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OZET

Gengclik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde Cahsan Personelin Mobbing
Diizeylerinin Arastirilmasi ve Orgiitsel Baghhik Yoniinden Degerlendirilmesi

Amag¢: Bu arastirmanin amaci; Genglik Hizmetleri ve Spor II Miidiirliigiinde
calisan personelin Mobbing (Yildirma) diizeylerini tespit etmek ve orglitsel baglilik
tizerine iliskisini arastirmaktir.

Materyal ve Metot: Arastirmanin evrenini; Dogu Anadolu Bolgesindeki
‘Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigiinde’ calisan personeller olustururken;
orneklem grubunu ise Elazig, Erzurum, Erzincan, Mus, Kars, Bingol, Malatya ve Agri
genglik hizmetleri ve spor il miidiirliiklerinde ¢alisan 235 personel olusturmustur.

Arastirmada calisanlarin yildirma diizeylerinin belirlenmesi icin Oztiirk ve ark.
tarafindan gelistirilmis 68 soruluk ‘‘Mobbing (Yildirma) Olcegi”> kullanilmistir.
Olgekten 204 puanin iistiinden alinmasi mobbing yasandigini, 204 puanin altinda
alinmasi ise yildirma yasanmadigin1 géstermektedir. Arastirmada calisanlarin orgiitsel
baglhiliklarim1 6lgmek icin ise Meyer ve Allen tarafindan gelistirilmis 18 soruluk
“QOrgiitsel Baglilik’ dlgegi kullamlmistir. Olgekten alinan toplam puanlarmn ortalamasi
katilimcilarin orgiitsel baghlik diizeylerini ifade etmektedir. Katilimeilarin demografik
Ozelliklerini belirlemek icin frekans analizi, cinsiyet, medeni durum, statii ve kadro
durumlarina gore yildirma diizeylerinin karsilastirilmasinda bagimsiz gruplarda t-testi;
gelir, yas, kidem, egitim, kurumdaki gorevleri ve calistiklar1 illere gore yildirma
diizeylerinin karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi uygulanmstir. Orgiitsel
baghlik ve yildirma iliskisini 6lgmek i¢in de korelasyon analizinden yararlanilmis ve
anlamlilik diizeyi (p<0,05) alinmistir.

Bulgular: Yapilan c¢aligmada katilimcilarin  genel yildirma ortalamalari
(X=211.414.587) bulunmustur.

Sonu¢: Yapilan calismada aragtirma grubunun orgiitsel baglilik ile yildirma
diizeyleri arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. (r=-

716, p<0.05).

Anahtar Kelimeler: Genglik Hizmetleri, Mobbing, Orgiitsel Bagllik, Yildirma
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ABSTRACT

An Investigation into the Mobbing Levels of the Personnel Working at Provincial
Directorate of Youth Welfare and Sports and Evaluation of Organizational
Commitment

Aim: The aim of the present study is to determine the mobbing levels of
personnel working at Provincial Directorate of Youth Welfare and Sports and to
investigate the relationship between mobbing and the organizational commitment.

Material and Method: The sample of the study included 235 personnel working
at Provincial Directorates of Youth Welfare and Sports in cities in Eastern Anatolia
region including Elazig, Erzurum, Erzincan, Mus, Kars, Bing6l, Malatya and Agr1.

In terms of data collection, ‘The Mobbing Scale’ developed by Oztiirk et al.
which consists of 68 items was used in order to determine the mobbing levels of the
participants. Accordingly, if the score obtained from the results of scale scoring is over
204, the worker is suggested to experience mobbing whereas if the score is under 204, it
is vice versa. Additionally, in order to measure the organizational commitment of
personnel, ‘the Organizational Commitment’ scale developed by Meyer and Allen
which consists of 18 items was used in the study. The average of total score obtained
from the scale was calculated to determine the level of organizational commitment of
the participants. It was based on (p<0,05) significant level. Data analysis included
frequency analysis to examine the demographic information of participants,
independent samples t-test in order to determine the mobbing level in terms of gender,
marital status, status and position and one-way ANOVA to compare the mobbing levels
in terms of income, age, seniority, education, jobs in institutions and city. Moreover,
correlation analysis was conducted in order to measure the relationship between
organizational commitment and mobbing.

Results: Mobbing level of participants was found (X=211.41+.587) in the result
of the study.

Conclusion: The results of the study indicated that there was a statistically
significant negative correlation between organizational commitment and mobbing levels
(r=-.716, p<0.05).

Keywords: Youth Welfare, Mobbing, Organizational Commitment,
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1. GIRIS

Sanayi devriminden sonra teknolojinin gelismesiyle birlikte yogun bir iiretim
donemine gegilmistir. Uretimin artmastyla isverenler, isgorenleri makine dislisinin bir
parcasi olarak gérmeye baglamistir. Makineden farksiz goriilen insanlar kisisel ve ruhsal
saglig1 gozetilmeden, daha fazla mesai ile calistiriliyordu. Birkag yil sonra diinyada
ekonomik buhranin da ortaya ¢ikmasiyla birlikte sosyal giivencesi olmayan iggorenlerin
insan dis1 muameleye maruz kalmalarina karsin; ekonomik kaygilar yiiziinden hayatini
idame ettirmek adina ¢alismaya devam ediyorlardi. Zamanla gerek yasal diizenlemeler
gerekse sendikalar ve sosyal giivenlik kurumlar1 araciliiyla, isgorenlerin haklarinin
gilivence altina alinmasi saglanmis ve orgiitler i¢in insan gitgide daha onemli bir faktor
olmaya baglamistir.

Giliniimilizde ise gelismis sirketlerin en onemli departmanlarindan biri haline
gelen insan kaynaklar1 departmani, insanin kurumlar i¢in ne kadar degerli bir faktor
oldugunun gostergesidir. Modern insan kaynaklar1 politikasinin en onemli ilgi alani
performanstir.

Performans, isgorenin kisisel yeterliligini kullanarak c¢alistigi kuruma karsi
katkilarinin toplam o6l¢iisiidiir. Bu ylizden isgorenin performansini arttirmada ve kuruma
karst bagliliklarinda yonetsel yaklasimlar da olduk¢a oOnemlidir. Ciinkii; orgiitsel
bagliliklar1 yiiksek olan isgdrenlerin kisisel performanslari da yiiksek olacaktir. Orgiitsel
baglilik kavrami ¢aligsanlarin 6rgilit amaclarini benimsemesinde, kurumda kalma istegini
siirdiirmesinde, Orgiit yonetimine ve faaliyetlerine katilmalarinda, orgiit i¢in yaratici,
yenilik¢i bir tavir sergilemelerinde ve performans bakimindan artis gostermede 6nemli
bir olgudur.’

Orgiitsel baglilik; bireyin ¢alistigi kurumu sadece isyeri olarak gormesi degil,

ayni zamanda o kurumun hedeflerini, amaglarini, misyon ve vizyonlarini benimsemis



aidiyet duygusu hissederek ozverili bir sekilde elinden gelen performansin en {stiini
vermeye c¢alismasidir. Artik sirketlerin gelisen rekabet piyasasinda varligini devam
ettirebilmeleri, devlet kurumlarinin ise sosyal sorumluluklarini bagar1 ile
gerceklestirebilmeleri i¢in iggdrenin Orgiitsel baghihigimi arttiracak sekilde ©Onlem
almalar1 gerekmektedir. Orgiitsel baghligin oniindeki en 6nemli sorun isgdrenin;
isverenden, yoneticiden ya da c¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan yildirma
davraniglarina maruz kalmasidir. Yildirma; isgorenlere ¢aligma ortaminda yoneticileri,
isgorenleri veya ayni pozisyondaki ¢calisma arkadasi veya calisma arkadaslari tarafindan
bilingli ve sistematik bir sekilde uygulanan her tiirli psikolojik baskilardir. Bu
uygulanan psikolojik baskidan dolay1 iggérenin performansini tam olarak ortaya
koymasi pek de olast bir sonu¢ degildir. Einarsen ve ark.” ¢alismalarinda; yildirmaya
maruz kalmis isgdrenin, siirece karsi reaksiyonunun ise karsi performans diisiikligi ile
basladig1 sonucuna ulagsmislardir.

Bu veriler 1s18inda ¢aligmamizin amaci; spor alaninda hizmet veren en biiyiik
kamu kurulusu olan ¢ Genglik Hizmetleri ve Spor i1 Miidiirliigiinde” ¢alisan personelin
yildirma diizeylerini demografik o6zelliklere gore incelemek, yildirma durumlarinin
orgiitsel baglilik bakimindan iligkisini aragtirmak ve yildirmanin olusumunu azaltmak

adina hem kurumsal hem de bireysel ¢oziim Onerileri sunmaktir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Mobbing (Yildirma)

Psikolojik baski, kusatma, rahatsiz etme, sikintt verme gibi anlamlar1 iceren
mobbing kelimesinin kokii olan Ingilizce “mob” fiili; ortalikta toplanmak, saldirmak
veya rahatsiz etmek anlamindadir. Kelimenin kokeni, Latince ‘“kararsiz kalabalik”
anlamina gelen “mobile vulgus”a dayanmaktadir.’

Isyerlerinde; isletmeleri ve isgorenleri olumsuz etkileyen bir durumu ifade eden
yildirma kavrami, aragtirmacilar tarafindan degisik kavramalarla da ifade edilmistir.
Yurt disi literatiirinde yaygm olarak kullanilan mobbing®’, emotional abuse®,

2910 mistreatment'' gibi kavramlardir ve her biri yildirma

harassment™®, bullying
davranisini tanimlamada kullanilmistir.

Mobbing’in Tiirkce karsiliklarini siralarsak eger;'?

Psikolojik siddet, psikolojik taciz, is yeri terorii, duygusal yildirma, zorbalik,
duygusal taciz, duygusal zorbalik, taciz, psikolojik terér ve yildirma kavramlari
baslicalaridir.

Yildirma en basit tabiriyle igsverenin psikolojik, ekonomik, fiziksel veya sosyal
olarak isletmedeki isgorene, yatay veya dikey yollu hiyerarsik yetki kullanilarak yapilan
olgudur.

Yildirma (psikolojik siddet) kisiye isyerinde, tacizkar, zorbaca ve saldirganca
davranarak onu sosyal ortamdan diglamak veya igyerindeki pozisyonunun, kapasitesinin
altinda isler vererek onu kiigiik diigiirmektir."

Leymann’a® gore yildirma; (psikolojik siddet) bir veya birkag kisi tarafindan
diger bir kisiye yonelik olarak, sistemli bir sekilde diigmanca ve ahlak dis1 bir iletisim

kullanilarak uygulanan bir psikolojik terordiir.



Yildirma; ¢alisanlara {stleri, astlar1 veya esit diizeyde olanlar tarafindan
sistematik bi¢imde uygulanan her tirlii kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi
anlamlara gelmektedir."*

Ingilizcede “mobbing” olarak kullanilan yildirma kavraminin ¢ikis noktasini bir
grup hayvan davraniginin tanimlanmasi olusturmaktadir. Yildirma terimi 1958 yilinda,
Konrad Lorenz tarafindan kiigiik hayvan gruplarinin (6rnegin kuslar) daha giicli ve
yalniz bir hayvana (6rnegin tilki) toplu sekilde hiicum ederek uzaklastirmasi; ya da ayni
kulugkadan ¢ikan kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin, aralarindaki en zayif kusu
yiyecek ve sudan uzak tutarak diglamasi, iyice gii¢siiz bir hale getirmesi ve en sonunda
da fiziksel saldirilarla oldiirerek grubun disina atmasi durumunu ifade etmek amaciyla
kullanmustir. 15

Daha sonra bu kavram Olweus’un'® 6grencilerin birbirlerine uyguladiklart hem
fiziksel, hem de psikolojik siddet iizerine yaptig1 incelemelerle bir kez daha giindeme
gelmigtir. Olweus’un arastirmalari yildirmanin insan davraniglari iizerinde incelenmesi
acisindan yeni bir ¢ikis noktasi arz etmektedir. Olweus okulda meydana gelen
yildirmayi, tekrar eden ve taraflar arasinda gili¢ dengesizligi i¢eren saldirgan davraniglar
dizisi olarak nitelendirmektedir.'” Whitney ve Smith’e'® gére okuldaki bir ya da bir grup
cocuk/geng diger bir ¢ocuga/gence tiksindirici ve hosa gitmeyen seyler soylediginde bu
cocuk/geng yildirmaya ugramaktadir. Cocuga veya gence satasildiginda, vuruldugunda,
tekme atildiginda, ya da tehdit edildiginde, bir odaya kilitlendiginde, ona tiksindirici
notlar gonderildiginde ya da hi¢ kimse onunla konusmadiginda da yasananlar yildirma
olarak tanimlanmaktadir. Ancak arastirmacilar ayni giigte iki cocugun veya gencin
kavga etmesini ya da tartismasini yildirma kapsaminda degerlendirmemektedirler.'®

Avrupa’da yildirma 1982’den sonra dikkatleri ¢ekmistir. Isyerlerinde erkekler

tarafindan cinsel tacize ugrayan kadinlarin 15 yil kadar siiren hak arama cabalari,



orgiitlerde cinsel tacizi konu alan kanunlarin yiirtirliige girmesini saglamistir. Ayni
sekilde isyerinde irk¢iligin yogun bicimde yasanmasi, bu konuda yapilan hak arama
cabalarin1 beraberinde getirmis ve bu cabalar, orgiitlerde irk¢ilig1 onleyici kanunlarin
yuriirliige girmesini saglamistir. Ancak 1980’lerin sonlarina dogru dikkatler okullarda
yasanan zorbalik iizerine yogunlasmis, sonrasinda isyerlerinde de bir ¢esit zorbalik
yasandig1 fark edilmistir."”

Tiirkiye’de de psikolojik taciz konusunda ¢esitli eserler yazilmakta ve geviriler
yapilmaktadir. Konu ile ilgili ilk kitap bir ¢eviri olup Osman Cem Onertoy tarafindan
yapilmis ve “Mobbing: Isyerinde Duygusal Taciz” (Mobbing: Emotional Abuse in the
American Workplace) adi ile yaymlanmustir. Bu ¢alismalart; Tutar'®, Cobanoglu® ve
Tmaz’' gibi yazarlarin kaleme aldig: kitaplar izlemistir.

Duygusal bir saldir1 olan yildirma, kisinin saygisizca ve zararli bir davranigin
hedefi olmasiyla baglar. Yildirma, bir kisinin diger insanlar1 kendi rizalar1 ile veya
rizalar1 disinda baska bir kisiye karsi etrafinda toplamasiyla; siirekli kotii niyetli
hareketlerde bulunma, ima, alay ve karsisindakinin toplumsal itibarin1 diisiirme gibi
yollarla, saldirgan bir ortam yaratarak, kisinin isten ¢ikmaya zorlanmasidir.’

Bir aragtirmaya gore yildirma, kar amaci giitmeyen kuruluslarda, okullarda ve
saglik sektoriinde daha yaygin olarak gorilmektedir. Yiksek issizlik oranlart ve
dolayistyla calisanin degersiz goriilmesi yildirmanin artmasina neden olmaktadir.
Ayrica yildirma, organizasyon bozuklugunun daha fazla oldugu isyerlerinde disiplin
getirmek, verimliligi arttirmak, askeri disiplin One siirlilerek yapilmakta ve
mesrulastirilmaktadir.”

2.1.1. Yildirmanin Olusumu

Yildirma ozellikle birey belli bir is yerinde bir ve {i¢ yil arasinda c¢alistiginda

ortaya ¢ikar. Ciinkii birey is yerine yeni geldiginde sosyal olarak uyum saglamak ve



verilen gorevlerde yonetimin ve meslektaglarinin memnuniyetini kazanmak i¢in kendini
ispat etmek zorundadir.? Zapfin yildirma ile ilgili magdurlar iizerinde yapmus oldugu
aragtirmalar sonucu yildirma siirecinin ii¢ yildan daha uzun bir siireyi kapsadigi
belirtilmistir. Bu arastirmalar yildirmanin kisa, gegici bir vaka degil aksine uzun yillar
devam eden yorucu bir siire¢ oldugunu gostermektedir.'?

Yildirma galismalariim 6nciisii olarak bilinen Leymann®; bu olguyu “psikolojik
ve sosyal mutsuzluga sebep olan, bir ya da daha fazla kisi tarafindan (nadiren 4 kisiden
fazla) bir baska kisiye (nadiren daha fazlasina) en az alt1 ay boyunca haftada en az bir
kez yoneltilen eylemler” bi¢iminde tanimlamaktadir.

2.1.2. Yildirmanin Siirecleri

Yildirma rahatsiz edici davranislarla kendini gésteren, zaman iginde ac1 vermeye
baslayan ve olaylarin sarmal bigimde hiz kazandig1 bir siirectir. Ancak yildirma siireci,
devam etmesine izin verildigi kadar siirdiiriiliir. Kurban olarak segilen bireye zarar
verici bir uygulama seklinde baglayan siire¢, en agir sonuca ulasmadan once, kendi
icinde cesitli asamalarda da son bulabilir.”’

Yildirmacilar; yonetimin sessiz kalmasi, magdurun direnmeyerek pasif kalmasi
durumlarinda yaptiklar1 eylemlere devam edebilmektedir. Tersi bir durumda yildirma
uygulamalar1 sona erebilir.

Leymann ve Gustafsson® yildirma siirecinde bes asama belirlemistir:

1. Asama: Kritik bir olayla, bir anlagsmazlik ile karakterize edilir. Heniiz
yildirma degildir fakat yildirma davranigina doniisebilir.

2. Asama: Saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar, yildirma dinamiklerinin

harekete gectigini gosterir.



3. Asama: YOnetim, ikinci asamada dogrudan yer almamissa da, durumu yanlis
yargilayarak, bu negatif dongiide isin i¢ine girer ve kurban, orgiitlii ve kurumsal bir
giicle bas etmek zorunda birakilir.

4. Asama: Bu asama onemlidir; ¢linkii kurbanlar; “zor”, “asi”, “akil hastas1”
olarak damgalanir. Yonetimin yanlis yargisi ve saglik uzmanlari bu negatif dongiiyii
hizlandirir. Hemen her zaman, bunun sonunda, isten kovulma ya da zorunlu istifa
vardir.

5. Asama: Isine son verilme asamasi denilebilir. Bu olayin sarsintisi, travma
sonrasi stres bozuklugunu tetikler. Kovulmadan sonra, duygusal gerilim ve onu izleyen
psikosomatik hastaliklar devam eder hatta yogunlasir. Kurban isini birakmakla da
duygusal taciz baskisindan kurtulamaz.

Yildirma siireci hakkinda genel goriis, bes basamakta gerceklestigine dairdir.
Fakat yapilan arastirmalar, yildirmanin nasil bir siirecten gegerek uygulandigina dair
degil uygulanma nedenleri ve sonuglar iizerinde yogunlasmistir.**

2.1.3. Yildirmanin Tipolojisi

2.1.3.1. Leymann’in Tipolojisi

Yildirma kisiye yonelik, kisinin yasi, irki, cinsiyeti, dini, uyrugu, sakathigi veya
hamileligi gibi bir nedene dayali belirgin bir ayrimcilik olmaktan ¢ok, taciz, rahatsiz
etme ve kotii davranis yoluyla herhangi bir kisiye yonelen saldirganliktir. Leymann kirk
bes ayr1 yildirma davranigi tanimlamig ve bunlar1 davranisin 6zelligine gore bes grupta
toplamistir.”

Birinci Grup: Kendini Géstermeyi ve iletisim Olusumunu Etkilemek

v" Ustiiniiz kendinizi gdsterme olanaklarinizi kisitlar.

v' Soziiniiz siirekli kesilir.



v Meslektaglarimiz  veya birlikte c¢alistiginiz  kisiler kendinizi gdsterme
olanaklarinizi kisitlar.

v’ Yiiziiniize bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirsiniz.

v Yaptigimz is stirekli elestirilir.

v' Ozel yasaminz siirekli elestirilir.

v’ Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

v’ Sozlii tehditler alirsiniz.

v" Yazli tehditler gonderilir.

v’ Jestler ve bakislar yoluyla iliski reddedilir.

v Imalar yoluyla iliski reddedilir.

ikinci Grup: Sosyal Iliskilere Saldirilar

v’ Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar.

v Kimseyle konugsamazsiniz, bagkalariyla konusmaniz engellenir.

v' Size digerlerinden ayrilmus bir isyeri verilir.

v Meslektaglarinzin sizinle konugmasi yasaklanir.

v’ Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir.

Uciincii Grup: itibarimiza Saldirilar

v Insanlar arkanizdan kétii konusur.

v' Asilsiz séylentiler ortada dolagir.

v Giiliing durumlara diistirtliirsiiniiz.

v’ Akil hastastymigsiniz gibi davranilir.

v’ Psikolojik degerlendirme gegirmeniz igin size baski yapilir.

v’ Bir Ozriiniizle alay edilir.

v' Sizi giiliing duruma diisiirmek igin yliriiyiis, ses ve jestleriniz taklit edilir.

v" Dini ve siyasi goriisiiniizle alay edilir.



v' Ozel yasaminizla alay edilir.

v’ Milliyetinizle alay edilir.

v" Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.

v’ Cabalarimiz yanlis ve kiigiiltiicii sekilde yargilanir.

v’ Kararlariniz siirekli sorgulanir.

v’ Algaltici isimlerle anilirsiniz.

v" Cinsel imalar yapilir.

Dordiincii Grup: Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar
v" Sizin i¢in higbir 6zel gorev yoktur.

v' Size verilen igler geri alinir, kendinize yeni bir is bile yaratamazsiniz.
v' Siirdlirmeniz i¢in size anlamsiz isler verilir.

v' Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size verilir.

v’ Isiniz siirekli degistirilir.

v' Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir.

v’ ltibarimiz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir.
v" Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur.

v’ Evinize ya da igyerinize zarar verilir.

Besinci Grup: Kisinin Sagligina Dokunan Saldirilar

v’ Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz.

v’ Fiziksel siddet tehditleri yapilir.

v GOziiniizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanur.

v’ Fiziksel zarar verilir.

v Dogrudan cinsel tacizde bulunulur.

