vizyonumuzdan &diin vermeden 314|5
karsilanabilmektedir.

Tekrar katihmlarimiz icin tesekkiir ederim. Konuyla ilgili eklemek istediginiz bir

sey varsa liitfen asagiya yazimz. Iyi cahsmalar.
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