2.1.3.2. Zapf’1n Tipolojisi (Bullying)

Zapf yildirma konusunda 5 agamadan bahseder:



v Is yerindeki gorevlerinizin degistirilmesi veya bu gorevleri yerine
getirmenizin zorlastirilmasini igeren is ile alakali yildirma

v’ Sosyal olarak tecrit edilmeniz

v’ Kisisel saldirilar veya alay etme, hakaret ve dedikodu ile 6zel yasaminiza,
saldirilmasi

v Is yerinde, diger insanlarin i¢inde kiiciik diisiiriilerek, sizinle yiiksek ses tonu
ile konusularak veya elestirilmeniz yoluyla, sozlii tehditler almaniz.

v’ Fiziksel siddet veya fiziksel siddet tehditleri

Zapf is yerindeki bu tarz davranislar1 agiklamada bullying terimini kullanmustur.
Benzerlikleri elbette var ancak, bullying’in en u¢ noktasinda fiziksel siddete
rastlamaktayiz, oysa yildirma (mobbing), kavraminda fiziksel siddete neredeyse hig
rastlanmaz, onun yerine kurbani uzaklastirmak amaciyla daha karmasik ve sinsi oyunlar
s6z konusudur.' >

2.1.3.3. Bjorkqvist’un Tipolojisi (harassment)

v' Bjorkqvist yildirma vakasini {i¢ asamali olarak tanimlamusgtir:

v/ Birinci asama, tanimlanmasi zor olan imali ve Ustii kapali davranislardan
olusur.

v’ lkinci asamada daha net anlagilabilen direk hedefe yonelik agresif davranislar
ortaya ¢ikar. Kurbanlar diglanir, diger ¢alisanlar arasinda kiigtik diisiiriiliir veya komik
duruma distiriiliir.

v Son asamaya gelindiginde hem psikolojik hem de fiziksel siddet kullanilir.*®

2.1.4. Yildirma Dereceleri

Yildirmanin derecelerini, hem magdurun hissettikleri ve verdigi tepkiler hem de
yildirmacilarin sergiledigi davranislar belirlemektedir. Yildirmanin bireyler tizerindeki

etkileri; birinci derece, ikinci derece ve iigiincii derece olarak simiflandirilmistir.
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2.1.4.1. Birinci Derece Yildirma

Kisi yildirmaya direnmeye calisir ve miicadele eder. Eger basarabilirse erken
asamalarda kacabilir. Yildirmaya maruz kalmadan kendini kurtarabilir veya ayni
isyerinde farkli bir yerde devam edebilir. Isyerinden ve is arkadaslarindan yavas yavas
sogumaya baglar. Aglama, uyku bozuklugu, alinganlik ve konsantrasyon bozukluklari
baglar.”’

2.1.4.2. ikinci Derece Yildirma

Kisi artik direnememektedir, kagamaz. Gegici ya da uzun siiren zihinsel ve
bedensel rahatsizliklar ¢ekmeye baglamistir ve ise geri donmekte zorlanir. Yiksek
tansiyon, kalict uyku bozukluklari, mide ve bagirsak sorunlar ¢eker, asir1 kilo alir ya da
kaybeder, depresyona girer. Alkol veya ilag bagimlilig1 baglar. isyerinden kagmak igin
sik sik izin almak ister; yalniz kalma, otomobil kullanma gibi konularda yeni, sebepsiz
korkular duymaya baslar. Tibbi yardima gereksinim bu derecede baslamistir.”®

2.1.4.3. Uciincii Derece Yildirma

Artik kisi calisamayacak duruma gelmistir. Psikolojik ve fizyolojik yonden
tedavi edilse bile diizelemeyecek duruma gelmistir. Ancak c¢ok &zel bir tedavi
uygulamasi yararlt olabilir ¢linkii hem kendisine hem de gevresine zarar verebilecek
durumdadir. Siddetli bir depresyonla kars1 karsiya kalir. Panik ataklar, kalp krizleri ve
kazalar gibi semptomlar olusur.*’

2.1.5. Yildirma Taraflarn

Isyerinde meydana gelen yildirma siireci igerisinde, yildirmacilar, yildirma
magdurlar ve yildirma izleyicilerinden olusan 3 ¢esit tip rol ortaya ¢ikmaktadir.

2.1.5.1. Yildirmacilar

Bireylerin neden yildirmaya basvurduklari {izerinde yapilan arastirmalarda, cogu

kez yildirmacilarin psikolojik durumlar1 ve eylemleri temel alinmakta ve genellikle bu
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kisilerin  kendi eksikliklerini gidermek amaciyla yildirmaya basvurduklar
goriilmektedir.?!

Yildirmacilar;

v iki davranis segenegi arasinda en fazla saldirgan olan1 secen,

v/ Bir yildirma ortamini yakaladiklari zaman catismanin devam etmesi ve
kizigmasi igin ellerinden geleni yapan,

v Yildirmanin, karsisindaki bireyde yaratacagi olumsuz sonuglari umursamaz
bir sekilde bilen ve kabul eden,

v’ Higbir sugluluk duygusu duymayan, Sadece sugsuz olduklarina inanmakla
kalmayip, ayn1 zamanda iyi bir sey yaptiklarini zanneden,

v Sugu bagkalarina yiikleyen; sadece kiskirtmalara tepki olarak bu sekilde
davrandigina inanan kisilerdir.”’

Sayilan bu olumsuz 6zelliklerinin yaninda yildirmacilar genellikle ¢aliskandirlar.
Bunun nedeni de hem tembel olmak hem de orgiitsel gerilimin kaynagi olmak gibi iki
olumsuz tutum ve davranmigin bir arada kabul edilemeyecegini bilmeleridir. Ancak
kendilerinin yaptigt her isi abartirken, baskalarinin islerini ise kiiciimserler,
degerlendirme kriterleri daima digerlerinin aleyhinedir.’’

Kendilerince zor ve 6nemli gordiikleri bu isleri bagska kimsenin yapamayacagini
diisiiniir, kendileri olmasa Orgiitiin zora diisecegini vurgularlar. Bu amagla diger
kisilerle bilgi paylasiminda bulunmaz, yaptigi igleri digerlerinin 6grenmesini engeller.

Bu o6zellige sahip olan yildirmacilardan aymi zamanda kurumsal baglilikta
beklemek hayal tacirligi olacaktir. Ciinkii sadece kendinin degerli oldugunu isverene
yansitmak isteyen yildirmacilar; yildirma uyguladigi kisilerin isini sabote ederek
basarisiz kalmasi i¢in de ¢aba harcayacaktir. Bu da hem orgiit kiiltiiriine zarar verecek

hem de kurumsal verimlilikte negatif dalgalanmalara yol agacaktir.
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Simdiye kadar literatiirde yildirmacilar arasinda cinsiyet degiskeni agisindan da
onemli farkliliklar s6z konusudur. Erkek karakterler yildirma uygulamasini aleni bir
sekilde yapmaktan ¢ekinmeyen, fiziksel temas igerebilen, karsidakini sozlerle
asagilayan, cinsiyet ayrimciliglr yapabilen ve onlara lakaplar takabilen davraniglar
sergilemekten ¢ekinmezler.

Kadin tacizciler daha ¢ok magdurla iletisimi keserek, sessiz ve duyarsiz
davranarak tavirlarim belli etmektedirler.*”

2.1.5.2. Yildirma Magdurlan

Yas, cinsiyet, egitim, yasam tarzi gibi Ozelliklere bakilmaksizin herkes
potansiyel birer yildirma magdurudur. Herkes potansiyel bir yildirma magduru olmasina
ragmen; yapilan ¢aligmalara gore yildirma magdurlarinin genel olarak ortak 6zelliklere
sahip olduklar1 goriilmektedir.

Isyerinde psikolojik tacize hedef olan kisilerle yapilan gériismeler, bu kisilerin
tistiin Ozelliklere sahip oldugunu gostermektedir. Zeki, yetenekli, yaratici, basari
yonelimli, diiriist, giivenilir, kendilerini isine adamis bu kisilerin mesleki kariyerleri pek
cok olumlu 6zellik tagimaktadir. Politik davranamayan bu kisilerin, orgiitlerine aidiyet
duygulart ileri derecede gelismistir ve isleriyle 6zdeslesmislerdir.>

Ozellikle zeka seviyesinin yiiksek oldugu ve yaratic1 fikirlere sahip calisanlar,
hiyerarsik diizende amiri veya miidiirii tarafindan kendilerine rakip olacagi endisesiyle
kurban olarak segilebilirler. Bunlarin disinda kisi sadece memleketi, cinsiyeti aksant,
k1 veya kokeni gibi degistiremeyecegi Ozelliklerinden dolayr da yildirmaya maruz
kalabilmektedir.

Yildirmayla ilgili yapilan aragtirmalar; yildirmanin, yildirma magdurlarini farkl
yonde etkiledigini gostermektedir. Yildirma magdurlarin duygusal, fiziksel, zihinsel ve

mesleki sagligin1 olumsuz etkilemekle kalmaz ayrica magdurun is yasantisi disindaki
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kisisel iligskilerinde de yikict etki yaratir. Yildirma magdurlarinin 6z benlik, 6zsaygi,
Ozgiivenlerinin yikimina, zihinsel siireclerinde tahribata, duygusal yorgunluga ve yogun
caresizlik duygularinin neden olabilecegi alkol, uyusturucu bagimlilig1 riskinin
artmasina neden olabilmektedir. Yildirmanin magdura verdigi ekonomik kayiplar ise
oldukea fazladir.**

Aquino,35 Di Martino ve ark.* Djurkovic ve McCormack,’’ Namie,*? Vartia®®
tarafindan yapilan ¢aligmalara gore magdurlarin kisilik yapilarinda 6ne ¢ikan
ozelliklerden biri nevrotikliktir. Nevrotik kisiler, ¢cevrelerinde yasanan olumsuzluklara
kars1 diger bireylere nazaran daha fazla duyarhdirlar. Actya, zorluklara, olumsuzluklara
ve strese karsi tolerans diizeyleri diger bireylere gore daha diisiiktiir. Bu kisiler, kaygili
ve endiseli yapilari nedeniyle ¢evrelerinde yasadiklar1 olumsuzluklara ve g¢atigmalara
¢Oziimciil bir sekilde yaklagsmak yerine saldirgan tepkiler verebilmektedirler.

Cinsiyet ve yildirma arasindaki iligkiyi inceleyen birgok arastirma kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore daha fazla yildirmaya maruz kaldiklarini
belirtmektedir.’® Kadin c¢alisanlarin is yasaminda c¢ogunlukla yonetilen, erkek
calisanlarin ise yonetici pozisyonda olmalarmin yildirma davraniginin olugumunda
cinsiyetler arasi farkliligin olusumunu tetikledigi sonucuna varan arastirmalar da vardir.
Salin ve Hoel,” kadmlarin farkli bakis acilarina ve yeteneklere sahip olduklari,
igsyerlerindeki sorunlar1 evlerine tasidiklart ve kadinlar arasindaki rekabetin erkek
calisanlardan daha yogun yasanmasini yildirma davraniglarinin kaynagi olarak
acgiklamaktadir.

Zapf" tarafindan yapilmis olan bir arastirmada psikolojik taciz magduru
oldugunu bildiren bireylerin % 75.3’tiniin kadin, % 24.7’sinin ise erkek oldugu

sonucuna ulasilmigtir. Cinsiyet ile psikolojik taciz davranigina maruz kalma arasindaki
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iliski lizerine yapilmis olan arastirmalar siklikla kadinlarin tigte ikisinin erkeklere oranla
daha sik psikolojik taciz davranisiyla karsilastigini gostermektedir.

Toplumdaki cinsiyete iliskin deger yargilarina bakildiginda; kadinlarin erkeklere
oranla daha fazla yildirmaya maruz kalma sebeplerinden biri de erkeklerin dogustan
gelen baskin karakterinden dolayr yildirmaya ugradigini rahatlikla ¢evresine
anlatamamasindan da kaynaklanabilir. Bir diger etmen de kadinlarin cinsel bir obje
olarak algilanip fiziksel bir taciz ile psikolojik yildirmaya maruz kalmalari da bu
oranlara etki edebilmektedir.

Ayrica Orgiitsel pozisyon acisindan baktigimizda; Salin*' tarafindan yapilmig
olan caligmaya gore calisanlarin yoneticilere kiyasla daha yiiksek oranda yildirmaya
maruz kaldiklar1 goriilmektedir.

Bu verilere bakildiginda yoneticilerin sahip oldugu yetkileri de kullanarak
calisanlar tizerinde daha fazla yildirmaya neden olduklart sonucunu ortaya
¢ikarmaktadir.

2.1.5.3. Yildirma izleyicileri

Yasanan ortam igerisinde yildirmaya sahit olmasina ragmen; olayin igresinde
etkin olarak yer almayan kisiler, izleyici veya dolayli yildirmacilar olarak adlandirilir.
Yildirma davranislarinda tanimlanan eylemleri gergeklestirmeseler de, izleyiciler
suskun kaldiklar siirece yildirmacilar kisinin sessiz destekgisi ya da siradaki kurban
olurlar.

4
Tinaz, 6

sergiledikleri davranis tarzlar1 bakimindan izleyicileri; diplomatik,
yardake1, fazla ilgili, bir seye karismayan ve ikiylizli yilan izleyici olarak ayrima tabi

tutmustur.

Bununla birlikte genel olarak izleyicileri ii¢ ana grupta toplamustir:*'

15



Yildirma ortaklari: Verdikleri sessiz destek ve isbirligi ile saldirgana bilingli
veya bilingsiz yardim ederler.

Tlgisizler: Saldirganin asagilayici ve yikici davranislari karsisinda sessiz kalir ve
belki de yildirma davranisindan igin i¢in zevk duyarlar. Siirecin devamina goz yumarlar.

Karsitlar: Isyerindeki bu gergin havadan hoslanmayan izleyiciler, kurbana
yardim etmeye ¢aligir veya en azindan bir ¢oziim liretmeye ¢aligirlar.

Bu ana gruplamanin yanisira, izleyicileri davraniglarina gore daha ayrintili bir
bicimde siiflamak da miimkiindiir.*'~°

Diplomatik izleyici; ¢atisma durumunda daima uzlagsmadan yana olan, genelde
arabulucu roliinii oynamasi nedeniyle baskalarinin sevdigi ya da nefret ettigi kisidir.
Yildirmay1 sonlandirmak i¢in ¢6ziim bulmaya, magdura yardim etmeye calisir. Bu tip
bir izleyici, Orgiit icinde aldigi tepkiler sonucunda ileride yildirma magduru olma
tehlikesiyle kars1 karstyadir.

Yardaka izleyici; yildirmacinin acimasiz eylemlerinde ona sinirsiz destek
veren, ona ¢ok sadik bir kigidir. Kendisini giivenilir bir ig arkadas1 olarak gosterse de,
amirinin birisine kars1 psikolojik taciz uyguladigini fark ettigi an, ona destegini
esirgemez.

Merakh izleyici; baskalariyla asir1 ilgili, onlarin 6zel alanlarina ve konularina
zorla girmeye c¢alisan, sorulariyla bireyleri bunaltan, 1srarci bir kisidir. Yardim arayisi
icinde olan magdur bile, agiri meraki nedeniyle kendisine sikint1 veren, onu strese sokan
bu kisiyi ikinci bir yi1ldirmaci olarak algilamaya baglar.

Bir seye karismayan izleyici; 6n plana c¢ikmaktan ve herhangi bir seye
karismaktan hoslanmaz. Yildirmaciya eylemlerinde destek vermedigi gibi, tanik oldugu

yildirma olgusunu durdurmak i¢in de hi¢bir miidahalede bulunmaz. Olup bitenlerden
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uzak durmaya c¢alisir, sahit oldugu acimasiz saldirilara karsi tamamen ilgisiz ve
duyarsizdir. Boyle bir durum yokmus gibi davranur.

Sahte masum izleyici; ilk bakista hicbir seye karismayan masum bir birey
izlenimi yaratsa da aslinda yaptig1 her seyin farkindadir, belli bir amaca uygun davranir.
Magdurun yliziine karsi samimi, iyi niyetli goziikmekle birlikte, yildirmaciya destek
verir veya acimasiz saldirilarin kendisine de uygulanacagi endisesiyle magdura yardim
etmeyi reddeder.*

izleyiciler kendilerini 6tekilestirmeden orgiit yapisi icerisinde yasanan yildirma
olaylarina duyarsiz kalmamalidirlar. Cilinkii sik goriinen yildirma olaylarinda genelde
yildirmacinin sonraki kurbami olmaya aday kisiler, bu tamma giren kisilerdir. Izleyici
sahit oldugu yildirma olayma hemen miidahale etmeli, konuyu bir iist kademedeki
yoneticilere tasiyarak; bu durumun ortadan kaldirilmasi igin gerekli girisimlerde
bulunmalidir. Burada hiyerarsik diizende en tepede yer alan yoneticilerin, ¢alisanlarin
fikirlerini ve sikayetlerini Onemsemekle birlikte konuya gereken hassasiyeti
gostermeleri gerekmektedir.

2.1.6. Yildirmac Tipleri

Yaygmn olarak goriilen yildirmaci tipleri; Narsist yildirmacilar, Iki Yiizlii
yildirmacilar, Megolaman yildirmacilar, Elestirici yildirmacilar, Hayal Kirikligina
Ugramus yildirmacilar ve Ofkeli Bagirgan yildirmacilar’dir.

2.1.6.1. Narsist Yildirmacilar

Narsist kisilige sahip kisiler her zaman ilgi ¢ekmeye, her seyin en iyisini, en
milkemmelini yapmaya ¢aligirlar. Saglikli, normal insanlarda da belli bir diizeyde
narsistik 6zellikler bulunabilir.*?

Saglikli narsisizmde benlik degeri, kisinin empati kurabilmesine, 6zenli

olabilmesine ve yakin iligkilerden keyif alabilmesine yardim eder. Aym1 zamanda
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degerlere ve ideallere baglanabilmesini saglar. Bununla beraber, yikici narsistlerin
bliytikliik duygusu, yiiksek benlik degerine sahip olmalarindan degil, aksine kirilgan ve
zayif olan benliklerini koruma ihtiyaciyla bagkalarin1 degersizlestirme c¢abasindan
kaynaklanir. Genellikle ebeveynlerinin davraniglari nedeniyle edinemedikleri yiiksek
benlik degerini, varmis gibi gostermeye calisirlar. Saglikli benlik degeri olanlarin,
baskalarini kiigiimsemek, istismar etmek i¢in nedenleri yoktur.**

Narsist kisilik bozuklugu, klinik olarak sosyal oziirlii olan ve korktugu kisileri
kontrol altinda tutmak igin, elindeki giicii kullanmaya kendini yetkili goren, gercekten
ziyade gosterisli bir hayal ortaminda yasayan, kendini siirekli olarak digerlerinden iistiin
goren ve bunun kabul edilmesini arzulayan kimselerde goriilen zihinsel bir
bozukluktur.?

2.1.6.2. Iki Yiizlii Yildirmacilar

Bu kisilik 6zelligine sahip yildirmacilar baskalarinin tistiinliigiinii, basarilarini ve
yiikselmelerini hazmedemediklerinden dolayr siirekli yeni kétiiliiklerin pesindedirler.
Karsisindakini bunalima sokmak ve mahvetmek i¢in sistemli bir sekilde bilingli olarak
devamli yeni yollar aramaktadirlar.

Bu tip yildirmacilar ikiyiizli olarak adlandirilmalarinin  sebebi ise
saldirganliklarin1 gizlemek igin siirekli giilimsemeleridir. Baskalarinin ardindan isler
cevirirken bile iyi adam roliinii oynamaktadirlar. Yaptiklarinin daha sonra kendisine
karsin1  kullanilmasimi engellemek i¢in zaman zaman arkadaslik ve sevecenlik
gostermektedirler. Bagkalarina kendilerini iyi gosterirken hedeflerine karsi siirekli kaba
davraniglarda ve olumsuz yorumlarda bulunurlar. Yildirma magduruna karsi higbir
sekilde esnek davranmazlar. Karsilarindakinin maruz kaldigi haksiz ve acimasiz
davranis1 azaltmak adina herhangi bir sey yapmay1 diisiinmeyen ikiyiizlii yildirmacilarin

e . o 21
amaci birisiyle ugragmaktir.
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2.1.6.3. Megolaman Yildirmacilar

Megaloman kisilik yapisina sahip mobbing uygulayicilar1 bireysel farkliliklara,
baskalarmin beceri ve yeteneklerine 6nem vermeyen Kkisilerdir. Kendilerine olan
giivensizliklerini baskalarina karsi kiskanclik, nefret ve saldirganlik olarak yansitan bu
tip Yildirmacilarin en 6nemli 6zellikleri; kendilerini biiylitme ve oldugundan farkli
gdstermeye calismaktir.*

Megaloman yildirmacilar hedef segtiklerine siirekli kendilerinin iist oldugunu
kabul ettirme geregi duymaktadirlar. Verdikleri emirlerle hedeflerinin bulundugu
kosullar1 kontrol altinda tutmaya ¢alismaktadirlar. Bu tarz kisilere gore tiim kaynaklarin
kontrolii (zaman, para, malzeme, yardim, vs.) en 6nemli gorevleridir. Yapilacak her
tirlii iste mutlaka kendilerinden izin alinmasi gerektigini diisiinmektedirler. Bu
profildeki yildirma uygulayicilari magdura karsi; aniden tiim iligkileri kesmek,
toplantilara katilmin engellenmesi, verdikleri bilgileri degistirmek, cagrilara cevap
vermemek, duyulamayacak kadar algak sesle konusmak, yorumlanmasi gii¢ yanitlarla
akil karistirmak gibi davraniglar sergilemektedirler. Kosullara gore yeni kurallar
uyduran ve uydurduklari bu kurallara kendileri disinda herkesin uymak zorunda
oldugunu diistinen megaloman yildirmacilar boylelikle isyerindeki basarilariyla kariyer
yollar1 agik olan hedeflerinin kariyer yollarini kapatmaya galismaktadirlar.””

2.1.6.4. Elestirici Yildirmacilar

Memnuniyetsiz tavirlartyla her seyi olumsuz bakis acist ile ele alan, yildirma
uyguladigi calisanin iste yaptigr en ufak bir hatay1 ya da eksikligi 6n plana ¢ikararak
biitiin calismay1 degersiz gostermeye meyilli kisilerdir. Siirekli karsidakinin ¢aligma
arzusunu ve sevkini kirmak i¢in ugrasirlar. Bu kisileri memnun etmek ve takdirlerini

kazanmak miimkiin degildir.

19



Iletisimi becerileri gelismemistir, iletisimi diktatdrce yonetir, karsilarindakine
soz hakki tammazlar.’' Etraflarindaki kisileri sikayetleri ile biktirirlar ancak diger
calisanlar siirekli ¢aligmaya ittikleri i¢in yoneticileri tarafindan sevilirler.”!

2.1.6.5. Hayal Kirikhigina Ugrams Yildirmacilar

Ozel yasaminda karsilastig1 problemleri ¢cdzmekte yetersiz kalan, problemleri iist
tiste geldikce kendini mutsuz ve yetersiz hissetmeye baslayan ve igyerindeki yetkisini de
kullanarak stresini karsidakinden ¢ikarmaya ¢alisan tiirdeki yildirmact tipleridir. Bu tarz
bireyler yildirma uyguladig1 kisinin sorunsuz bir hayat sergiledigini diisiinmekte ve
icten ige haset, kiskanglik beslemekte ve olumsuz davraniglara bagvurmaktadir.

Ege®', bu tiir yildirmacilar arasinda kadinlarin daha sik yer aldiginin gézlendigini
belirtmektedir. Bunun nedenleri arasinda kadinlarin daha duygusal bir yapiya sahip
olmalar1 ve evde istlendikleri rollerin erkeklere gore daha agirlikli olmasi sayilabilir.
Yukarida sayilan yildirmaci tiplerine ek olarak fesat, tesadiifi, pusuda bekleyen,
dalkavuk, zorba, korkak, kiskang, hirsli yildirmaci tiplerinden de bahsedilebilir.*

2.1.6.6. Ofkeli, Bagirgan Yildirmacilar

Korku verip yildirarak kontrol saglamaya calisir, duygularimi kontrol edemez,
hicbir sebep yokken etraflarindakilere bagirir, cagirir, kaba sozler sarf eder ve beddua
ederler. Sonrasinda hicbir sey olmamis gibi islerinin basina déniip ¢alisabilirler.”’ Bu
tarz kisiler kendi ile bile kavga hali icersindedir. Bu hayat tarzi yiiziinden birlikte
calistiklart kisilerin sinirini, moralini, motivasyonunu, konsantrasyonunu ve huzurunu
bozarak isyerinde randimansizliga yol acar. Bu tarz bir yildirmaci ile ayni yerde calisan
kisiler, siirekli kendine bagirilacagi korkusuyla tedirgin bir sekilde endise ve korku ile
calismak zorunda kalirlar.

Bencildirler, baskalarinin duygu ve diislincelerini 6nemsemez, her seyin kendi

istedigi sekilde yapilmasini isterler. Tavir ve davraniglariyla saygi uyandirip 6rnek
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olmaya calismaz, bunun yerine sik sik amirin veya patronun kendileri oldugunu
belirtme geregi duyarlar. Gerek yapilar1 geregi iglerindeki engelleyemedikleri 6fkeyi,
gerekse kendi problemleriyle basa ¢ikmayi basaramadiklari i¢in yasadiklar1 kisisel
Otkeyi baskalaria yansitir, karsilarindakinin her hareketinde bir hata arar, her zaman
bagirilacak bir seyler bulur, bulamazlarsa da yaratirlar.

Hedef aldiklar kisileri, islerini kaybetmek veya degistirmekle tehdit ederler.*’

2.1.7. Yildirma Tiirleri

Orgiitlerde y1ldirma dikey veya yatay olarak uygulanir. Dikey yildirmada iistler
astlarina veya astlar iistlerine yildirma uygular. Bu tarz yildirmaya dikey psikolojik
yildirma veya “hiyerarsik yildirma” denilmektedir. Yatay yildirmada ise, birbirleriyle
kurmay fonksiyonel iliski i¢inde olan esitler birbirine yildirma uygular. Bu yildirma
tiirline ise yatay psikolojik yildirma veya “fonksiyonel yildirma” adi da verilmektedir.
Fonksiyonel yildirmada genellikle birka¢ kisi bir araya gelerek bir kisiye yildirma
uygularlar."*

2.1.7.1. Dikey Psikolojik Yildirma (Hiyerarsik Yildirma)

Dikey yildirma, hiyerarsik diizende ¢alisanlarin  birbirlerine  karsi
gergeklestirdikleri psikolojik taciz davranislarini ifade etmektedir. Dikey yildirma iist
kademeden alt kademeye olabilecegi gibi; alt kademeden de st kademeye
gergeklesebilecek ¢ift yonlii bir olgudur.

Orgiit icerisinde yildirma davramslarmi dikey bicimde gerceklesmesinde,
isletmenin kiiltiirel ve hiyerarsik yapisinin 6nemli oranda etkisi oldugundan s6z
edilebilir. Bu dogrultuda, orgiitte hiyerarsi ne kadar fazla ise, yildirma davraniglarinin
da o 6lciide dikey bir yapida olusum gésterecegi belirtilmektedir.’

Bu ylizden hiyerarsik diizen igerisinde meydana gelen yildirma davraniglari 2’ye

ayrilmaktadir.
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Yukaridan asagiya dogru yildirma; yukaridan asagiya dogru uygulanan
yildirmada uygulayicinin; hiyerarsik diizende mesleki roliiniin getirdigi yonetimsel gii¢
ile alt kademede yer alan calisana karsi ¢esitli nedenlerden dolay1 saldirgan ve zorba
tavirlar igerisine girmesidir.

Bu yildirma c¢esidinde uygulayict konumun giiciiniin farkindadir ve bunu
sergileme ihtiyac1 konusunda sahip oldugu yetkiyi ve giicii bu yonde kullanmaktadir.

Yukaridan asagiya yildirmada en yaygin ve en ¢ok bilinen nedenlerinden
bazilari; sosyal imajin tehdit edilmesi, kiskanglik, ¢cekememezlik, yas farki, kayirma,
politik nedenler kars1 tarafin zeka seviyesi gibi etmenler olarak siralanabilir.

Yapilan arastirmalara gore dikey hiyerarsi, kamu kurumlarinda ve kariyer,
makam endisesi bulunan orgiitlerde de yaygin olarak rastlanmaktadir.'

Yukaridan asagiya dikey yildirma ozellikle “otokratik yonetim anlayisinin®
hakim oldugu érgiitlerde goriilmektedir.*’

Yildirmanin yoneticiden kaynaklandigir durumlarda, yoneticinin yardimcilar1 da
magdura karsi sistemli, uzun siireli ve zorbaca davranislar igine girebilmektedir.
Yildirma bir isletme politikasina doniisiince magdur bir kisiyle degil, bir grup ile
miicadele etmek durumunda kalmaktadir. Magdur, yoneticinin ve onun destegini
arkasina alan bir grubun yildirma davraniglariyla basa ¢ikmak i¢in umutsuzca ¢aba sarf
edebilmektedir.*

Asagidan yukariya dogru yildirma; asagidan yukariya dogru yoneltilmis
mobbing davraniginda, astlarin kendi aralarinda birlik olarak, iistlerine yildirma
uygulamalari, az da olsa goriilen yildirma davramiglaridir. Bu tiir bir yildirma
uygulamasinda genellikle birden fazla sayida ast, belirledikleri bir iistlerine karst gizli

ve Ortiilli bir saldirtya girigirler.
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Amag, herhangi bir sebeple tavir alinan {iistiin psikolojik olarak kademeli bir
sekilde grup disina itilerek yalnizlastirilip huzursuz bir ortamda ¢alismasi igin
oOtekilestirilmesidir. Sevilmediginin ve dislandiginin farkinda olan iist huzursuz ortamda
liderlik Ozelligini sergileyemeyecek ve isveren karsisinda zor durumda kalarak
psikolojik sorunlar i¢erisinde bogulacaktir.

Isyerinde asagidan yukariya dogru psikolojik taciz, bir amirin yetkesi, astlar
tarafindan tartisilir duruma geldigi takdirde ortaya ¢ikar. Asagidan yukariya dogru
yildirma olgusunda yildirmacilar genellikle birden fazladir. Hatta bazen bir bolimdeki
tim calisanlar, istemedikleri amirlerine karsi, adeta bir ayaklanma gibi yildirma
uygulayabilirler.”’

Bu yildirma genellikle; dedikodu g¢arkinin ¢evrilmesi, yapilan olumlu isleri iist
diizeye iletmeme, siirekli olumsuz geribildirimler verme, isleri geciktirme, bazi isleri
sabote etmek seklinde olabilir. Ust yonetimin bu tiir durumlara kars1 koruyucu dnlemler
alarak, calisanlarin giivende oldugunu hissettirmesi, Orglitsel psikolojik sagligi
koruyucu oOnlemler almasi, Orgiitsel verimliligin arttirilmasina 6nemli katkilar
saglayabilir."*

Ulkemiz gibi issizlik oraninin yiiksek oldugu toplumlarda, calisanlarin islerini
kaybetme korkusundan dolay1 dogrudan iistlerine yonelik yildirma uygulamalar1 pek
miimkiin olmamaktadir.*

2.1.7.2. Yatay Psikolojik Yildirma (Fonksiyonel Yildirma)

Klasik hiyerarsik orgilitlenme bi¢imi alt kademe, orta kademe ve iist kademe
seklinde olmaktadir. Bu tiir bir orgiit yapisi hiyerarsik bir orgiitlenmedir. Kamu
kurumlari, genellikle kurumlarinda yatay yildirma yaygin olmamakla birlikte, dikey
yildirma; kariyer programlari, statii edinme kaygilari nedeniyle yaygin bir yildirma

bicimidir.*
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Orgiitlerde  yatay yildirma; esdegerler arasinda kiskanghik, yarisma
cekememezlik gibi nedenlerden kaynaklanmaktadir. Orgiit ydnetiminin yatay
yildirmaya taraf olmasi, yildirmay1 orgiit politikas1 haline getirmekte ve bu durumda
kurban1 yalnmizca esit statiilerdekilerle degil ayn1 zamanda yonetim erkiyle miicadele
etmek zorunda birakmaktadir. Bu durum kurban icin orgiitsel yabancilasmaya neden
olmaktadir. Dikey yildirma genellikle agik ve goriiniir bir sekilde ortaya ¢ikarken, yatay
yildirma daha belirsiz bir sekilde goriilmekte ve yatay yildirma uygulayanlar, yildirma
eylemlerini haklilagtirmak i¢in, siddet uygulamadiklarini, aksine bunu kurbanin yardimi
icin yaptiklarini ifade etmektedirler.”’

2.1.8. Yildirma’nin Ortaya Cikis Nedenleri

Isyerinde yildirmanin nedenlerini arastiranlar genel olarak iki konuyu ele alir;
kisiligin rolii ve is ortammin psikolojik etkisi. Isyerinde yildirmaya maruz kalan
magdurlar vicdanli, kirillgan kisilikli, kendine ve c¢evresindeki durumlara gergekei
olmayan bakis agistyla bakanlardir.”!

Magdur yetenekleri ve kisiligiyle 6n plana ¢ikiyor ise, bu yildirmaciyr oldukga
rahatsiz eden bir durumdur; ¢iinkii magdurun yetenegi, yildirmacinin yalan, iftira, g6z
boyama ve karalama iizerine kurdugu statiisinii sarsmaktadir. Bu gibi durumlarda
yildirmaci bindigi dalin kesilmekte oldugu diisiincesiyle adeta can havliyle kendi
durumunu sarsan ¢aligkan, onurlu ve diiriist kurbana kars1 saldirtya geger. Yildirmacinin
bu tutum ve davranisinin arkasindaki temel giidii, bir tiirlii yenemedigi kiskanghgidir."*

Psikolojik siddetin nedenlerinden biri de zayif liderliktir. Liderligin
kurumsallastirilmasi ve orgiite lider vasifli yoneticilerin kazandirilmasi gerekmektedir.
Vizyonu gii¢lii ve c¢alisanlar arasinda vizyon paylasimi saglayabilen lider yoneticiler

sayesinde, siddete miisaade etmeyen bir 6rgiit kiiltiirii ve iklimi olusturulabilir.'
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Yildirma ile ilgili ¢alismalarin Onciiliiglinii listlenen Leymann; genel olarak
insanlarin yildirmaya bagvurmasinda dort temel neden gérmektedir.’

Birisini bir grup kuralim kabul etmeye zorlamak: Bu kisiler bir grubun ancak
belirli bir yeknesakligin varliginda kaynasmis ve giiclii olabilecegine inanmaktadirlar.
Bu nedenle grup normlari itaat edilmesi gereken kurallar olarak goriilmektedir.

Diismanhktan hoslanmak: Insanlar hoslanmadiklar1 kimselerden kurtulmak
icin yi1ldirma yapmaktadirlar. Bunda kisinin kurulus hiyerarsisinin neresinde bulundugu
pek bir rol oynamamaktadir. Sadece kisisel hosnutsuzlugun itkisiyle bu siire¢
baslatilabilmektedir.

Can sikintis1 nedeniyle zevk arayisi icinde olmak: Burada asil amag eziyet
etmek ve olanlardan haz duymaktir.

Onyargilar pekistirmek: Insanlar belli sosyal, irksal veya etnik bir grubun
tiyesi oldugu ic¢in kendilerine benzemeyen ve kendi gruplarmin diginda saydiklari
kimselere kars1 yildirma yapabilmektedirler. Bu yildirmanin ayrimcilik boyutuna isaret
etmektedir.

2.1.8.1. Magdurun Psikolojisinden Kaynaklanan Nedenler

Yildirma, tim kamu ve 6zel kurumlarda kisilerin 6zeliklerine bakilmaksizin
ortaya cikabilecegi gibi sadece kisilik karakterlerinden dolayr kimi ¢alisanlar da
yildirma magduru olarak tercih edilebilirler.

Kurumda ¢aligmaya yeni baglayan, idealist fikirleriyle yenilik yanlis1 olanlar,
farkli bakis agilartyla olaylara bakabilenler, egitim, dis goriinlis, bilgi birikim ve
donanim yoniinden parlak elemanlar, caligkanligi ile yOnetimin Ovgiisiini kazanmis
basarili kisiler yildirma magduru olabilmektedirler. Kurumda giyim tarzi farkli olan
veya azinlik bir gruba dahil olanlar; yarismaci ve egoist kisilik sahibi kimseler igin

kolaylikla hedef sec¢ilebilmektedirler.
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Yildirmaya maruz kalan kisiler psikolojik rahatsizlig1 olan, caligmay1 sevmeyen
ve isten kagan veya zayif insanlar degildirler. Aksine yildirmaya maruz kalmalarinin
nedenleri arasinda, bu kisilerin basarili, yaratici, zeki, duygusal zekasi yiiksek, aktif,
kariyer hedefleri olan, isini seven, yoneticilerinin her istediklerini yaparak kendini
kullanmaya izin vermeyen bir yapiya sahip olmalari, yapilan baskilara ve otoriteye
direnme giicii hedef secilmelerine neden olabilir.

Aragtirmacilar, bir kimsenin karakterinin, davraniginin, tavirlarinin ya da iginde
bulundugu kosullarin, kisiye yildirma yapilmasinda 6nemli olup olmadigi konusunda,
tipki yildirma taniminda oldugu gibi farkli goriis i¢indedirler. Yapilan arastirmalar,
yildirmaya hedef olan kisilerin, yani kurbanlarin genelde {iistiin &zelliklere sahip
olduklari i¢in y1ldirmaya maruz kaldiklarini gostermektedir.’

Ozellikle yaratic1 kisiler, yeni fikirler iirettigi i¢in yildirmaya daha fazla hedef
olarak goriliir. Ciinkd, bu tiir kisiler, yildirmacinin gdziinde {ist pozisyonlar i¢in 6nemli
bir tehdit olusturur.’

Einarsen’ ¢’ gore 3 gurup magdur vardir.

1.Grup: Psikolojik siddete maruz kalma sonucu sosyal ortamda siipheli ve
ezilmis olanlar.

2.Grup: disiik sosyal giice sahip olanlar ve psikolojik problem 6ncesi durumda
olanlar.

3.Grup: ise bu personel 6zelliklerine sahip olmayan vasat kisilerdir.

Cobanoglu® Tiirkiye’de bankacilik, borsa ve egitim gibi sektorlerde calisan
kisiler lizerinde yaptig1 ¢calismalarda, yi1ldirmaya maruz kalan ¢ogu kisinin gerek fiziksel
gerekse entelektiiel olarak seckin insanlar oldugunu, bunlarin yaninda c¢ok iyi bir
kariyerleri, listiin kavrayis ve sezgi yeteneklerinin olduguna dikkat ¢ekmistir. Diinyay1

ve olaylar1 farkli noktalardan ele alip degerlendiren kisiler olduklarini belirtmistir.
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Cobanoglu® yildirmaya maruz kalan kisilerin % 80’inden fazlasinin duygusal
zeka acisindan oldukga gelismis insanlar oldugunu da belirtmektedir. Ayrica duygusal
tacize ugrayanlarin biiyiilk bir bolimiiniin (%70) duygu ve his diinyas1 zengin
kadinlardan olustugunu da ayrica ortaya koymaktadir.

2.1.8.2. Saldirganin Psikolojisinden Kaynaklanan Nedenler

Yildirmacilardan, asir1 kontrolcii, korkak, iktidar agligi olan kisiler olarak s6z
edilebilir. Bunun yaninda yildirmaci; sisirilmis benmerkezci, narsist, hirsli, o kurum igin
vazgecilmez oldugunu diisiinen, ayricalikli olmak isteyen, 6z giiveni olmayan, baskalari
tizerinde baski olusturarak otoriter hissetmeye ihtiya¢ duyan, diizensiz aile yasantisina
sahip, duygusal zekadan yoksundur.”

Yildirma hareketlerinin ¢cogunlugu giivensizlik ve kontroliin ellerinden ¢ikacagi
korkusundan dogan kiskanclik ve hasetten kaynaklanmaktadir.*’

Leymann’a’ gore kendi eksikliklerini telafi etmek, ortmek igin yildirmaya
baslarlar. Kendi adlar1 ve konumlar1 adina duyduklari korku ve giivensizlik onlar1 baska
birini kii¢iiltiicii davranmaya itmektedir.

Leymann® insanlarm dort temel nedenle yildirmaya basvurdugunu
bildirmektedir.

v' Kisiyi grup kuralini kabul etmeye zorlamak.

v’ Diismanliktan hoslanmak.

v' Can sikintisi iginde zevk arayist

v" Onyargilar pekistirmek.

Tezcan ve ark. (akt. Cevik®) isyerinde yildirma uygulayan yoneticileri bu
davranisa iten ortak 6zelligin ‘kendi eksikligini gidermek’ oldugunu vurgulayarak, 15
ayr1 yildirmaci tipi siralamaktadir. En ¢ok dikkat ¢eken yildirmact tiplerinden bazilari

sunlardir:
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v' Fesat yildirmaci: Yeni kotiiliikler arayan bir kisidir. Iftiralarla baskalarni
yaralamaya c¢aligir.

v Pusuda bekleyen yildirmaci: izleyici konumundadir, hedef kisiye bariz
saldirmasa da pusuda bekler. Magdura yapilan tacizi durdurmaya ¢alismaz.

v Hiddetli yildirmaci: Karakter dzelligi nedeniyle fevridir. Sinir ve huysuzluk
krizleriyle isyerini ¢cekilmez hale getirir.

v' Megaloman yildirmaci: Kendisini herkesten iistiin goriir. Kendine olan
giivensizligi baskalarina kars1 kiskanglik, nefret ve saldirganlik olarak yansir. Bu kisiye
gore tim kaynaklarin kontrolii kendisindedir. Uydurdugu kurallara herkes uymak
zorundadir.

v’ Sadist yildirmaci: Baskalarimi koseye sikistirmaktan, mahvetmekten biiylik
zevk duyar. Bu kisi “’sapkin narsist’” olarak da tanimlanabilir. Hiyerarsik kademelerde
yiikselebilmek icin her yola basvurabilir.

v" Elestirici yildirmaci: Bagkalarinin yaptigi isten hi¢ memnun kalmaz, siirekli
elestirir. Isyerinde memnuniyetsizlik ve gerginlik dolu bir iklimin olusmasina sebebiyet
Verir.

v Dalkavuk yildirmaci: Amirlerinin goziine girmek igin yaranma halindedir ve
her seyi yapmaya hazirdir. Amirin dalkavugu gibidir.

v’ Zorba yildirmaci: Sadist yildirmaciya benzer. Son derece acimasiz ve
zalimdir. Insanlara kéle gibi davranir.

v' Korkak yildirmaci: Bir bagkasimin daha basarihi olacagi, yiikselecegini
diisiinerek panige kapilir. Kendini korumak i¢in yildirma uygulamay1 seger.

2.1.8.3. Orgiitsel Organizasyondan Kaynaklanan Nedenler

Calisma yasaminda kisilerin kendilerini degerli hissetmeleri ¢ok Onemlidir.

Isyeri kiiltiiriiniin dokusu insan degeri iistiine kurulmussa, isyeri ortamina giren herkes
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farkinda olmadan kendini degerli hissetmeye baglayacaktir. Boyle bir kurumda kisilerin
birbirleriyle konugsmalarindaki bi¢gim, birbirlerine bakislari, dokunuslari, selamlagmalari,
‘sen benim icin degerlisin’, mesajim verecektir.”> Bu yaklasim bi¢imi ise, yildirmaya
kars1 olusturulmus bir 6rgiit kiiltiirii olarak kabul edilebilir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlar arasindaki etkilesimler sonucunda ortaya ¢ikan ortak
inanglar, degerler, normlar, anlamlar ve bunlarin sembolik ifadeleri olarak
tanimlanabilir. Orgiit kiiltiirii, islerin yapilma bicimi hakkinda c¢alisanlarin ve
yoneticilerin inang ve degerlerini icermekte calisanin isletmede ne bilmesi, nasil
davranmasi, islerini nasil yapmasi gerektigini gdstermektedir. Orgiitsel kiiltiirii
olusturan birgok 0ge bulunmaktadir. Bu 6geler; degerler, liderler ve kahramanlar,
torenler ve simgeler, dykii ve efsaneler, isletmeye 6zgii dil, orfler, normlar, sosyal ve
fiziki ¢evre gibidir.*®

1970’lerden sonra yagsanan ekonomik biiyiime ve degisimin isletmelerdeki sosyal
iklimin kalitesinde neden oldugu diisiis ve kapitalist liberal anlayisin kortikledigi asiri
rekabet ve kar anlayiginin yildirma davraniglarina genis bir zemin hazirladigi kabul
edilmektedir. Mevcut belirsizlik ortami igerisinde isletmelerin yeniden yapilanmalar
gerekmektedir. Yapilacak degisimin yukaridan dayatmaci bir sekilde gerceklesmesi
isletmelerde yildirma olusumunu kolaylastirmaktadir.>

Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii olmasi, orgiit iiyelerinin drgiit amaglarini kendi amaclar1
gibi gormesi, oOrgiitiin kural ve degerlerini benimsemelerini, orgiit tiyeleri arasindaki
paylasmay1 ve psikolojik destegi saglar. Bu da orgiitlerin verimliligine ve sosyal
iligkilerine 6nemli bir etki yapar. Diger taraftan orgiit kiiltiiriiniin zayif olmasi orgiit igi
sorunlarin giderek cogalmasi ve giderek zararli hale gelmesine neden olmaktadir.
Genellikle psikolojik taciz, orgiit kiiltiiriiniin zayif oldugu kurum ve kuruluslarda

goriilmektedir.”
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Leymann, (akt.Baykal’®) 800 &Ornekten yola c¢ikarak yaptigi arastirmalar
sonrasinda, yildirmanin ortaya ¢iktig1 orgiit kiiltiirlerinde asagida verilen iki kosulun,
ortak olarak gecerli oldugunu ileri stirmektedir. Bunlar;

v lyi érgiitlenememe ve kotii calisma ortami,

v llgisiz ve kayitsiz yonetim basamaklari,

Yildirma, her isyerinde kamu ve 6zel, her tiir kurulusta olabilir. Orgiit kiiltiirii,
psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasinda ve yayilmasinda onemli bir faktordiir. Bazi
orgiitlerde siirekli yildirma yasanirken, digerleri yildirmanin ortaya ¢ikmasina kolay
kolay izin vermez. Bu iki 6rgiit arasindaki fark, orgiitsel kiiltiirden kaynaklanmaktadir.'*

Isletmelerde y1ldirma uygulamalarina yol agan 6rgiit iklimiyle ilgili birgok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorlerden belli baslilari, kotii yonetim, isletmede etik bozulma ve
ilkesizlik, adaletsizlik ve ayricalikli kisiler yaratma ve yoneticinin duygusal zekadan
yoksunlugu gibidir.'

Yildirma, orgiitlerde calisma kiiltiirii bozuklugunun bir isaretidir. Kotii ¢aligma
ortamin1 O6nlemek igin orgiitlerde biirokratik yonetim yerine katilimciligin, kapalilik,
gizlilik yerine ag¢ikligin, saydamligin, kisisel basarilarin takdiri yerine takim
calismasmin &n plana cikarilmasi gerekmektedir. Orgiitiin aksadig1 ve kotii yonetilen
orgiitlerde belirsizlik sik¢a yasanabilmektedir.”’

Orgiitlerde 6rgiit yapisinin yildirmaya izin vermeyecek sekilde olusturulmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in herkesin sorumluluk alani dogru saptanmali, planlama ve
karar alma genis bir tabana yayilmalidir. Genellikle sorumluluklarin belirsiz olmasi
yildirmaya ortam hazirlamaktadir. Belirsizliklerden kaynaklanan otorite boslugundan

giigliiler giigsiizii ezer.”*™®
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2.1.9. Yildirmanin Sonuclari

Psikolojik tacizin sadece maruz kalan kisi lizerinde degil ayn1 zamanda orgiit,
aile ve toplumsal yapiy1 da i¢ine alan bir¢ok etkisi s6z konusu olmaktadir. Yildirmaya
maruz kalan bireyin psikolojisi bozulmasi {izerine meydana gelen bu siiregte bir nevi
domino tas1 etkisi olusarak kurum, aile ve toplumsal yapi gibi kavramlar da
etkilenmektedir.

2.1.9.1. Bireye iliskin Sonuclar

Magdur olan bireye iliskin sonuglar; fiziksel ve ruhsal sagligin bozulmasi, sosyal
izolasyon, isten ¢ikarilma ya da ayrilmak zorunda birakilma nedeniyle diizenli gelirin
kaybedilmesi, tedavi masraflar1 gibi hem sosyal hem de ekonomik niteliktedir. ilk
baslarda maruz kaldig: cirkin saldirilar ve kotii muameleler karsisinda hatayi kendinde
arayan, 0zgiivenini ve 6zsaygisini yitiren birey daha sonra tiim bu yasananlarin kendi
basina gelmis olmasin1 hazmedememekte, ruhsal ve fiziksel sagligi iyice bozulmaktadir.
Magdurun stirece kars1 reaksiyonu, ise kars1 kayitsizlik, bikkinlik, yilginlik, performans
diisiikliigii ile baslar.”

Bir isletmede veya kamu kurumunda calisana yildirma uygulanmasi sonucunda;
magdurun istifasi, psikolojik ¢okiis, isyerinden uzaklagsma ve hatta intihara bile varan
etkiler s6z konusu olabilmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken kavram; yildirmanin
anlik bir siire¢ olmadigt ve magdur iizerinde zaman gegtikce sonuglarinin da
agirlagsmasidir. Magdur fark etmeden baslar ve zamanla kisi ilizerinde psikolojik ve
fizyolojik cokiintiiyii ayyuka cikaracak sekilde herkesin Oniinde cereyan edecek
seviyeye ¢ok hizli ilerlemektedir. Artik bu seviyeye gelmis bir yildirma olay1, magdur
tizerinde geri doniilemeyecek tahribatlar yaratmig olacaktir. Sistemli bir sekilde uzun
sire devam eden yildirma uygulamasi, kisinin istifasi ile de diizelmesi zor bir hal

almaktadir. Ciinkii psikolojik, ruhsal ve fiziksel agidan yogun bir duygusal tahribata
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ugramis birey; kaybettigi ozgiiveninden dolayi, baska bir ise girip de adapte olmakta
zorluklar yasayacaktir.

Yildirma kurbanlar i¢in fiziksel, ruhsal ve psikosomatik saglik problemleri
yaygin goriilen temel sonuglardir. Bu sorunlara 6rnek olarak korku, endise, stres,
depresyon, ¢abuk sinirlenme, kendine gilivenin azalmasi, kendini su¢lama, fobilerin
olugmasi, uyku bozukluklari, konsantrasyon bozuklugu, hafizada zayiflama, kas ve
sindirim sistemi bozukluklari, nefes darlig1 sayilabilir. Saglik sorunlar1 diginda diger
sorunlar ise, verimlilikte diislis, ise ge¢ kalma ve devamsizligin artmasi, sosyal
izolasyon, aile sorunlar1 ve isten ayrilma dolayisiyla finansal problemler seklinde ortaya
¢ikmaktadir.**

2.1.9.2. Orgiite iliskin Sonuclar

Isyerinde meydana gelen yildirma, magdurun yani sira drgiit agisindan da sosyal
ve ekonomik boyutlari bulunmaktadir.

Psikolojik tacize ugramis, stresli bir ortamda yildirma ile yagamanin yarattigi
etki ile Ozgilivenini kaybetmis bir isgdrenin; inisiyatif ve karar almada sorunlar
olacaktir. Dolayisiyla kisi tam randimanli bir sekilde yetenekleri dogrultusunda
maksimumunu veremeyecek ve iiretimde veya hizmette diisiis meydana gelecektir.
Buda bagli olunan orgiitiin gerek maddi gerekse manevi anlamda zarar gérmesine neden
olacaktir. Sadece performans azalimi degil ayn1 zamanda devamsizlik ve isgoren devir
hiz1 problemleri de kurumu yipratacaktir.

Devamsizlik kavramindan kast olarak; kisi siirekli psikolojik baski ile stresli bir
ortamda c¢alismasinin sonucu olarak fiziksel problemlerle karisilacaktir. Bu
hastalanmalar kurumun iiretim kapasitesinde aksakliklara neden olacaktir. Eger hizmet
sektoriinde ¢alisan bir isgoren ise daimi miisterilerin sahip oldugu istek ve aligkanliklar

bir bagkas1 anlayana kadarki siire¢ sancili gegecektir.
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Isgoren devir iz1 kavramu ise; isten ayrilmalari ifade eder. Yildirmanm yogun
yasandig1 bir kurumda en sik goriilen sonuglardan biri magdurun istifasidir. Isletmede
151 0grenmis ve hakimiyet sahibi olmus bir isgéren kisa siirede yetismemektedir.
Kalifiye elemana sahip olmak belli siireci kapsayan bir kavramdir. Bu yiizden isgéren
devir hizindaki sayisal artis, isletmenin devamlilig, iiretim hizi, gelisimi ve tretkenligi
gibi bir¢ok olguyu etkileyecektir.

Bu olumsuz etkilerin yani sira, igyerinde manevi tacizin verimli bir yatirim
olarak degerlendirilmesine neden olacak sonuglart da mevcuttur. Yasanan ¢ogu manevi
taciz olayinda magdur dayanamayip istifa ettigi veya is sozlesmesinin gegerli nedenle
feshine neden olacak bir davranista bulundugu i¢in asgari bir maliyetle isi sona ermekte
ve yasanan bu tarz olaylar ile diger tiim isilerin boyun egmeleri saglanmaktadir.”

Bu nedenlerden otiirii, isyerinde manevi taciz, i sozlesmesinin isverence feshi
yerine gittikge daha ¢ok kullanilan tehlikeli bir alternatifi, bir isletme politikast olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.®’

2.1.9.3. Yakin Cevre ve Toplumsal Yapiya iliskin Sonuglar

Yildirma kavraminin gergeklestigi yerde olay kisisel bir olgu olmanin digina
tasmaktadir. Isyerinde yildirmaya maruz kalan bireyin, ¢alisma hayatiin disinda ayni
zamanda da toplumsal, sosyal ve aileyi kapsayan cer¢evede etkilesimi olan bir hayati
vardir.

Yildirmaya maruz kalmis bireylerdeki en 6nemli ruhsal 6zelliklerden biri olay1
sessiz karsilamasi ve ice kapanik karakter tarzi sergilemesidir. Bu tip durumdaki birey
isyerinde yasadigi olumsuzluklar1 varsa aile hayatina yoksa yakin c¢evresine
yansitacaktir. Bir nevi yildirma kavrami magdurun yakin ¢evresini magdur etmesine yol

acan domino etkisi yaratacaktir. Isyerlerinde uygulanan psikolojik taciz sonucunda
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psikolojik yonden tiikenmis, sagliksiz bireylerin bosta gezdigi bir toplum da o kisinin
esinin ve ¢ocuklarinin da psikolojik yonden etkilenebilecegi yadsinamaz bir gergektir.

Var‘cia,61

tarafindan yapilan bir arastirmaya gore psikolojik yildirmaya sahit
olmak zihinsel saghgi etkileyen 6nemli bir durumdur. Kurbanlarda ve calisma
arkadaglarinda goriilen yan etkiler acisindan degerlendirildiginde 6zellikle psikolojik
yildirmaya ydnelik gerceklestirilen sesli tartigmalar 6nemli bir psiko-sosyal stres faktorii
olarak degerlendirilmektedir.

Vartia,’' psikolojik yildirmaya maruz kalanlar, boyle bir duruma taniklik edenler
ve psikolojik yildirma davranisi ile hi¢ karsilasmamig belediye personeli iizerinde
yaptig1 arastirmada psikolojik yildirmaya maruz kalmis kisilerin, psikolojik yildirmaya
taniklik edenlere oranla daha yiiksek bir stres, zihinsel baski altinda olduklarini ve
Ozgilivenlerinin daha az oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Arastirmada hem yildirmaya maruz
kalanlar, hem de bdyle bir duruma taniklik edenlerin stres diizeyleri ise yildirma
davranigi ile hi¢c karsilasmamis personelinkinden ¢ok daha yiiksek bulunmus,
yildirmanin kurbanlar ve yildirmaya tanik olanlar {izerinde zararli etkileri ortaya
konmustur.

Bu sonuglardan da anlasildig: iizere yildirma sadece kisisel sonuglari olan bir
olgu degil; ayn1 zamanda ailevi ve toplumsal hasarlara yol acan, ¢agin en onemli
psikolojik fenomenlerinden biridir.**

2.1.10. Yildirma ile Miicadele Yontemleri

Yildirma ile miicadele yontemlerinde var olan problemi gidermek igin olaya
sadece magdur yoniinden bakmamak gerekir. Ciinkii sorun sadece magdurun kendinden

kaynaklanan nedenlerden degildir. Bu bakis acist nedeniyle var olan yildirma kavrami

genel olarak literatiirde 3 ayr1 olguda incelenmistir.
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2.1.10.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Yildirmanin etkileri birey tlizerinde ruhsal ve fiziksel problemler olarak kendini
gostermektedir. Hatta bazi durumlarda bireyin intihar etmesine yol acacak boyutlara
bile gelmektedir. Yildirmaya maruz kalan birey sadece sagligini1 kaybetmekle kalmayip,
isini de kaybetme riski ile kars1 karsiyadir. Ciinkii yildirmaya maruz kalmis birey ya
istifaya zorlanmakta ya da yasadigi fiziksel veya ruhsal sorunlar one siiriilerek isten
¢ikarilmaktadir.

Yildirmaya (Psikolojik Siddet) maruz kalan kisinin miicadele igin cesitli
stratejiler gelistirmesi miimkiindiir. Bazi segenekleri sunlar olabilir;

v" Gergekte nelerin olup bittigi iyi anlagilmalidir.

v' Yonetim yildirma uygulamalarmin iginde degilse, yonetimden yardim
istenebilir.

v Duruma dayanarak, hayatta kalma yontemlerinden yararlanilabilir.

v’ Eger bir kagis yolu (Aymi1 ozelliklerde veya daha iyi kosullarda baska bir is
olabilir.) varsa durum degerlendirilmelidir.

v’ Isteyken veya ayrildiktan sonra yasal yollara bagvurulabilir.

v" Hazir bir plan varsa durum agiga vurularak miicadele edilebilir.

Gelecekteki yildirma (Psikolojik Siddet) davranislarindan sakinmak i¢in olumlu
bir tavir sergilenebilir.’

Yukaridaki segeneklerden, “duruma dayanarak hayatta kalma” segenegi
secildiyse, yardimci olabilecek stratejiler soyle siralanabilir;

v" Uziintiiniizii bilingli bir sekilde yasayin.

v' Degisimin degerine inanin.

v Kendinizi yalitmayin.

v’ Arkadaglariniz veya ailenizden destek isteyin.
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v' Becerilerinizi baska sekillerde kullanin.

v’ Sevdiginiz degerlerden destek alin.

v Insanlarla bir arada bulunun ve dzgiiveninizi gelistirecek faaliyetler yapin.

v’ Becerilerinizin degerini takdir edin.

v Hoslandiginiz islerle ugrasin

v Kendinizi simartin.

v Kendi kendinizle olumlu seyler konusun ve kendinizi onaylayin.

v" Size deger veren insanlarla beraber gegirdiginiz zaman arttirin.

v Yeni bir beceri edinin.

v “Kurban “ zihniyetini birakin.

v" Kontroliin sizde olduguna ve segenekleriniz olduguna inanin.

v’ Isyeriyle aramza bir mesafe koyun ve genis bir bakis acis1 edinin.

v’ Bir miicadele plan1 yapin.

v’ inanch olun. ©

2.1.10.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve yoneticilerin yapabilecekleri bazi uygulamalar
sunlardir:**

v" Eftkili politika prosediirler gelistirmek,

v" Personele yildirma ve politikalar hakkinda bilgi vermek,

v" Sikayetleri raporlamaya ve hizli ¢6ziime yiireklendirmek,

v' Yoneticileri ve kilit personeli egitmek,

v' Formal ve informal prosediirler (tartisma ¢ozme metotlari, bagimsiz ve
tarafsiz aragtirmalar, ceza Ol¢iitleri belirlemek),

v Yildirma ile gelisen uygulama ve prensipleri tesvik etmek (kurumsal itibar,

diiriistliik, seffaflik ve tutarlilik, etik uygulamalar, igsyerinde ¢esitliligi tesvik etme)
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Yildirma ile miicadele etmedeki orgiitiin {izerine diisen en Oonemli konulardan
biri kurumsal politikalar olusturmaktir. Bu politikalar sunlar olabilir:

v’ Yildirma orgiitsel sorun oldugu kabul edilmeli,

v Yildirmaya giren davraniglar net bir sekilde ifade edilmeli,

v’ Hiyerarsik diizende hem yatay hem de dikey yildirma ile karsilasabilecegi
unutulmamali, Bu yiizden tiim ¢alisanlara uygulanmali

v Yildirma davranigini uygulayan kisiye karsi yonetmeliklerce agir disiplin
cezalar1 konulmali,

v Yildirmayla ilgili sikdyet mekanizmasi olusturularak gizlilik gergevesinde ele
alinmali,

v' Gelen sikayetler calisanlardan bagimsiz olan bir komisyon tarafindan
aragtirilmali.

2.1.10.3. Hukuksal Miicadele Yontemleri

Yildirmayla hukuksal miicadele yontemleri her ne kadar uluslararas1 hukuktaki
kadar gelismis olmasa da son yillarda iilkemizde 6nem verilen bir olgu haline geldi.
Tiirk Hukuk Sisteminde anayasamizda dogrudan dogruya yildirma ile ilgili bir madde
yer almamasina ragmen; anayasada yer alan kisilik haklarinin korunmasi ile ilgili
kanunlar y1ldirmaya maruz kalmis bireylerin haklarinin korunmasini saglamaktadir.

Leymann’in® tasvirine gore, negatif isyeri davramsinm yildirma olarak
nitelendirilebilmesi i¢in sistematik olarak, en az alt1 ay boyunca ve her hafta en az bir
kere, hedefi ¢aresiz birakacak sekilde ve ona zarar vermek kastiyla yapilmasi
gerekmektedir. Isverenlerin bu kast1 alisani isten ¢ikarirken agikca gdzlemlenebilir.

Glinlimiizde yildirma, Tiirk ceza-adalet sistemi g¢ercevesinde de irdelenmeye
baslanmigtir. 25 Aralik 2008’de Adalet Komisyonu’ndan gecen ve Meclis tarafindan

Mart 2011°de kabul edilen 6098 Sayili Bor¢lar Kanunu’nda isverenin psikolojik tacize
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karst da onlem almakla yilikiimli oldugu sOylenmektedir. Tirk hukuk sisteminde
yildirma ile dolayli olarak ilgili pekcok madde olmasina ragmen, dogrudan “yildirma”
ile ilgili ilk madde bu olmustur.®

Is Kanununun 77. maddesinde ve Bor¢lar Kanununun 332. Maddesinde isverenin
calisam1 gozetme borcu yer alir ve calisanin hem saglik hem giivenligini koruma
sorumlulugunu isverene yiikledigi i¢in yildirma ile en ¢ok baglantili bulunan isveren
yiikiimliiliiklerindendir. Buna gore igverenler, isyerlerinde sagligt ve giivenligini
saglamak igin her ftiirli tedbiri almakla yiikiimliidiirler. Isverenin veya isveren
vekillerinin is¢iye yildirma uygulamasi veya bagka bir is¢inin yildirma uygulamasina
g0z yummasi igverenin is¢iyi gozetme borcuna aykiriliktir. Bu durumda is¢i sozlesmeye
aykirilik nedeniyle maddi ve manevi tazminat hiikiimlerine basvurabilir. Bu davalarin
zamanasimi on senedir.”’

Gozetme borcunun iginde, c¢alisanin fiziki veya sOzlii asagilamalara karsi
korunmasi, ¢alisan1 igyerinde cinsel tacize karsi koruma, tim calisanlara karsi esit
muamele, ¢alisan1 kiigiik diisiirecek sekilde yeteneklerinin altinda gorevler vermeme,
calisanin fizik ve ruh saglhigini koruyucu 6nlemler alma, isyerinde giivenli ve koruyucu
tedbirler alma gibi unsurlar1 yer almaktadir. Yildirma kavraminda asil 6nemli olan
kisinin fiziksel sagligindan ¢ok i¢inde bulundugu ruhsal ve psikolojik sagligidir. Ruhsal
sagligr yerinde olmayan birey zamanla fiziksel sagligin1 da kaybedecektir. Bu nedenle
isverenin birinci olarak dikkat etmesi gereken unsur magdurun ruhsal sagligidir.

Yeni Borglar Kanununda, Borglar Kanunu 332. maddedeki ¢alisanin yalnizca
fiziksel saglig1 ve giivenligi acisindan korunmasini diizenleyen anlayistan vazgecilerek,
“Is¢inin Kisiliginin Korunmas1” bashig: altinda “iscinin kisiliginin” yani manevi
degerinin korunmasindan bahsedilmektedir (6098 Sayili Borglar Kanunu). Ancak,

calisan1 gézetme borcuna yeni bir boyut kazandiracak olan bu diizenlemenin halen bu
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konuda yeterince agik hiikiim igermeyen Is Kanunu yerine temel kanun olan Borglar
Kanununda diizenlenmesi cok dogru degildir.®%

Isverenin yonetim hakki, farkli bir ifadeyle emir ve talimat verme yetkisi,
calisanin igverene itaat borcunu dogurur. Calisanin is gérme borcunu yerine getirmesi,
igini igverenin emir ve talimatlarina gore yapmasiyla yerine gelir. Ancak calisanin itaat
yikiimliiliigi Bor¢lar Kanunu’nun 20. Maddesinde smirlandirilmistir; yani calisan
igverenin yonetim hakkinin 6tesine giden emir ve talimatlardan sorumlu degildir.

5237 Sayili TCK’nin 94/1 maddesinde, “bir kisiye karsi insan onuru ile
bagdasmayan ve bedensel ya da ruhsal yonden aci ¢ekmesine, algilama ve irade
yetenegini etkilemesine, asagilanmasina yol agacak davranmiglari gerceklestiren kamu
gorevlisi hakkinda 3 yildan 12 yila kadar hapis cezasina hilkmolunur” ifadesi yer
almaktadir. Buna gore fail, tim kamu gorevlileri olabilir ve su¢ kamu gorevinin
yiiriitiilmesi sirasinda her zaman ve herkese kars1 islenebilir.”’

Is Kanununun 83. maddesine gore yi1ldirma magduru calisan yildirma nedeniyle
sagligin1 bozacak acil ve hayati bir tehlikeyle karsi karsiya kalirsa is sagligi ve glivenligi
kuruluna bagvurarak durumun tespitini isteme ve gerekli tedbirler alinana kadar is
gbrme borcunu ifadan (¢alismaktan) kaginma hakkina sahiptir.®®

Calisanin ve ya aile iiyelerinden birisinin haysiyet ve erdemini yaralayacak
sozler sOylemek, davramiglar gostermek, cinsel taciz uygulamak gibi fiillerde
bulunulmast ya da bu fiillerin 3. kisiler veya diger calisanlarca islendiginin bilinmesi,
alternatif olarak bu konuda sikayet bulunmasina ragmen gereken tedbirlerin alinmamasi
durumunda ¢alisan is akdini fesh edebilir. Hem isveren hem de ii¢iincii sahislar ve diger

calisanlardan onur ve saygmliga yonelik siirekli ve sistematik sekilde soz ve

davraniglarin magdur g¢alisan tarafindan fesih nedeni olarak kullanilabilecegi, bu tip
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fiillerin bircogunun yildirma olarak degerlendirilebilecegi, Is Kanununun 24.
Maddesine dayandirilabilir (4857 Sayil Is Kanunu).

Yine 24 iincii maddenin ‘“ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve
benzerleri” baghikli kismina gore ¢alisan saglik sebepleri, ahlak ve iyi niyet kurallarina
uymayan haller ve benzerleri, zorlayici sebeplerden dolayr hem siiresi belirli hem de
stiresi belirsiz is sozlesmelerinde hakki olan kidem tazminatini da alarak derhal hizmet
sOzlesmesini sonlandirabilir. Yani hakli nedenle fesih ig¢iye ayni zamanda kidem
tazminatin1 talep hakkin da verir.®*®

Is Kanunu m.24/II/D’ye gére, cinsel tacizle, yildirma amacli cinsel taciz
hareketleri arasindaki bu farka ragmen, motivasyondan bagimsiz olarak igverenin cinsel
tacizi durdurmamasi ya da onlemek i¢in bir sey yapmamasi ¢alisanin ig sézlesmesini
hakli olarak sonlandirma nedenidir. Ancak Is Kanununun 24. maddesi geregince
magdurun sikayeti iizerine gerekli tedbiri alan ve ya Borg¢lar Kanunu 55. maddesi
geregince fiill ve davranisa engel olamayacagini kanitlayan isveren sorumluluktan
kurtulacaktir. Buna karsin, 6nlem almayan veya engel olamayacagini kanitlayamayan
isveren yildirmadan sorumlu tutulabilecektir.*®"

Mobbing ile Tlgili Baghakanhk Genelgesi, 19 Mart 2011 tarihli resmi gazetede
27879 sayili, ’Is Yerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi’  konulu
Bagbakanlik Genelgesi yaymlanmustir.

Kamu kurum ve kuruluslar1 ile 6zel sektor isyerlerinde gerceklesen psikolojik
taciz, ¢alisanlarin itibarin1 ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve sagligini
kaybetmesine neden olarak c¢alisma hayatini olumsuz etkilemektedir. Kasith ve

sistematik olarak belirli bir siire calisanin asagilanmasi, kiicimsenmesi, dislanmasi,

kisiliginin ve saygmligimin zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve
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benzeri sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin 6nlenmesi gerek is sagligi ve giivenligi
gerekse ¢alisma bariginin gelistirilmesi agisindan ¢cok 6nemlidir.

Bu dogrultuda, calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki
tedbirlerin alinmasi uygun goriilmiistiir.

v Isyerinde psikolojik tacizle miicadele &ncelikle isverenin sorumlulugunda
olup, igverenler calisanlarin tacize maruz kalmamalari ig¢in gerekli biitiin Onlemleri
alacaktir.

v" Biitiin ¢aliganlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii eylem
ve davranislardan uzak duracaklardir.

v Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi
i¢in Onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir.

v’ Psikolojik tacizle miicadeleyi giiclendirmek iizere Calisma ve Sosyal
Giivenlik iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla calisanlara
yardim ve destek saglanacaktir.

Calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve
Onleyici politikalar iiretmek lizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi biinyesinde
Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslari ve ilgili taraflarin katilimiyla
"Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.

Denetim elemanlar1, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa
stirede sonuc¢landiracaktir.

Psikolojik taciz iddialartyla ilgili yiiriitiillen is ve islemlerde kisilerin 6zel
yasamlarinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

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

bilgilendirme toplantilar1 ile seminerler diizenleyeceklerdir.
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Bu genelge ile artik yildirmanin Tiirkiye’de de iistiinde durulan bir konu
oldugunu sdyleyebiliriz. Yeni Borglar Kanunu ile yildirma kavramindan tam olarak
bahsedilmese de yildirma davranist olarak bahsettigimiz bazi unsurlar iizerinde
durulmustur. Zaman igerisinde yildirma ile ilgili farkindalik yaratildik¢a kanunlarda
degisecek ve yildirma kavrami tam olarak kanunlarda yer alacaktir. Avrupa'da konuyla
ilgili ¢ok sayida dava bulunmakta ve agir para cezalart uygulanmaktadir. Benzer
davalarin Tiirkiye’de de acilmasinin saglanmasi, yildirma konusunda bir biling
olusturulmasit ve isverenin keyfi davraniglarinin = sinirlandirilmast  ve ortadan
kaldirilmasi, sendikalarin bu konuda etkinliklerinin artiritlmasi yildirmanin azaltilmasi
yonlinde Onemli bir adim olacaktir. Tirkiye'de yildirma davalar1 agilmaya ve
kazanilmaya baslanmugtir.

Ayrica Anayasa, Tirk Ceza Kanunu, Tiirk Medeni Kanunu, Tiirk Sendikalar
Kanunu, Toplu Is Sozlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunlarinda yer alan bazi maddelerde
yildirma davalarinda, yildirma magdurlarini koruyan maddeler icermektedir. Bu
maddeler dogrudan yildirma ile iligkili olmasa da kisilik haklarin1 koruyan nitelikte
maddeler oldugu igin yildirma ile iliskilendirilebilmektedir.”

2.2. Orgiitsel Baghhk

2.2.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Insan, orgiitlerin degismez iiretim faktdrlerinden biridir. 2000°1i yillar teknoloji
cagl olmasina ragmen, bir Orgiitiin var olabilmesi ve mevcut teknolojik yeniliklerden
yararlanabilmesi i¢in insanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bir orgiitin amaglari
dogrultusunda basarili bir sekilde faaliyetlerinin devamliligini saglayabilmek icin en
onemli konulardan birisi, isgdrenlerin ise devamliliklarmin saglanmasidir. Orgiitte
yiiksek bir igsgdren devir orani, maddi kayiplara neden olmasinin yani sira, mevcut

isgorenler arasinda motivasyon azalmasina ve bunun sonucunda yapilan isin kalitesinin
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diismesine de neden olacaktir. Orgiitlerde isgoren devir orammnin neden oldugu
olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasinda ‘Orgiitsel baglilik’ konusu 6nemli bir faktor
olarak goriilmektedir.”

S6z konusu alan ister Ozel sektor isterse kamu sektorii olsun calisanlar,
kurumlarin irettikleri mal ve hizmetlerin kalitesinde, verimliliginde ve etkinliginde
biiylik bir 6neme sahiptir. Daha 1930’lu yillarda 6rgiit ve yonetim agisindan 6nemi
kavranan insan O8esi bugiin bu onemini daha da artirarak siirdiirmektedir. Orgiitsel
baglilik kavrami c¢alisanlarin 6rgiit amaglarini benimsemesinde, kurumda kalma istegini
siirdiirmesinde, Orgiit yonetimine ve faaliyetlerine katilmalarinda, orgiit i¢in yaratici ve
yenilikgi bir tavir sergilemelerinde énemli bir olgudur.'

Kiiresellesmenin belirledigi bu rota Tlizerinde uluslararasi boyutta rekabet
istiinliigiinii yakalayan sirketlerin insan unsurunu farkli yorumladiklar1 ve basarilarinin
temelinde; ‘insan unsurunun artan Onemini ©On plana ¢ikarmalariin yattig’
goriilmektedir.”

Orgiitsel baghlik, orgiitsel davramis ve orgiitsel psikoloji alanindaki
arastirmacilarin epeyce ilgisini ¢eken bir konu olmustur. Orgiitsel baghilik, isgdrenlerin
orgiitteki verimliliklerini ve isten ayrilma diislincelerini agiklamasi nedeni ile son
yillarda orgiitsel davrams sik incelenen bir konu olmustur.”

Yogun rekabet kosullarinin hakim oldugu giiniimiizde orgiitsel basariya ulagmak,
isgorenlerin orgiitlerine olan baglilik ve sadakatleri ile yakindan iligkilidir. Bu baglilig
gosteren isgorenler, calistiklar1 orgiit i¢in yiliksek performans saglayarak kaliteli
iirtinlerin iiretilmesine katkida bulunacaklardir.” Orgiitsel baglilig: yiiksek diizeyde olan
calisanlar, oOrgiitiin rekabetci kosullar altinda basariyla faaliyet gostermesine onemli

katkilarda bulunurlar. Basarinin saglanmasi, bu ¢alisanlarin ¢esitli 6zelliklerine baglidir.

43



Orgiitsel baghiligs yiiksek diizeyde olan calisanlar asagida siralanan ozelliklere
sahiptirler.”®

v' Daha az denetime ve disipline ihtiya¢ duyarlar. Bu kisilerin performansi,
orgiitsel baglilig diisiik diizeyde olanlara gore daha yiiksektir.

v" Orgiit i¢i pozisyonlarla ilgili segenekleri, ¢alistiklar1 6rgiite en yiiksek katkiy1
saglayacak bir arag olarak degerlendirirler.

v Bunlarin davramiglarinin =~ giivenilirligi ve samimiyeti, genellikle kriz
ortamlarinda kendini gosterir.

Aragtirmacilar, orglitsel baglilik kavramimin iggorenlerin orgiit ile iligkilerini
nitelendiren psikolojik bir durumu ifade ettii konusunda ortak bir noktada
birlesmektedirler. Isgdrenler orgiit icin ¢alismaktadir ve drgiitiin isgdrende olusturdugu
izlenime gore isgdrenin orgiitsel baglilik seviyesi degismektedir. Isgdrenleri orgiite
baglayan psikolojik bir durumu yansitan orgiitsel baglilik kavraminin tanimi hakkinda
arastirmacilar arasinda farkl gdriis acilar1 bulunmaktadir.”’

2.2.2. Orgiitsel Baghhigin Tanimi

Orgiitsel baglilik, drgiitsel amag ve degerlerin igsellestirilmesi ve bu orgiitsel
ama¢ ve degerlere dayali olan gerekli rol merkezlerinin iki boyutlu bir yapiya
dayanmasidir. Orgiitsel baglilik; uluslararasilasmasi ve rgiitiin amaglari ile biitiinlesme
ile ilgili bir kavram olarak orgiit icin ¢ok ¢aligsma istegi ve orgiit iginde kalmak i¢in kars1
konulmaz bir istek olarak tanimlanmstir.”

Porter ve ark.’nin” 6rgiitsel baglilik taniminda ti¢ temel unsur s6z konudur:

v" Orgiitsel amag ve degerlere olan inang ve bu amag degerlerin kabulii,

v" Orgiitsel amaglarin basarilmasi yoniinde gii¢ sarf etmeye istekli olma,

v' Orgiitsel iiyeligi devam ettirme konusunda giiclii bir arzunun varhig:.
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Bu tamimlamaya gore, Porter ve ark.” bireylerin orgiite baghlik diizeyleri
ylukseldikg¢e, is doyumlarinin artacagi, tiikkenmislik seviyelerinin azalacagi ve oOrgiitiin
performansini artirmak i¢in ¢abalarin artacagi goriistindedir.

Literatiirdeki baz1 orgiitsel baglilik tanimlar1 sunlardir:

Orgiitsel baglilik “calisanlarin orgiitle iliskilerini karakterize eden ve orgiitte
kalma kararlarina etki eden psikolojik durum" olarak tanimlamistir.*

Altindz’e® gore isgorenin bagh bulundugu Orgiitin ama¢ ve degerlerini
benimsemesiyle ve bunun sonucunda Orgiitte kalma ve onun ig¢in ¢aba gostermesi,
orgiitsel baglilik olarak tanimlanmaktadir. Baska bir degisle Orgiitin amag¢ ve
degerlerine inanan ve g¢alisan iggoérenler, Orgiitiin istemis oldugu emirleri goniilden
uygulamasini yine orgiitsel baglilik olarak tanimlanabilmektedir.

Orgiitsel baglilik, dnceleri duygusal bir baglilik olarak tanimlanmus, ¢alisanlarin
orgiitlerinin degerlerini ve amaglarint benimsedikleri oranda baglilik hissettikleri
onerilmigken, diger arastirmalarda ise Orgiitsel baglilik, calisanlarin Orgiitlerine
yaptiklar yatirimlarin sonucunda gelisen bir baglilik olarak tanimlanmuigtir.*

Bir kavram ve anlayis olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her yerde var
olan, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imidir. Bir kisiye, bir diislinceye, bir
kuruma, kendimizden daha biiyiik gordiiglimiiz bir seye kars1 baglilik gdsterme, yerine
getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliiligi anlatmaktadir.®

Bir diger tanimda ise oOrglitsel baglilik, kisinin, orgiitiiniin amag¢ ve degerlerine
tarafli ve etkili baglilig1 olarak tanimlanmaktadir. Baglilik duyan bir isgdren, orgiitiin
ama¢ ve degerlerine giiclii bir bigimde inanmakta, emir ve beklentilere goniilden
uymakta ve icsel olarak giidiilenmektedirler.**

En genis tabiri ile orgiitsel baglilik; bireyin ¢alistigi kurumu sadece isyeri olarak

gormesi degil, ayn1 zamanda o kurumun hedeflerini, amaglarini, misyon ve vizyonlarini

45



benimsemis aidiyet duygusu hissederek ozverili bir sekilde elinden gelen performansin
en istlinii vermeye ¢alismasidir.

2.2.3. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Stniflamalar ve Yaklagimlar

Literatiirde orgiitsel bagliligin incelenmesinde arastirmacilar arasindaki farkli
diisiinceler olmasindan dolayr iki farkli yaklasim o©n plana c¢ikmaktadir. Bu
yaklagimlardan biri, orgiitsel bagliligi tutumsal ve davranigsal agidan inceler. Digeri ise,
orgiitsel bagliligi tek boyutlu ve ¢ok boyutlu agilardan ele alir.

Tutumsal yaklasima gore orgiitsel baglilik, isgoren ile Orgiit arasindaki bagin
niteligini ve kalitesini yansitan bir tutum olarak ele almmaktadir.®® Tutumsal
yaklagimda, bagliligin duygusal bir tepki oldugu goriisii benimsenmistir. Bu yaklasima
gore baghlik, bireyi oOrgiite baglayan ¢aligma ortaminin degerlendirilmesinden dogan
duygusal bir tepkidir.*

Davranissal yaklasimin temeli, Becker’in®’ yan bahis teorisine dayanmaktadir.”’
Bu teori; yatinmlar veya yan bahisler olarak da ifade edilen bir fikre dayanilarak
gelistirilmigtir. Bu teoriye gore, isgéren oOrgiite zaman, enerji, bilgi ve yetenegini
yatirarak bir ‘yan bahis’ e girmektedir. Ancak bireyin bu kazanglari elde etmesi orgiite
yatirmig oldugu degerlerin (zaman, enerji, bilgi, yetenek gibi) tutarli bir sekilde
stirdliriilmesine baglidir. Diger bir ifade ile isgorenin oOrglitten ayrilmasi durumunda,
orgiite yatirllmig olan yatirimlardan elde edilecek olan kazanglar kaybedilecektir. Bu
nedenle, isgdrenin Orgilite yapmis oldugu yatinmlar karsiliginda Orgiite baglilik
gelistirecegi ifade edilmektedir.

Bu iki yaklagim arasindaki genel farkin, orgiitsel baglilig1 tutum ya da davranis
olarak ele almalarindan kaynaklandigi goriilmektedir. Tutum dogrudan gozlenemeyen

bir ozellikte olup, bireyin gozlenebilen davranislarindan dolayli olarak varsayilarak

46



bireye atfedilen bir egilimdir.*®® Tutum ve davranis arasindaki karsihkli bu dogal iliski
nedeni ile orgiitsel baghlk yaklagimlari belirli bir simiflamaya koyulmamalidir.”

Orgiitsel baglilik literatiiriindeki diger yaklasim siniflamasinda drgiitsel baglilik,
tek boyutlu ve ¢cok boyutlu bir yaklagima gore incelenmektedir. Tek boyutlu yaklasima
gore oOrgiitsel bagliligi inceleyen arastirmacilar, orgiitsel baglihigin orgiitiin biitiiniine
kars1 hissedildigini kabul etmektedirler. Bu yaklagimda, orgiit tek ve benzer tiirden bir
isgorenin Orgiitiin unsurlarina gore farkli bagliliklar duyabilecegi goz ardi edilmektedir.
Ayrica tek boyutlu yaklasimda isgorenin Orgiite bagliligini agiklamada istek, maliyet
veya yiikiimliiliikk unsurlarindan birinin etkili oldugu kabul edilmektedir.

Cok boyutlu orgiitsel baghlik yaklasiminda ise oOrgiitlin farkli unsurlardan
olustugu ve bir iggérenin Orgiitteki unsurlarin her birine farkli orgiitsel baglilik
gelistirebilecegi kabul edilmektedir. Bu yaklagima gore, bir iggorenin orgiite bagliligini
belirlemede istek, maliyet veya ylikiimliiliik unsurlarindan tiimiiniin etkili olabilecegi
ifade edilmektedir.”

Orgiitsel baglilik yaklasimlarinin incelenmesi sirasinda bu yiizden belli bir
simiflama yapilmayarak bu alanda ©6nemli c¢alismalarda bulunan arastirmacilarin
yaklagimlarina ve siiflandirmalarina yer verilecektir.

2.2.3.1. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter™ orgiitsel bagliligi ¢ok boyutlu inceleyen arastirmacilardandir. Orgiitii
sosyal bir sistem olarak tanimlamis ve {i¢ tiir bagliligi, orgiitlerde her birinin farkli
sekillerde ¢oziimlenebildigi li¢ problem olarak ifade etmistir.

Zorunlu baghhk: birey, oOrgiitten ayrilmanin bedelini Orgiitte kalmanin
bedelinden yiiksek bulursa, yani orgiitte kalmay1 karli bulursa baghlik gosterecektir.

Uye, kendisi igin karli olan seylerin drgiitteki iiyeliginin siirmesine bagli oldugunu ve
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orgiitteki pozisyonu ile ilgili oldugunu fark ettiginde, Orgiitiine ve Orgiitsel roliine
baglanacaktir.

Kenetlenme baghhg: oOrgiitteki {iyelerin Orgiit igindeki sosyal iliskilere
baglanmalaridir. Grup iiyeleri arasindaki dayanigma gelistirilerek kenetlenme bagliligi
olusturulur. Bu tiir gruplarda grup i¢i ¢cekismelere ve kiskancgliklara ¢ok az rastlanmasi,
grup bilinci ve grup birliginin ise oldukga yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu durumda
grup, disaridan gelen ve varligmi tehdit eden giiclere karsi durabilecek, tyeleri
arasindaki birlik ve beraberligi muhafaza edebilecek kadar da giiclii hale gelecektir.**”°

Kenetlenme bagliligi, kisinin bir gruba ve bu gruptaki iliskilere bagliligidir.
Kenetlenme bagliligi gruba karst olumlu duygusal yaklagimlart igerir. Grubun her
tiyesiyle ilgilenmek, iliskide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek kisiye duygusal
acidan bir tatmin saglayacaktir. Elde edilen bu tatmin kisiyi rgiitiine baglayacaktir.”'

Kontrol baghhg:: bu baghlik calisanlarin Orgiitteki faaliyetlerinde orgiit
normlarina ve degerlerine uygun davraniglarda bulunmalar1 araciligr ile ve Orgiit
normlar1 ve degerlerini temsil ettiklerine inandiklar1 zaman olugsmaktadir.

Grup ve oOrgiit liyelerinin liderin emir ve kurallarin1 devam ettirmesidir. Kanter,
kisisel davranis1 orgiitlin istedigi dogrultuda sekillendiren, 6rgiit normlarina iiyenin bagi
olarak gordiigli bagliliga kontrol bagliligi adin1 vermistir. Kontrol bagliligi, kisinin
orgilit normlarina bagli olmasidir. Bu baghlik tiirli, orgiite karsi olumlu normatif
yonelimleri igermektedir. Kontrol baglilig1, iiyenin orgiitiin norm, amag ve degerlerinin
olumlu davranislar igin Onemli bir rehber olduguna inanmasi halinde ortaya
¢ikmaktadir.*’

Yukarida agiklamasi yapilan baghlik tiirlerinden devam bagliligi, calisanlarin
¢ikarlart dogrultusunda orgiitte kaldigini, orgiitiin varligini tehdit edici dis giiglere karsi

calisanlarin orgiitlerini korumalarinin kenetlenme bagliliginin varligini ve son olarak da

48



calisanlarin 6rgiit norm ve kurallarin1 kabul edip bunlara uymalar1 kontrol baglhiliginin
varligin gostermektedir.”

2.2.3.2. Meyer ve Allen’in Baghlik Yaklasimlar:

Tutumsal baglilikla ilgili en 6nemli ¢alismalardan birisidir. Allen ve Meyer
orgiitsel baghiligin lic ana 6geye dayandigini ileri stirmektedirler. Bu 6geler duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktir.

Duygusal baghhk; isgdrenin orgiitiin bir pargasi olmayr devam ettirme istegini
ifade eden duygusal baglilik; tecriibe edinilen is deneyimleri sonucunda gelisen bir
olgudur.

Duygusal baglilik, literatiirde sikga, isletmede c¢alisan bireylerin duygusal olarak
ve kendi tercihleri ile isletmede kalma arzusu olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel
amaglar1 benimseme, onlara baglanma ve onunla 6zdeslesme ile ilgili olumlu duygulara
sahip olmaktir. Duygusal bagllik, orgiitsel amaclara ve kurallara kars1 duyulan saygi,
yoneticilere duyulan sevgi ve saygi, duygusal yakinlik, orgiitsel vizyon ve misyonun
paylasilmast ile olusan baglilik tiiriidiir.”*

Meyer ve Allen” bu 6genin temel alindigi baglilik tiiriinii duygusal baglilik
olarak adlandirmiglardir. Duygusal baglilik, bireyin oOrgiit ile 6zdeslesmesi, Orgiite
katilim1 ve orgiitle arasinda duygusal bir bag hissetmesidir. Bagliligin bu tiiriinde, birey
kendini orgiitlin bir pargasi gibi gordiigiinden, 6rgiit onun i¢in biiyiik bir anlam ve 6nem
tagimaktadir.

Duygusal baghlik, 6rgiitsel bagliligin en 6nemli boyutudur. Porter ve Mowday '
gibi aragtirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Kurumsal deger ve normlar1 kabullenme
ve kurumsal devamliligr silirdiirmeye igten bir inan¢ duyma olarak gorilmistiir.
Duygusal baglilikta calisan, orgiitsel amaglar dogrultusunda aktif ve goniilli katilim

gosterir ve bunun siirekli olmasini arzu eder. Orgiitsel amagclara dis faktdrlere dayali
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olarak ortaya ¢ikan bir baglhlik degil, i¢ faktorlere, (giidii/diirtii) dayali ve kendiliginden
olusan baglhlik bi¢imidir. Calisanlar orgiitlerinin deger ve amaglarin1 benimsedikleri
6lciide baglilik hissederler.”

Devam baghhgi; bu baghlik tiiriinde faydaci bir yaklagim s6z konusudur. Kisi
orgiitteki devamliligimi diisiiniirken ayrilmasi veya kalmasi durumlarindaki kazang ve
kayiplarim1  hesaplar. Iginde bulundugu orgiitten ayrilmasi durumunda farkli is
secenekleri bulunmuyorsa kisinin egilimi devamliligini siirdiirme yoniinde olur. Diger
taraftan kisinin Orgiit icerisinde yaptig1 yatirimlar onu ayrilmaktan alikoyacak kadar
biiylik Ol¢lide ve uzun vadeli ise davranigi yine devam etmek seklinde olacaktir.
Dolayisiyla birey, orgiite sarf ettikleriyle ve halihazirda elinde bulundurdugu kidem
kazanimlariyla bir mukayese yapar. Orgiit degisikliginin zorluk ve fayda derecelerini
kiyas eder ve bir karara varir. Bu durum kisinin orgiite baglihigini etkileyen bir
husustur.”

Bu yaklagim ayni zamanda orgiitsel bagliligi, 6diil maliyet bakis agisindan da ele
almaktadir. Maliyete gore daha fazla odiile layik goriilmek, daha fazla orgiitsel baglilik
anlamima gelmektedir. Becker, degisim yaklasimina yatirim unsuruyla birlikte zaman
unsurunu da ilave etmistir. ** Ona gore bir calisanin zaman icinde Srgiite daha fazla
yatirim yapmasi, ayrilmast durumunda bunlar1 kaybetme olasilig1 nedeniyle daha fazla
baglilik gostermesine sebep olacaktir.”

Normatif baghhk; orgiitsel bagliligin tgilincii boyutunu olusturan normatif
baglilik, orgiit liyeliginin siirdiiriilmesi konusunda calisanlarin hissettigi yiikiimliiliik
duygusu olarak tanimlanmaktadir.”

Isgorenlerin kuruma bagliik duymasi, bireysel c¢ikarlar1 i¢in bu sekilde
davrandiklarindan degil, yaptiklarinin dogru ve uygun olduklarina inanmalarindan

kaynaklanmaktadir.
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Normatif baglilik, isgdrenin orgiitiine baglilik gdstermesini bir gorev olarak
algilamas1 ve ayni zamanda bu goérevinin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda
gelistiginden duygusal ve devam baglhiligi yaklasimlarindan farkli bir boyutu temsil
etmektedir. Calisanlarin orgiitte kalma ile ilgili yiikiimliiliik duygularini yansitir. Diger
bir ifadeyle normatif baglilik, bireyin kendisi liyesi oldugu orgiite karsi borglu
hissetmesinden kaynaklanmaktadir. Calistig1 orgiitten aldig1 egitimler veya kurdugu iyi
iligkiler ¢aliganin {iyesi oldugu orgiite karsi kendisini borglu hissettigi ve orgiite minnet
duydugu icin 6rgiitte kalmaya devam etmesidir.”’

Normatif baglilik, bireylerin kisisel sadakat normlart ile iliskili olup onlarin
sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir. Ulkemizde yapilan bir arastirmada
normatif bagliligi en c¢ok etkileyen degiskenlerin sadakat normlari, aile etkisi,
toplulukgu orgiit kiiltlirli ve es-dost ricast ile ise alinma olarak goriilmiistiir. Ancak
Tiirkiye gibi toplulukeu iilkelerde goriilen normatif bagliligin bir nedeni de ise baglilik
olabilir. Ciinkii ise baglilik ¢alisanlarin, genel olarak ise ve ¢aligmaya karsi deger ve
tutumlarini ifade etmekte ve toplum kiiltiiriinii yansitmaktadir.”®

2.2.3.3. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker,”* orgiitsel bagliligi isten ayrilma durumda olusabilecek maliyetlerle
iligkilendirerek tanimlamis ve calisanlarin orgiite s6z konusu bu maliyetler sebebiyle
baglandiklarin1 belirtmistir. Bu maliyetlerin is gorenin isyerine olan yatirimlarinin
birikimi olarak ele almis ve “yan bahisler (side-bet)” terimini kullanmistir.”

Becker’e” gore calisanlarin baghlik gostermesine neden olan yan bahis
kaynaklar1 soyledir. Bunlar:

Toplumsal beklentiler: Kisi ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve

manevi yaptirimlar1 nedeniyle davranislarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilir. Bu
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tiir toplumsal baskilara, sik sik is degistiren kimselere toplumda giivenilir goziiyle
bakilmamasini 6rnek olarak gostermek miimkiindiir.

Biirokratik diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi, biirokratik
diizenlemelerdir. Ornegin, emeklilik aylig1 i¢in her ay ayligindan belli bir miktar kesinti
yapilan bir kisiyi diisiinelim. Bu kisi isten ayrilmak isteyince, hizmet siiresi boyunca
ayligindan kesilen miktarin biiylik bir tutara ulasmis oldugunu gorecektir. Emekli ayligi
ile ilgili bu biirokratik diizenleme kisiyi bir yan bahse sokmustur. Ciinkii orgiitten
ayrildig1 takdirde yillardir ayligindan kesilen ve hakki olan bu parayr kaybedecek,
emekli aylig1 alamayacaktir.

Sosyal etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi de sosyal
etkilesimlerdir. Kisi digerleriyle iligki igerisindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin
yerlesmesini saglamigtir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun davraniglar
sergilemek zorundadir. Ornegin, kisi kendisini soziine giivenilir biri olarak gdstermisse,
soziine giivenilir kanaatinin bozulmamasi i¢in yalan sdylememesi gerekmektedir. Bu
durumda, diirtist davranislara kars1 bir baghlik gelistirecektir.

Sosyal roller: Yan bahisler kiginin i¢cinde bulundugu sosyal duruma alismis ve
uyum saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda kisi, ig¢inde
bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, artik baska bir
role uyum saglayamayacaktir.

Becker’e” gore sozii edilen kaynaklardan dolay: girilmis olan yan bahisler ve
bunlara yapilan yatirimlar zaman i¢inde giderek artmaktadir. Bu nedenle kisinin yasi ve
kidemi, yaptig1 yatirimlarin temel gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Buna gore,
kisinin yas1 ilerledik¢e ve kidemi arttik¢a yatirimlart da buna paralel olarak artacak ve

kisinin orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir.”
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2.2.3.4. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (Akt. Gil’'") orgiitsel baghligi uyum, ozdeslesme ve
i¢sellestirme boyutu olarak 3 boyutta ifade etmislerdir.

Uyum: orgiitsel baghligin ilk boyutunu olusturan uyum boyutunda temel amag,
belirli dis odiillere kavusmaktir. Uyelerin baglilik gdstermelerinin ve bu amagla
sergiledikleri tutum ve davraniglarin temel gayesi belli odiilleri elde etme ve belli
cezalar1 bertaraf etmektir. Kisaca ifade etmek gerekirse uyum, riza gésterme veya igsel
ve belirli 6diillere sarilmay1 igermektedir.”’

Ozdeslesme: orgiitsel baghiligin ikinci boyutu, {iyenin drgiitiin bir parcasi olarak
kalma istegine dayamr. Uye digerleriyle yakin iliskiler i¢ine girmektedir. Boylece
bireyler, tutum ve davraniglarini, kendilerini ifade etmek ve tatmin saglamak i¢in diger
tiye ve gruplarla iliskilendirdiginde 6zdeslesme meydana gelmektedir. Birey oOrgiitiin
amaglarmi, degerlerini ve Ozelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesirse baglilik
gergeklesmektedir. Bu durumda orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiin bakis agilarint ve
ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini yansitmaktadir.'®

Icsellestirme: icsellestirme boyutunda isgoren, orgiitiin degerlerini kendi tutum,
davranislar1 ve kisisel degerleri ile uyumlu gormektedir. Orgiitiin en ¢ok arzuladig
baglilik boyutu igsellestirme boyutudur. Cilinkii igsellestirme, kendi kendini devam
ettirici olarak baslangictaki etki kaynagindan bagimsizdir.'"!

Isgorenin orgiite bagliligl, iic bagimsiz esasa gore sekillenmektedir. Uyum
bagliliginda, belirli dissal diiller igin baglilik vardir. Ozdeslesme bagliiginda, yakin
iliski istegine dayali olan baglilik vardir. I¢sellestirme baglilig: ise, orgiitsel degerler ile

bireysel degerler arasindaki uyuma dayanmaktadur.'**
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2.2.3.5. Salancik’in Yaklasimi

Salancik'®” baghligi tanimlarken; “baglilik, kisinin davranislarina ve davranislari
araciligiyla faaliyetlerini ve orgiite olan ilgisini giliclendiren inanglarina baglanmasi
durumudur.” seklinde ifade etmistir.

Salancik’in davranigsal bagliliga olan yaklasimi Festinger’in ¢eliski kuramina
dayanmaktadir. Bu kuramda, insanlarin tutumlari ile davranislar1 arasindaki tutarlilig
koruma egiliminde olduklar1 varsayilmaktadir. Kurama gore, kisinin tutumlart ile
davraniglar1 birbirleriyle tutarsiz oldugu zaman kisi gerilim duyacaktir. Celisen tutum ve
davranislar kisi icin ne kadar 6nemliyse gerilim de o kadar yiiksek olacaktir. Bu gerilimi
azaltmak icin ¢elisen tutum ve davranislardan birini digeriyle uyumlu hale getirecek
sekilde degisecektir.'™*

Salancik’in davranigsal ve tutumsal farkliliklardan kastin1 6rneklemek gerekirse:
isgoren Orgiit kiiltiiriine karst olumsuz bir tutum igersinde olmasina ragmen; bunu
davraniglarinda gostermez. Cilinkii ekonomik olarak ise muhta¢ oldugunu diislinen
isgoren isten ayrilmama yolunu segecektir. Bu yiizden tutumsal ve davranigsal ¢eligkiler
meydana gelecektir. Salancik’in yaklasiminda tutumsal ve davranigsal celiskilerin
oldugu yerde diisiik orgiitsel baglilik meydana gelecektir.

Salancik’in yaklasimin temelini kilo alip vermek diye daha basite indirmek
yanlis olmayacaktir. Yediginiz yaktiginizdan fazlaysa kilo alirsiniz; yok yaktiginiz
yediginizden fazlaysa kilo verirsiniz. Iki tarafli da birey igin sorun olabilir. Ama
yediginiz ve yaktiginiz ayniysa kilonuz esit seviyede kalir sorun yasamazsiniz. Yani
isgorenin orgiitsel bagllik seviyesi de tutum ve davranis arasindaki terazinin iki yani

gibidir. Eger denge varsa o kurumda sorun yoktur, orgiitsel baglilik vardir.
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2.2.3.6. Etizoni’nin Yaklasimi

Etizoni, (akt.Giicli’®) orgiitsel baglilik yerine “drgiitsel katilim” kavramini
kullanmis ve isgorenlerin orgiite katiliminda, yabancilastiric1 katilim, hesapgi katilim ve
ahlaki katilim seklinde ti¢ 6rgiitsel katilim tiirii belirlemistir.

Yabancilastirici katilim bireyin orgiite kars1 kuvvetli olumsuz bir yonelimi olarak
belirtilebilir. Birey, ortaya cikabilecek kayiplar ve baska segenck olmamasi gibi
nedenlerden dolayi istemedigi halde iginden ayrilamazsa yabancilastirict katilimla karsi
karstyadir.”

Hesapg1 katilim “6rgiit ile tiyeleri arasindaki alisveris iligkisini temel almaktadir.
Uyeler orgiitlerine katkilarryla karsiliginda elde edecekleri ddiillerden dolay:r baglilik
duymaktadirlar”.'®

Ahlaki Katilim “Ahlaki baglilik standartlar ve degerler igsellestirildiginde ve
orgiite baglilik goreceli olarak odiildeki degisimlerden etkilenmedigi zaman
gerceklesmektedir.”™

2.2.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghligin iliskili oldugu birgok faktdr bulunmasma ragmen; genel
olarak bu faktorler 3 yapisal baslikta incelenmektedir.

2.2.4.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilik kavramini agiklamakta isgorenlerin kisisel dzellikleriyle ilgili
yapilan arastirmalarin ¢oklugu dikkat ¢cekmektedir. Ciinkii bireyleri digerlerinden ayiran
ve bireysel farkliliklarin ortaya ¢ikmasina neden olan degiskenler kisisel faktorleri
olusturmaktadir. Bu bdliimde kisisel beklentilerin yani sira; cinsiyet, yas, medeni

durum, egitim diizeyi ve mesleki kidem gibi demografik faktorler ile orgiitsel baglilik

arasindaki iliski agiklanmaya ¢alisilacaktir.'®
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Isverenden Beklentiler: orgiitlerin varolus amaglari, bireylerin gesitli ihtiyag ve
gereksinimlerini kargilamaktir. Bireyler orgiitlere bu ihtiyac ve gereksinimlerinden
karsilamak istediklerinden dolayr katilmaktadirlar. Calisanlarin ihtiyaglart  ve
gereksinimleri onlarin bireysel arzu, hedef ve beklentilerini olusturur. Cogunlukla
kurumlar calisan agisindan bu kisisel hedeflere ulasmada kullanilan bir basamak
konumundadirlar. Dolayisiyla orgiitlerin bu gereksinimleri giderme veya bu amaglara
hizmet edebilme yetenegi ve kapasitesi orgiitsel bagliligi etkilemektedir.

Calisanlarin  kurumdan beklentilerinin  gergceklesme seviyesinin  Orgiitsel
baglilikla iliskili oldugunu ortaya koyan g¢aligmalar bulunmaktadir. Kuruma yeni
baslamis bir iggorenin orgiitsel baglilik ile alakali olarak vardigi kani; tamamen kisisel
bir faktordiir. Isgdrenin kurumdaki kidem yili arttikca karsilasilan orgiitsel baglilik
seviyesindeki durum, kisisel faktorlerin disinda artik kurumunda etki ettigi bir unsur
haline gelmistir.

Isgorenin hedefi gerek maddi olsun gerek manevi olsun ihtiyag ve
gereksinimlerini gergeklestirmek adina var oldugu kurumu bir arag olarak gérmektedir.
Sonug olarak orgiitsel baglilik kavrami isgorenin kisisel beklentileri ve davranislari ile
kurum beklentileri ve davranislar1 arasindaki dengedir.

Cinsiyet: Isgorenlerin cinsiyetleri, orgiitsel baghligi etkileyen kisisel
faktorlerden biridir. Cinsiyet ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen
aragtirmalarin sayisi, kadinlarin calisma yasaminda aktif olarak yer almaya bagladig:
yillardan itibaren artis gostermeye baslamistir.

Orgiitsel baglihgin cinsiyetler ile karsilastirmasi sonucu gerek erkekler olsun
gerek kadinlar lehine olsun bir¢ok sonug bulunan ¢aligmalar mevcuttur. Literatiirdeki bu
cesitlilikten dolay1; kadin veya erkek isgoren arasinda kurumuna su daha bagh tarzinda

bir climle kurulmasi makul degildir.
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Bazi arastirmacilar, kadinlarin aile i¢indeki rollerine erkeklerden daha ¢ok onem
vermeleri nedeniyle kariyerlerini ikinci plana aldiklarini, boylelikle erkeklere gore daha
diisiik seviyede 6rgiitsel baglilik gosterdiklerini ileri siirmiistiir.'"’

Diger yandan erkeklerin genellikle kadinlardan daha iyi pozisyonlarda ve daha
yluksek ticretle calistiklar1 i¢in Orgiite daha fazla bagh olduklar ileri stirtilmiigtiir.'

Kadinlarin erkeklerden daha fazla duygusal oldugunu varsayarsak; olumlu veya
olumsuz olarak kurum i¢inde karsilagilan durumdan kadinlarin daha fazla reaksiyon
gosterecegi gercegiyle, kurum i¢i dinamiklerin o6zelikle kadin iggorenlerin baglilik
oranlarinda daha fazla etkiligi olacagini sdyleyebiliriz.

Yas: Orgiitsel baghligi etkileyen demografik ozelliklerden biri de isgdrenin
yasidir. Orgiitsel baghilik ile isgdrenin yasi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
belirtilmektedir.'” Bazi arastirmalarda ise bu iliskinin siirekli ve giiclii olmadig
vurgulanmaktadir.® Yas ilerledik¢e orgiitsel baglihigm arttigi, hem duygusal hem de
devam bagliligini yas ilerleyen iggérenlerin daha fazla duyabilecekleri sonucuna ulasan
arastirmalar da olmustur.

Ilerleyen yaslarda birey, emeklilik planlar1 ya da baska orgiitlerde calisma
imkanlarinin giderek azalmasi nedeniyle bulundugu orgiite daha fazla baglanabilir.
Bunun yani sira, yasin ilerlemesi ile birlikte kazanilan tecriibeler neticesinde, alaninda
profesyonel hale gelen bir c¢alisanin, yiiksek ticret beklentisi iginde olacagi dikkate
alindiginda, baska bir orgiitte calismasinin zorlasacagim séylemek miimkiindiir.'"

Birey yas1 ilerledikge bulundugu Orgiitiin yapisina, ortamina, ¢aligma
arkadaslarina, yoneticilerine alismaktadir. Dolayisiyla yillar gegtikce Orgiite yapilan
yatirimlarin birikmesiyle birey i¢in diger is imkanlar ilgi ¢ekici gelmemektedir. Ancak
genglerin yaglilara gore oOrgilite fazla yatiriminin olmamasimin daha az baglhilik

duymalarina neden oldugu ortaya konulmustur.”
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Yasin ilerlemesiyle birlikte monotonluktan ve uzun siireli i hayatindan sikilmis
isgorenlerin tiilkenmislik sendromuyla birlikte diger arastirmacilarin bulgulart ve
yorumlarinin aksine; genglere oranla orgiitsel bagliligindan azalmada meydana gelebilir.

Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliski diger
demografik 06zelliklere oranla daha net yorum yapabilece§imiz bir etmen olarak
literatiirde yerini almistir. Aragtirmalari ¢ogunluguna gore egitim seviyesi arttikca
orgiitsel baglilik azalmaktadir. Bu aragtirmalardaki bulgular ¢ok makul karsilanabilecek
sonuclardir. Cilinkii egitim seviyesi arttikca isgdrenin isverenden daha fazla beklentiler
icersinde olacag bir gercektir.

Egitim seviyesinin gelisimi ile birlikte beklentisi karsilanmayan bir isgorenin de
yeteneklerinden dolay1 isten ayrilip baska bir kuruma gegisinin daha kolay olmasi
sebebiyle, orgiitsel baglilik seviyeleri de daha diisiik olabilmektedir.

Bunun yanminda Buchko ve ark.'"

orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasinda
olumlu iligki bulmuslar ve olaya farkli agidan yaklasarak ¢alismalarinda bulduklari
olumlu iliskiyi “ekonomik kosullarin ve is imkanlarinin sinirh oldugu iilkelerde egitimli
isgorenlerin  Orgilitsel ~ baglilik  derecelerinin  yiiksek  olabilir”  seklinde
degerlendirmislerdir.''?

Calisma Sekli: calisma sekli, calisanin kadrolu veya sozlesmeli sekilde
calismasidir. Feather ve Rauter'” tarafindan 6gretmenler 6rnekleminde gerceklestirilen
bir arastirmanin sonuglarma gore; sozlesmeli ¢alisanlar, kadrolu c¢aligsanlarla
karsilagtirildiginda daha fazla is giivensizligi yasamaktadirlar.

Sozlesmeli ¢alisanlar icin, Orgiitsel vatandaglik davraniglari, algilanan is
giivensizligi ile pozitif yonde bir iligki gostermektedir. Kadrolu ¢alisanlar igin ise,
orgiitsel baglilik, orgiit kimligi yaratma firsat1 bakimindan, is degerlerini gelistirmeyle

pozitif iliski bulunmustur.'"*
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2.2.4.2. Géreve Iliskin Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilik isgorenin kendinden kaynaklanan nedenlerle ilgili oldugu gibi,
en az onun kadar etkili bir etmen olan; goreve iligskin orgiitsel nedenlerle de alakalidir.
Ciinkii normal olan saglikli kisiler etkiye karsi tepki verirler. Basarili bir kurumda
gorevi iliskin problemler fazla olmayacagindan kisi kendi ile ilgili sorunlar
biiylitmeyecek ve orgiitsel baglilik diizeyinde sorunlar yasamayacaktir.

Goreve iliskin Orgiitsel faktorler, is ve c¢alisma hayatina iliskin degerleri
kapsamaktadir. Bu yiizden de orgiitsel baglilik, orgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir.
Orgiitsel faktorlerle ilgili birgok etmen bulunmaktadir. Bu boliimde 6n plana ¢ikan belli
basli etmenler iizerinde duracagiz.

Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi: “Rol catismasi en genel ifadeyle bir roliin
beklentilerinin diger roliin beklentilerinin kargilamamasi durumunda ortaya ¢ikan roller
aras1 ¢atisma” seklinde tanimlanmaktadir.'” Rol catismasinin isgdrenlerde igsel
catismay1 ve ig ortami gerilimini artirdigl, bunun yani sira isgérenlerin is tatminini ve
orgiite olan gilivenlerini azalttig1 sonucu elde edilmistir. Caligma ortaminda yiiksek rol
catismasi, isgorenlerde oOrgiitsel bagliligin olugmasini engelleyen bir unsur olarak
belirtilmistir.”

Isgorene ¢alisma kosullar altinda teblig edilecek gorev; agik olarak tanimlanmis
olmal1 ve isgdrenin kafasinda ne yapmasi gerektigini net bir sekilde belirleyecek sekilde
olmalidir. Aksi bir durumda isgéren yetenekleri dogrultusunda yapmasi gereken
konusunda bir rol belirsizligi yasayacaktir.

Isgorenlerde rol belirsizligi iki nedenden dolayr kaynaklanabilir: Birincisi;
isgdrene gorevinin ne oldugu, amact ve bu gorevi yerine getirme yollar ile ilgili bilgi
verilmemis olmasidir. Ikinci neden ise, isgdrenin yaptig1 gérevin orgiit igin ne anlam

ifade ettigine ve isgdrenin performansina iliskin bilgi verilmemesidir.''®
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Ucret Diizeyi: Ucret diizeyi orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlardan birisi, belki
de en onemlisidir. Ucretler belki de is gorenlerin baglilig1 iizerindeki en 6nemli
etkenlerdendir. Ciinkii bireyin hayatina devam ettirebilmesi, kendisinin ve ailesinin
gecimini saglayabilmesi galistig1 orgiitten aldig iicrete biiyiik oranda baghdir. Eger bir
1s goren calistig1 Orgiitte ihtiyaclarimi karsilayacak olcilide iicret alamiyorsa, iicretini
arttirmak i¢in baska is olanaklarmi degerlendirecektir. Bu da is gorenin Orgiite
baghligini azaltmaktadir.'"”

Ucret diizeyi, her ne kadar isten ayrilmalardaki en énemli etmenlerden biri olsa
da; sadece calisanin kurumdan maddi beklentileri demek degildir. Kurum iicret
politikas1 ve iicret dagilimindaki adalet sistemi de ¢ok Onemli bir konudur. Ayni isi
yapan iki g¢alisana farkli {icret politikast uygulanirsa eger, isgéren aldigi licretten
memnun olmasina ragmen; ayni isi yapan mesai arkadasimin kendinden yiiksek iicret
almasini problem yapacaktir. Buda kisinin orgiitsel baglilik oranini1 ve dolayisiyla da
performansini etkileyebilecektir.

Cahsma Kosullari: Orgiitsel bagliliklar1 etkileyen bir diger faktdr de ¢alisma
kosullaridir. Calisma sartlarini olusturan unsurlar arasinda 6zellikle ¢alisilan yerlerin
aydinlatma, 1sitma, 1siklandirma, havalandirma diizenlemeleri, izin giinleri ve tatilleri,
isgorenlerin giyilen iiniformalar ve calisma arag gerecleri basi gekmektedir.'®

Olmasi1 gerekenden daha sicak veya daha soguk c¢alisma kosullar1 c¢alisanda
rahatsizlik meydana getirebilir. Bu ylizden igveren olarak ortamsal 1siya dikkat
edilmelidir. Burada unutulmamasi gereken faktdrlerden biri de kisisel tercihlerdir.
Calisan bireyin birine sicak gelen ortam digerine sicak gelmeyebilir. Yapilmas: gereken
calisanlara en uygun 1sisal ortami saglamaktir. Eger calisana uygun 1sida bir ortam

saglanmazsa isgorende performans kayiplart meydana getirecektir.
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Ayni unsur havalandirma etmeni icin de gecgerlidir. Kisi oksijeni az olan havasiz
bir ortamda c¢alismak zorunda kaliyorsa fizyolojik olarak viicut normal fonksiyonunu
yerine getiremeyecektir. Rahatsiz olan isgérende yine performans, dikkat, motivasyon
gibi 6zelliklere azalma meydana gelecektir.

Isiklandirma o6zellikle dikkat gerektiren ve gozlerin yogun bir bigimde
kullanildig1 yerlerde 6nemli bir unsurdur. Sicak calisma ortamlarinda havalandirmanin
eksikligi, haftalik izin giinlerinin diizenli olarak verilmemesi, isi yapmak i¢in kullanilan
aletlerin eski olmasi, siirekli bozulup yetersiz kalmasi gibi etmenlerin hepsi kisinin
performansini etkileyecektir.'®

Is Yiikii: Isgorenin is yiikii ve gorev yapisina bagl olan ve orgiitsel bagliliklarmi
etkiledigi diisiiniilen faktdrlerden biridir. Is yiikii, bir isin gerektirdigi performans
miktar1 olarak ifade edilmektedir.'”® is yiikii asir1 ve yetersiz olmak iizere iki tiirde
olabilmektedir.

Asirt is yiikii isgorene verilen gorev ile tamamlamasi igin gereken siire arasinda
uyusmazlhik olmasimi ifade eder. Isveren tarafindan isgdrene yapmasi igin verilen
gbrevin, tamamlamasi i¢in verilen silirede yapamamasi, siirenin yetersiz gelmesidir.
Yetersiz ig ylikii ise, asir1 is yilikiiniin tam tersidir. Yani igsgérene verilen isi yapmasi igin
gereginden fazla zaman verilmesidir.'*

Sonug olarak her iki olayda da hem kurum agisindan hem de iggdren agisindan
olumsuz bir durum ortaya ¢ikacaktir. Bir glinde yapilacak ise ti¢ giin verilmesi kurumun
o calisan lizerinden iki giin kaybetmesine yol agacak ve iiretim ya da hizmette
aksakliklar meydana getirecektir. Olaya igsgoren agisindan bakildiginda ise bir giinliik
ise 3 glin verilmesi bireyin nasil olsa yaparim diyerek isi son dakikaya kadar
ertelemesine yol acgabilir ve zamanla devam eden bu rahat is yiki, isgdrenin mesleki

gelisiminin durmasina yol acabilir.
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Tam tersi olarak isverenin, isgérenden {i¢ giin siirecek isi bir giinde yapmasini
istemesi durumunda ise asir1 1§ yiikiinden kaynaklanan problemler ortaya ¢ikacaktir.

Isgoren isi yetistirmek i¢in ¢ok fazla efor sergilemek zorunda kalacak, bu yiizden
fiziksel ve psikolojik sorunlar yasayabilecek ve yetistiremeyecegim kaygisiyla
kapasitesinin de altinda bir is yapmis olabilecektir.

Bu sartlar diisiiniildiiglinde igveren; tiikenmislik icerisinde kapasitesinin altinda
calisan ve liretim ¢iktis1 olarak tatmin edemeyecek sonuglar veren; orgiitsel bagilik
oran1 diismiis bireylerle ¢alisiyor olacak ve bu yiizden de is devir oraninda artmalar
meydana gelecektir. Sonug olarak ta basarisiz bir kurum ortaya ¢ikacaktir.

Terfi: Orgiitiin 6diil sistemi, isgdrenlerin o6rgiite katilmalarmi, ise devam
etmelerini ve islerini en yliksek performans sergileyerek yapmalarini saglamada orgiit
tarafindan kullanilan bir degisim aracidir. Isgorenler ise bu o6diil sisteminden
yararlanmak icin yaptiklar1 ise zamanlarmi yeteneklerini ve cabalarini sarf etmek
durumundadirlar.”

Terfi, insan1 ¢calismaya sevk eden en 6nemli etmen olan ihtirasi tatmin eden bir
aragtir. Eger, ise alinan bir kimse isyerine girer girmez, oniinde ilerleme olanaginin
bulunmadigi ve iicretinin artmayacagi duygusuna kapilirsa her tiirlii cabanin gereksiz
olduguna inanarak ise karsi olumsuz bir tutum takinabilir. Boyle hallerde tatminsizlik
ve sikayetler kaginilmaz olacaktir.'*’

Terfi ve 6dil sistemi iggoren agisindan ¢ok dnemli bir etmendir. Ciinkii terfi ile
birlikte isgdren sadece gorevinde yiikselmekle kalmayip, toplumdaki sayginligi ve
itibara artacak, ayn1 zamanda da maddi olanaklarinda iyilesme meydana gelecektir. Bu
ylizden isgdrenin ¢alistigi kurumda terfi olanaklarinin bulunmasi, performansinin

yiikselmesine ve dogal olarak da orgiitsel bagliligin artmasina yardime1 olacaktir.
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Ancak, o6diil ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iligki olabilmesi i¢in iste
tehlike, rutinlik ve stres gibi unsurlarin ¢ok diisiik seviyede olmasi veya hi¢ olmamasi
gerektigi belirtilmistir. Devam baglilig1 ile 6diil sistemi arasinda da pozitif bir iligki
olabilecegi diisiiniilmektedir.'*"’?

2.2.5. Orgiitsel Baghlik Seviyeleri

Orgiitsel bagliik kavrami hakkinda yapilan arastirmalar sonucu literatiirde
yaygin olarak kullanilan ve kabul edilen ii¢ seviyeli bir model ¢ikmistir. Bunlar diisiik
seviyeli orgiitsel baghlik, orta seviyeli oOrgilitsel baglilik ve yiiksek seviyeli orgiitsel
bagliliktir.

2.2.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Birgok bilim adaminin siniflandirmalarinda da olan devamlilik veya zorunlu
baglilik seklinde de ifade edebilecegimiz diisiik orgiitsel baghlik seviyesi, kurum ile
birey arasindaki zayif bagliligin oldugu seviyedir. Bu seviyede olan ¢alisan, kurum
hedeflerini ger¢eklestirme konusunda da isteksizlik gosterir.'**

Orgiitsel baglhilig1 diisiik seviyede olan isgdrenler, kurumlarma karsi uyumsuz
olan, is tatminleri de az olan bireylerdir. Orgiitsel bagliligin diisiik olmas1 calisanlarin
kapasitesinin altinda performans gostermesine, randimanlarin azalmasina ve
devamsizliklarina yol agmaktadir. Alternatif olarak bagka is arayan calisanlar da
kurumlarma olan bagliliklar1 az olan bireylerdir. Bu gruba dahil olan isgorenler
calistiklar1 kuruma da deger vermemeye baslar. Bunun sebebi de isgdrenlerin artik
kurum adina degil de kendi adina ¢alismaya baglamasidir.

Bu verilerden yola cikarak diisiik seviyedeki oOrgiitsel bagliliga sahip olan
calisanlarin ayni zamanda kurumdaki en verimsiz en az yarar saglayan isgorenler

oldugunu savunabiliriz.
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2.2.5.2. Orta Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Bu seviyede oOrgiitlerine olan bagliliklar1 orta diizeyde olan isgdrenlerin
kurumlarina duyduklar1 inanglari, aidiyet ve baglilik duygulari artis géstermeye baglar.
Orta oOrgiitsel baghlik diizeyine sahip olan isgorenlerde is goéren devir hizi ve isten
ayrilma niyeti, diisiik seviyedeki isgérenlere nazaran daha az seviyede
gergeklesmektedir.

Orta orgiitsel baglilik diizeyine sahip olan isgorenler ¢alistiklar1 kurumlarinda
tecriibeleri ¢cok olsa da orgiitlerine bagliliklar1 yiiksek seviyede degildir. Bu calisan
grubunu baglhliklar1 konusundan kararsiz caliganlar olarak goérmeli ve performans
degerlemesi yaparken verecegimiz is ile ilgili 6l¢iilii bir sekilde yanagmaliyiz.

Sonug olarak bu orta orglitsel bagliliga sahip kisiler ne is tatmini diisiik nede
bagliliklar yiiksek olmayan kararsiz isgorenlerdir.

2.2.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik Seviyesi

Yiiksek orgiitsel bagllik seviyesi, isletmeleri ile uyum iginde olan, biitiinlesen
bireylerde goriilmektedir. Kurum c¢alisanlarina giiven duygusu, gelisme imkanlari
sundukca calisanlarin da kurumlarindan duyduklart memnuniyet artmaya baslar. Adalet
olgusunun da ¢alisanlarin memnuniyet duygusunun artmasinda ¢ok biiyiik etkisi vardir.
Kisacasi, kurumu ile biitiinlesen ¢alisanlar islerinden memnundur ve baglilik seviyeleri
cok yiiksektir. Baglilik seviyesi yiiksek olan ¢aliganlarda yiiksek performans, verimlilik,
sadakat duygusu ortaya ¢ikar.'”

2.2.6. Orgiitsel Baghlik Sonuglar1

Orgiitsel bagliligin sonuglari, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiinda is gorenlerin

yiiksek diizeydeki bagliligi, orgiitiin dagilmasini hizlandirabilmektedir. Diger taraftan
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amagclar akilc1 ve kabul edilebilir oldugunda ise, yiliksek diizeyde bir bagliligin etkili
davranislarla sonuglanmasi olanagi bulunmaktadir.®

2.2.6.1. Orgiitsel Baghlik ve Stres

Stres Orgiit yoOnetimleri tarafindan dikkate alinmasi gereken Onemli bir
kavramdir. Zira stres, c¢alisanlarin baghlik, verimlilik, performans, tatmin ve
davraniglarint dogrudan etkilemektedir. Stres hem bireysel hem de orgiitsel nedenlerle
ortaya ¢ikabilmektedir.'**

Stres dogal bir olaydir ve her 6rgiit icin kaginilmaz bir sonugtur. Ozellikle siirekli
insan faktoriiyle ugrasan iggorenler isin dogasi, gorev ve etkilesimin g¢esitliligi nedeniyle
strese kars1t daha da savunmasizdirlar. Stres gerek orgiit i¢i gerekse Orgiit disi ¢ok sayida
insanla iletisim kurma gereginden kaynaklanmaktadir.'*

Yapilan bir arastirmada, isgorenlerde stresin; isgOrenlerin isten ayrilmalari,
devamsizlik, hastalik ve is kazalarina yol actig1 tespit edilmistir. Ayrica stresin Orgiit
yonetiminin ve ¢alisanlarin verimliligini ve is tatminini azalttig1 ifade edilmistir.'*%"

2.2.6.2. Orgiitsel Baghlik ve Performans

Performans, isgorenin enerji, bilgi ve kisisel yeterliligini kullanarak kuruma karsi
katkilarinin toplam o6l¢iisiidiir seklinde tanimlayabiliriz. Bu tanimdan yola c¢ikarsak
kisisel performanslarin iyi ya da kotii olmasindan kurumlarinda etkilenecegi bir
gercektir. Performans kavrami sadece kisisel bir olgu degil ayn1 zamanda kurumsal bir
etmendir.

Bu ylizden isgorenin performansini arttirmada kuruma da ¢ok onemli gorevler
diismektedir. Orgiitsek bagliliklar1 yiiksek olan isgdrenlerin kisisel performanslari da
yiiksek olacaktir. Orgiitsel baglilik, isgoérenlerin kurumun bir ¢alisan1 olmaktan tatmin

olmalarini ve orgiitiin hedef ve normlarin1 benimsemelerini saglayarak, onlarin bu hedef
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ve normlara ulagmalari i¢in ¢aba gostermelerini saglar. Dolayisiyla kurumun hedef ve
normlarimi gergeklestirmek i¢in ¢alisan iggorenlerin performanslarinda da artis olacaktir.

Locke ve ark.'?” orgiitsel baglilk ve performans arasindaki iliskinin baglilik
diizeyindeki degismeye dayandigina dikkat c¢ekmektedirler. Hedeflere ulagmanin
gittikce zorlagsmasi halinde baglilikta gittikce azalma meydana gelmekte, bunun
sonucunda da performansta diigme olmaktadir. Bulgular, giivenilen bir idare tarafindan
teblig edilen hedeflerin isgdrende daha ozverili bir sekilde ¢aligma istegi uyandirdigini
gostermistir. Calisma grubuna baglilik, idare tesvikiyle birlikte performansi daha da
arttirmaktadir. Ayrica, davranigsal bagliligin tesvik ve odiillerden etkilendigi, bunun da
daha iist diizeyde 6rgiitsel baglilik ve artan performansla sonuglandigi belirtilmistir.'*’

Chen ve ark.'?® érgiitsel baghlik ve performans arasinda giiclii bir iliski oldugunu
belirlemislerdir.

Meyer ve ark.'” yaptiklari meta analiz calismasi sonucunda is performansinin,
duygusal ve normatif baglilik ile pozitif, devam bagliligi ile negatif iligkili oldugu
sonucuna ulagmiglardir.

Suliman ve Iles’in'*’ yaptiklari ¢alisma sonuglarina gére Srgiitsel baglilik ve
orgiitsel bagliligin bilesenleri ile performans arasinda pozitif iligki vardir. Ancak
iligkinin giicli baglilik bilesenine gore degismektedir. Sirasiyla duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik ile performans arasinda daha giiclii iliski vardir.

Sonu¢ olarak; oOrgiitsel baglilik oraninin bir¢ok kavrami da beraberinde
tetiklemektedir. Bunlarin en Onemlilerinden biri de direk olarak istenilen ana
hedeflerden biri olan performans olgusudur.

2.2.6.3. Orgiitsel Baghlik ve Devamsizhk

Orgiite bagliligin ise devamsizlik iizerinde dogrudan etkisi oldugunu sdylemek

yerine ise devamsizligi etkileyen bir faktor oldugunu sdylemek daha dogru olacaktir.
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Orgiite baglilik ve ise ge¢ gelme arasinda zayif bir ters iliski mevcuttur. Bunun nedeni
ise ge¢ gelme davranmiginin nispeten goreceli bir eylem olmasi ve isgérenin kontrolii
diginda ¢ok fazla faktérden etkilenmesidir.""

Devamsizlik, kurumda calisan bireyin kurumca belirlenen c¢alisma saatleri
arasinda gorev yerinde bulunmamasidir. Kuruma kars1 orgiitsel baglilig1 yiiksek olan
calisanin aidiyet duygusundan dolay1 devamsizlik oraninin diisecegi gercegini goz ardi
etmemek gerekir. Ciinkli kurumuna ve gorevine karsi bagi yiiksek olan ve o kurumda
calismaktan zevk alan igsgorenler; igsine ve gorevine karsi hastalik, rahatsizlik vb gibi
bahaneli mazeretler kullanmayacaklardir. Sadece gergekten mazereti oldugunda isine
devamsizlik yapacak ve kurumdaki gorevinden kagmayacaktir.

2.2.6.4. Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti

Isgiicii devir oram isgorenlerin ¢alistigi kurumdaki gorevinden ayrilmalari
demektir. Bu karsilasilan personel kaybi igletmeler tarafindan pek de istendik durumlar
degildir. Ciinkii kurumun vizyonunu kavramis ve bu dogrultuda dnemli bir misyon
yiiklenmis kalifiye elemanlar kisa siirede yetistirilemezler. Eger igsgorenlerin isten
ayrilmalarini ifade eden isgiicli devir hizinda artislar meydana gelirse; kurum acemi
calisanlarin hatasindan kaynaklanan kayiplarla ciddi maliyet artiglart ile yiizlesecek ve
ayni zamanda da yeni personelin yetismesi siirecinde ciddi zaman ve iiretim kayiplari
yasayacaktir.

Isten ayrima niyetleri yiiksek olan isgdrenlerin kurumdaki gorevini yaparken bir
diger yandan da yeni bir is arayiglarii siirdiirmeleri, ciddi sekilde motivasyon ve
performans kayiplarina neden olacagindan dolay1 yine isletme i¢in baska bir olumsuz
durum meydana getirecektir.

Yetenekli, deneyimli ve Orglit yararina ¢aba sarf etmekten kaginmayan ¢alisanlar

orgiitler i¢in en degerli kaynaklardan biridir. Bu nedenle basarili olmak isteyen orgiitler

67



bilinyelerinde barindirdiklar1 bireylerin 6rgiit liyesi olarak kalmaya devam etmesini arzu
ederler. Orgiitsel baglilik bireylerin 6rgiitte kalmaya devam etmelerini sagladigi icin
orgiit agisindan 6nemle ele alinmasi gereken bir konudur. Ancak her baglilik tiiriiniin
bireyin Orgiitte goniillii olarak kalmasini, Orgiitsel amaclarla biitiinlesmesini ve bu
amaclart gerceklestirmek icin c¢aba sarf etmesini saglamadigi unutulmamalidir.
Orgiitteki giiven ortami, ¢alisanin isteyerek orgiitiin bir pargas1 olmasini ve olumlu is
davraniglarinin olugmasini saglayan ¢ok onemli bir faktordiir. Bu baglamda oOrgiitte
giiven ortaminin yaratilmasi c¢alisanlarin orgiitlerin arzu ettikleri Sekilde orgiitlerine

baglanmasina sebep olacagi unutulmamalidir.'*?
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3. MATERYAL VE METOT

Bu ¢alismanin amaci; spor alaninda hizmet veren en biiyiik kamu kurumlarindan
biri olan *’Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliigiinde’” ¢alisan personelin yildirma
diizeylerini demografik o6zelliklere gore incelemek, yildirma durumlarinin orgiitsel
baglilik bakimindan iligkisini arastirmak ve yildirmanin olusumunu azaltmak adina hem
kurumsal hem de bireysel ¢oziim 6nerileri sunmaktir.

Aragtirmanin evrenini; Dogu Anadolu Bolgesindeki ’Genglik Hizmetleri ve
Spor 11 Miidiirliigiinde>> ¢alisan personeller olustururken; érneklem grubunu ise Dogu
Anadolu bélgesinde bulunan rastgele yontemlerle se¢ilmis 8 ildeki (Elazig, Erzurum,
Erzincan, Mus, Kars, Bingdl, Malatya, Agr1) genclik hizmetleri ve spor il
miidiirliiklerinde ¢alisan 67°si kadin 168’1 erkek olmak iizere toplamda 235 personel
olusturmustur.

Arastirmada calisanlarin yildirma diizeylerinin belirlenmesi i¢in Oztiirk ve ark.
(2007) tarafindan gelistirilmis 68 soruluk ’Mobbing (Y1ldirma) Olgegi’” kullanilmistir.
Anket 5°1i Likert tipi bir anket olup, sorular kesinlikle katiliyorum: 5 puan, katiliyorum:
4 puan, kararsizim: 3 puan, katilmiyorum: 2 puan, kesinlikle katilmiyorum: 1 puan
olarak degerlendirilmektedir. Olgek 68-340 aras1 puan araliginda degerlendirilmektedir.
Olgekten 204 puanin iistiinden alinmasi mobbing yasandigimi, 204 puanin altinda
alinmasi ise mobbing yasanmadigini gostermektedir. '

Aragtirmada ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 6lgmek i¢in Meyer ve Allen®™
tarafindan gelistirilmis 18 soruluk ‘Orgiitsel Baglilik’ dlgegi kullanilmistir. Anket 5°1i
Likert tipi bir anket olup olumlu sorular; kesinlikle katilmiyorum 1 puan, katilmiyorum
2 puan, orta derecede katiliyorum 3 puan, ¢ogunlukla katiliyorum 4 puan, tamamen
katiliyorum 5 puan) diiz sekilde toplanirken; olumsuz sorular ise kesinlikle

katilmiyorum 5 puan, katilmiyorum 4 puan, orta derecede katiliyorum 3 puan,
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cogunlukla katiltyorum 2 puan, tamamen katiliyorum 1 puan olacak sekilde ters olarak
toplanmaktadir. Olgekten alman toplam puanlarin ortalamasi katilimcilarin &rgiitsel
baglilik diizeylerini ifade etmektedir.

Anket yakinligindan dolayr Erzurum’daki personel ile yiiz yiize goriisiilerek;
diger illerdeki kurumlara ise posta yolu gonderilerek ¢alismanin 6nemi anlatilmis ve
ankete katilmalar1 istenmistir. Olgekler Eyliil-Aralik 2013 tarihleri arasinda
uygulanmustir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek i¢in frekans analizi, cinsiyet,
medeni durum, statii ve kadro durumlarina gore yildirma diizeylerinin
karsilastirilmasinda bagimsiz gruplarda t-testi; gelir, yas, kidem, egitim, kurumdaki
gorevleri ve calistiklart illere gore yildirma diizeylerinin karsilagtirilmasinda tek yonlii
varyans analizi, farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢inde Tukey testi
uygulanmistir. Katilimecilarin mobbing (yildirma) ve orgiitsel baglilik 6lgeklerinden
aldiklar1 puanlarin ortalamasini belirlemek i¢inde betimsel istatistik, orgiitsel baglilik ve
yildirma iligkisini 6lgmek i¢in de korelasyon analizinden yararlanilmistir.

Elde edilen verilerin ¢oziimlenmesinde SPSS 16,0 istatistik paket programindan

yararlanilmis ve anlamlilik diizeyi (p<0,05) olarak alinmigtir.

70



4. BULGULAR

Tablo 4.1. Katilimcilar Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Tablosu

Cinsiyet N %
Kadin 67 28.5
Erkek 168 71.5

Yas N %
18-25 Yas 77 32,8
26-32 Yas 31 13,2
33-40 Yag 66 28,1
41-47 Yas 30 12,8

48 Yas ve lizeri 31 13,2
il N %

Erzurum 48 20,4
Elazig 24 10,2

Malatya 38 16,2

Erzincan 22 9,4
Bingol 35 14,9

Agrn 21 8,9

Mus 24 10,2

Kars 23 9,8

Medeni Durum N %
Evli 139 59.1
Bekar 96 40.9
Gorev N %
Memur 88 37,4
AntrenOr 50 21,3
Isci-Hizmetli 47 20,0
Sportif Egitim Uzman 31 13,2
Miidiir 19 8,1
Kidem Yih % N
1-5 yil 84 35.7
6-10 yil 49 20.9
11-15y1l 50 21.3
16 yil ve yukarisi 52 22.1
Gelir Diizeyi % N
0-850 TL 19 8.1
851-1500 TL 49 20.9
1501-2500 TL 142 60.4
2501-4000 TL 25 10.6
Egitim % N
Ik gretim 10 4,3

Lise 45 19,1

On Lisans 31 13,2
Lisans 127 54,0
Lisansiistii 22 9,4

Toplam 235 100




Katilimcilarin cinsiyetlerine iliskin dagilimlarina bakildiginda % 28.5’inin kadin,
% 71.5’inin erkek; yas dagilimlarina bakildiginda % 32.8’inin 18-25 Yas, % 13.2’sinin
26-32 Yas, % 28.1’inin 33-40 Yas, % 12.8’inin 41-47 Yas ve % 13.2’sinin 48 Yas ve
tizeri olduklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin illere gbre dagilimlarina bakildiginda %20.4’tintin Erzurum, %
10.2’sinin Elaz1g, % 16.2’sinin Malatya, % 9.4’linlin Erzincan, % 14.9’unun Bingdl, %
8.9’unun Agri, % 10.2°sinin Mus ve % 9.8’inin Kars ilinde gorev yaptiklari
goriilmektedir.

Medeni durumlarin dagilimina bakildiginda % 59.1’inin Evli, % 40.9.unun
Bekar; gorevlerine bakildiginda % 37.4’tinlin Memur, %21.3’{inlin Antrenor, %20’sinin
Isci-Hizmetli, % 13.2’sinin Sportif Egitim Uzmam ve % 8.1’inin Miidiir olduklari
goriilmektedir.

Calisma yil1 dagilimlarina bakildiginda % 35.7’sinin 1-5 Y1il, % 20.9’unun 6-10
Yil, % 21.3liniin 11-15 Yil, % 22.1’inin 16 Y1l ve yukar yas arasinda; gelir dagilimina
bakildiginda % 8.1’inin 0-850 TL, % 20.9’unun 851-1500 TL, % 60.4’iiniin 1501-2500
TL, % 10.6’sinin 2501-4000 TL oldugu goriilmektedir.

Egitim dagilimina bakildiginda % 4.3’{iniin Ilkdgretim, % 19.1’inin Lise, %
13.2’sinin On Lisans, % 54’iiniin Lisans ve % 9.4’i{iniin Lisansiistii diizeyinde egitim

aldiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Yildirma Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Cinsiyet N  Ortalama Std.Sap. t P
Kadin 67 195.19 65.691
-2.394 017*
Erkek 168 217.88 65.531
*(p<0,05)
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Veriler incelendiginde katilimcilarin cinsiyetlerine gore yildirma ortalamalarinda
anlaml bir farklilik bulunmamistir (p=.017).

Buna gore erkek calisanlarin (X=217.88+65.531) kadin (X=195.194+65.529)
calisanlara oranla daha yiiksek bir yildirma diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.
Ayrica erkek calisanlarin 204 ortalamanin iistiinde olmasi, kadin ¢alisanlardan ortalama
olarak daha yiiksek degere sahip olmasinin diginda; yildirmaya maruz kaldiklarin
gostermektedir. Kadin calisanlarda ise yildirma ortalamasina yakin degerlerde veriler

olmasina ragmen; genel olarak yildirmaya rastlanmamaktadir.

Tablo 4.3. Katihmcilarin Medeni Durumlarmma Gore Yildirma Diizeylerinin
Karsilastirilmasi

Medeni durum N Ortalama  Std.Sap. t p
Bekar 96 211.27 65.303
026 979
Evli 139 211.50 67.107
*(p<0,05)

Veriler incelendiginde katilimcilarin medeni durumlarina gore yildirma
ortalamalarinda anlaml farkliliga rastlanmamustir (p>0.05).

Anlaml farklilik tespit edilmemesine ragmen; gerek evli (X=211.50+67.107)
olan c¢alisanlarin, gerekse bekar (X=211.27+£65.303) olan calisanlarin genel olarak

yildirma ortalamasinin tistiinde olduklar: tespit edilmistir.

Tablo 4.4. Katilimcilarin Kurumdaki = Statiilerine Goére Yildirma Diizeylerinin
Karsilastirilmasi

Statii N  Ortalama Std.Sap. t p
Y 6netici 35 230.23 69.177
1.831 .068
Personel 200 208.12 65.330
*(p<0,05)

Veriler incelendiginde katilimcilarin = stati  durumlarma goére yildirma

ortalamalarinda anlamli farkliliga rastlanmamistir (p>0,05).
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Anlamli farklilik tespit edilmemesine ragmen; hem yonetici (X=230.23+69.177)
hem de personel (X=208.12+65.330) olarak calisanlarin genel olarak yildirma
ortalamasiin istiinde olduklar1 tespit edilmistir. Ayrica yonetici olarak calisanlarin

yildirma diizeylerinin, personel olarak ¢alisanlardan fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.5. Katilmcilarin Kadro Durumlarima Gore Yildirma Diizeylerinin
Karsilastirilmasi

Kadro Durumu N  Ortalama Std.Sap. t p
Sozlesmeli 64 212.25 62.308
119 905
Kadrolu 171 208.12 67.821
*(p<0,05)

Veriler incelendiginde katilimecilarin  kadro durumlarina gore yildirma
ortalamalarinda anlamli bir farklilik bulunmamaistir (p>0,05).

Buna ragmen; hem sozlesmeli (X=212.25+62.308) olarak ¢alisanlarin, hem de
kadrolu (X=208.12+67.821) olarak caligsanlarin genel olarak yildirma ortalamasinin

tistlinde olduklar1 tespit edilmistir.

Tablo 4.6. Katilimcilarin Yas Durumlarma Gore Yildirma Diizeylerinin
Karsilastirilmasi

Yas N Ortalama Std.Sap. F p
18-25 Yas 77 241.45 56,368
26-32 Yas 31 201.64 64,895
33-40 Yas 66 210.74 71.446 2.508 .043*
41-47 Yas 30 230.43 62.765
48 ve lizeri Yas 31 200.29 64.481
* (p<0,05)

Veriler incelendiginde 18-25 Yas, 33-40 Yas ve 41-47 Yas grubunda yildirma

bulgularina rastlanirken; katilimcilarin yas durumlarina gore yildirma ortalamalarinda
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anlaml bir farkliliga rastlanmistir (p=.043). Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigi

bulmak i¢in yapilan ¢oklu karsilagtirma sonuglar1 Tablo 4.7°de verilmistir.

Tablo 4.7. Katilimcilarin Yas Durumlarima Goére Yildirma Diizeylerinin Coklu
Karsilagtirma Sonuglar1 (Post Hoc-Tukey Testi)

Karsilastirma 2’1::11:‘1;1 Anlamhhk
18-25 Yas 26-32 Yas 39.806 120
33-40 Yas 30.709 200
41-47 Yas 21.018 719
48 ve lizeri yas 41.152 .028*
26-32 Yas 18-25 Yas -39.806 120
33-40 Yas -9.097 .969
41-47 Yas -18.788 795
48 ve lizeri yas 1.346 1.000
33-40 Yas 18-25 Yas -30.709 200
26-32 Yas 9.097 .969
41-47 Yas -9.690 962
48 ve lizeri yas 10.443 .876
41-47 Yas 18-25 Yas -21.018 719
26-32 Yas 18.788 795
33-40 Yas 9.690 962
48 ve lizeri yas 20.134 .609
48 ve lizeri Yas 18-25 Yas -41.152 .028*
26-32 Yas -1.346 1.000
33-40 Yas -10.443 .876
41-47 Yas -20.134 .609

* (p<0,05)
Coklu karsilastirma sonuglarina gore; 18-25 Yas Grubu ile 48 yas ve lizeri yas
grubunda olanlar arasinda anlamli farkliliklar goriilmiistiir (p=.028).
Buna gore; 18-25 yas (X=241.454+56.368) arasinda olan c¢aliganlarin 48 yas ve
tizeri (X=200.29+64.481) calisanlara oranla daha fazla yildirmaya maruz kaldiklari

belirlenmistir.
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Tablo 4.8. Katilimcilarin Egitim Durumlarma Gore Yildirma Diizeylerinin
Karsilagtirilmasi

Egitim N Ortalama Std.Sap. f p
[kogretim 10 204.33 65.235
Lise 45 220.93 64,646
On Lisans 31 194.19 64.745 3.024 .019%*
Lisans 127 246.90 68.753
Lisanstistii 22 240.86 64.333
* (p<0,05)

Veriler incelendiginde Lisans, Lisansiistii, Lise ve Ilkogretim egitim grubunda
yildirma bulgularina rastlanirken; katilimcilarin egitim durumlarina gore yildirma
ortalamalarinda anlaml farkliliga rastlanmistir (p=.019). Farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigi bulmak i¢in yapilan c¢oklu karsilastirma sonuglar1 Tablo. 4.9’da
verilmigtir.

Tablo 4.9. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Goére Yildirma Diizeylerinin Coklu
Karsilastirma Sonuglar1 (Post Hoc-Tukey Testi)

Karsilastirma :::;lzl:ri Anlamhhk

Ik gretim Lise -16.594 584
On Lisans 10.145 937

Lisans -42.561 011*

Lisansiistii -36.525 .034%*
Lise [kogretim 16.594 584
On Lisans 26.739 400
Lisans -25.966 785
Lisansiistii -19.930 765
On Lisans [kdgretim -10.145 937
Lise -26.739 400

Lisans -52.706 .001*

Lisansiistii -46.670 .018*

Lisans [kogretim 42.561 011%*
Lise 25.966 785

On Lisans 52.706 .001*
Lisansiistii 6.036 .999

Lisansiistii [Ikdgretim 36.525 .034%*
Lise 19.930 765

On Lisans 46.670 018*
Lisans -6.036 .999

* (p<0,05)
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Coklu karsilastirma sonuglarma gore; ilkdgretim ile Lisans (p=.011), 1lkogretim
ile Lisansiistii (p=.034), On Lisans ile Lisans (p=.001), On Lisans ile Lisansiistii
(p=.018), egitim gruplarinda olanlar arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir
(p<0.05).

Buna gore; Lisans (X=246.90+68.753) ve Lisansiistii (X=240.86+64.333)
diizeyinde egitim gorenlerin; Ilkdgretim (X=204.33£65.235) ve On Lisans
(X=194.19+64.745) diizeyinde egitim gorenlere oranla daha fazla yildirmaya maruz

kaldiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.10. Katilimcilarin Aylik Gelir Durumlarina Goére Yildirma Diizeylerinin
Karsilastirilmasi

Ayhlik Gelir N Ortalama Std.Sap. f P
0-850 TL 19 212.73 58.843
851-1500 TL 49 214.67 63,297
3.757 012%*
1501-2500 TL 142 203.26 67.698
2501-4000 TL 25 250.28 57.009
* (p<0,05)

Veriler incelendiginde 0-850 TL, 851-1500 TL ve 2501-4000 TL arasindaki
aylik gelir grubunda yildirma bulgularina rastlanirken; katilimecilarin ayhik gelir
durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlamli farkliliga rastlanmistir (p=.012).
Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigi bulmak i¢in yapilan ¢oklu karsilagtirma

sonuclar1 Tablo 4.11°de verilmistir.
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Tablo 4.11. Katilimcilarin Aylik Gelir Durumlarina Goére Yildirma Diizeylerinin Coklu
Karsilagtirma Sonuglar1 (Post Hoc-Tukey Testi)

Karsilastirma x:;l;l;rl Anlamhhk
851-1500 TL -1.936 1.000
0-850 TL 1501-2500 TL 9.476 933
2501-4000 TL -37.543 233
0-850 TL 1.936 1.000
851-1500 TL 1501-2500 TL 11.412 715
2501-4000 TL -35.606 119
0-850 TL -9.476 933
1501-2500 TL 851-1500 TL -11.412 715
2501-4000 TL -47.019 .006*
0-850 TL 37.543 233
2501-4000 TL 851-1500 TL 35.606 .119
1501-2500 TL 47.019 .006*

*(p<0,05)

Coklu karsilastirma sonuglarina gore; 1501-2500 TL ile 2501-4000 TL (p=.006),
aylik gelire sahip olanlar arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir (p<0.05).

Buna gore 2501-4000 TL (X=250.28+57.009) arasinda aylik geliri olan
calisanlarin; 1501-2500 TL (X=203.26+67.698) arasinda aylik gelir diizeyine sahip

olan ¢alisanlara oranla daha fazla yildirmaya maruz kaldiklar1 gériilmektedir.

Tablo 4.12. Katilimcilarin Kidem Yili Durumlarma Goére Yildirma Diizeylerinin
Karsilagtirilmasi

Kidem Yih N Ortalama Std.Sap. f p
1-5 Y1l 84 231.09 62.341
6-10 Y1l 49 207.46 71,719 2786 042
11-15 Y1l 50 216.28 69.636
16 Y1l ve Yukarisi 52 198.61 60.921
* (p<0,05)

Veriler incelendiginde 1-5 Yil, 6-10 Y1l ve 11-15 Y1l kidem araliginda yildirma
bulgularina rastlanirken; katilimcilarin  kidem yili  durumlarina gore yildirma

ortalamalarinda anlaml farkliliga rastlanmistir (p=.042). Farkliligin hangi gruplardan
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kaynaklandigi bulmak i¢in yapilan c¢oklu karsilastirma sonuglar1 Tablo.13°de

verilmistir.

Tablo 4.13. Katilimcilarin Kidem Y1li Durumlarina Gore Yildirma Diizeylerinin Coklu
Karsilastirma Sonuglar1 (Post Hoc-Tukey Testi)

Karsilastirma 31::1;1;1 Anlamhhk
1-5 Yil 6-10 Yil 23.626 270
11-15 Y1l 14.816 .664
16 Y1l ve Yukarn 32.477 .027*
6-10 Yil 1-5 Yil -23.626 270
11-15 Y1l -8.810 .909
16 Yil ve Yukari 8.850 .876
11-15 Y1l 1-5 Y1l -14.816 .664
6-10 Yil 8.810 909
16 Yil ve Yukari 17.660 433
16 Y1l ve Yukari 1-5 Y1l -32.477 .027*
6-10 Yil -8.850 .876
11-15 Y1l -17.660 433

*(p<0,05)
Coklu karsilagtirma sonuglarina gore; 1-5 Yil ile 16 Yil ve yukart (p=.027),
kidem durumuna sahip olanlar arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir (p<0.05).
Buna gore 1-5 Y1l (X=231.09+62.341) arasinda kidem durumu olan ¢alisanlarin;
16 Y1l ve yukar1 (X=198.61+£60.921) arasinda kidem durumuna sahip olan calisanlara

oranla daha fazla yildirmaya maruz kaldiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.14. Katilimcilarin Gorev Durumlarina Gore Yildirma Diizeylerinin
Karsilastirilmasi

Gorev N Ortalama Std.Sap. f p
Memur 88 209.30 71.308
Antrenor 50 209.70 61,021
[sci-Hizmetli 47 210.00 62.850 1.915 109
Sportif Egt.Uzmani 31 198.90 63.285
Miidiir 19 229.52 60.931
* (p<0,05)
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Veriler incelendiginde Memur, Antrendr, Is¢i-Hizmetli ve Miidiir olarak ¢alisan
katilimcilarda yildirma bulgularina rastlanirken; goérev durumuna gore yildirma

ortalamalarinda anlamli farkliliga rastlanmamistir (p>0.05).

Tablo 4.15. Katilimcilarm {1 Durumlarina Gére Yildirma Diizeylerinin Karsilastirilmasi

il N Ortalama  Std.Sap. f p

Erzurum 48 187.72 67.961
Malatya 38 238.54 48,177
Elaz1g 24 224.81 72.868

Erzincan 22 188.81 61.396 2690 011*
Bingol 35 223.97 68.597
Agn 21 209.33 57.751
Mus 24 198.58 64.816
Kars 23 228.13 59.760

* (p<0,05)

Veriler incelendiginde Malatya, Elaz1g, Bingdl, Agr1 ve Kars Illerinde yildirma
bulgusu tespit edilirken; katilimcilarin ¢alistiklart il durumlarma gore yildirma
ortalamalarinda anlaml farkliliga rastlanmistir (p=.011). Farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigi bulmak i¢in yapilan ¢oklu karsilastirma sonuglar1 Tablo.4.16’da

verilmigtir.

Tablo 4.16. Katilimcilarin Calistiklar1 11 Durumlarina Gére Yildirma Diizeylerinin
Coklu Karsilastirma Sonuglar1 (Post Hoc-Tukey Testi)

Karsilastirma ﬁ_l:sl;l:ri Anlamhhk
Malatya Erzurum 50,812 .039*
Elaz1g 13,725 992
Erzincan 49,723 .159
Bingol 14,570 .990
Agn 29,208 .800
Mus 39,958 391
Kars 10,411 .999

*(p<0,05)
Coklu karsilagtirma sonuglarina gore; Malatya ile Erzurum (p=.039), illeri arasinda

anlaml farkliliklara rastlanmistir (p<0.05).

80



Buna gore Malatya (X=238.54+48.177) ilinde c¢alisanlarin; Erzurum
(X=187.72+67.961) ilinde c¢alisanlara oranla daha fazla yildirmaya maruz kaldiklar

goriilmektedir.

Tablo 4.17. Katilimcilarin Mobbing (Yildirma) ve Orgiitsel Baglilik Olcegine Ait
Ortalamalar1

Olcek N  Minimum Maksimum Ortalama Std.Sap.
Orgiitsel Baghlik 235 1 5 3.27 587
Mobbing 235 68 340 211.41 66.236

Veriler incelendiginde genel olarak katilimcilarin yildirmaya (X=211.41+.587)
maruz kaldiklar1 sonucunu ulasilirken; kuruma kars1 da orta diizeyde Orgiitsel baglik

(X=3.27+.587) hissettikleri goriilmektedir.

Tablo 4.18. Katilimcilarm Mobbing (Yildirma) ve Orgiitsel Baglihik Diizeyleri
Arasindaki Iliskiyi Gosteren Korelasyon Sonuglar

Orgiitsel Baghlik Mobbing
) Pearson Korelasyonu 1000 -716%*
Orgiitsel Baglilik P 000
N 235 235
Pearson Korelasyonu -, 716** 1000
Mobbing P ,000
N 235 235

*(p<0,05)

Veriler incelendiginde aragtirma grubunun orgiitsel baglilik ile yildirma
diizeyleri arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r= -.716,
p<0.05). Buna gore ¢alisanlarin yildirmaya maruz kalma orani arttik¢a; orgiitsel baglilik

oranlarinin diistiigi sOylenebilir.
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S. TARTISMA

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin yildirma diizeylerini belirlemek
ile orgiitsel baghlik ve yildirma arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla yapilan
calismamizda asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Calisanlarin yildirma diizeyleri cinsiyet degiskenine gore arastirilmis ve anlaml
farkliga rastlanmistir. Buna gore erkek c¢alisanlarin (X=217.88+£65.531) kadin
(X=195.19+65.529) calisanlara oranla daha yiiksek bir yildirma diizeyine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Erkek calisanlarin ortalamasinin 204 iizeri olmasi genel olarak
erkek calisanlara yildirma uygulandigi bulgusunu ortaya ¢ikarmaktadir. Kadin
calisanlarda ise yildirma seviyesi olan 204 ortalamaya yakin bir puan almalarina ragmen
yildirma olgusuna rastlanmamustir.

Bu sonuglar, erkeklerin kadinlara oranla baskin karakterinden dolayr isi ayni
zamanda bir yasam bicimi gérmesi, gecinme, aileye bakma gibi sorumluluklar1 da
ylklemesinden ve hayatinin merkezi haline getirmesinden dolay1 kaynaklanabilir. Bu
tarz bir birey iste yasanilan problemleri oldugundan daha fazla 6nemseyerek gelecek
kaygisi ile birlestirip sorunu igten ige biiyiitebilir. Erkek ¢alisanlarin yildirmaya maruz
kalma oranlarinin anlamlhi bir sekilde farkli olmasi; toplumsal yapimizdaki roli
bakimindan erkeklerin kendilerini zayif gostermekten ¢ekinmeleri, duygularin1 rahatca
ifade edememe ihtimallerini de goz Oniinde bulundurursak; durumun daha da ciddi
oldugu sonucuna ulasabiliriz.

Alkan,"* beden egitim dgretmenleri tizerine yaptigi calismada erkeklerin daha
fazla yildirmaya maruz kaldiklarini tespit etmis olmasina ragmen anlamli farkliliga
rastlamamistir. Hoel ve ark.'” yaptig1 ¢alismalarinda 6zellikle is¢i ve yetkili grubunda
calisan erkeklerin kadinlardan daha fazla yildirildiklar1 sonucuna ulagmistir. Hoel ve

Cooper'® yaptiklar1 ¢alismada erkeklerin kadinlardan daha ¢ok olumsuz eylemlere
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maruz kaldigimi bulmuslardir. Tanoglu, akademisyenler {lizerine yaptig1 ¢alismasinda;
yildirmaya maruz kalanlarin %36’smin kadin, %64’liniin erkek oldugu sonucuna
ulagmistir.** Bu sonuclar elde ettigimiz bulgular destekler niteliktedir.

Arsan,* is yerinde psikolojik taciz olgusu iizerine yaptig1 calismada yildirmaya
maruz kalma durumunun cinsiyet bazinda farklilik gosterdigi, kadinlarin erkeklere
nazaran cok daha yiiksek oranda yildirmaya maruz kaldigi goriilmektedir. Zapf'’
tarafindan yapilmig olan bir arastirmada psikolojik taciz magduru oldugunu bildiren
bireylerin % 75.3” iinlin kadin, % 24.7 sinin ise erkek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Cinsiyet ile psikolojik taciz davranisina maruz kalma arasindaki iliski tizerine yapilmig
olan arastirmalar siklikla kadinlarin tigte ikisinin erkeklere oranla daha sik psikolojik
taciz davranisiyla karsilastigim gostermektedir.*® Cinsiyet ve yildirma arasindaki iliskiyi
inceleyen bircok aragtirma kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara gore daha fazla
yildirmaya maruz kaldiklarimi belirtmektedir.*® Kaukiainen ve ark.’’ 338 tiniversite
personeli iizerinde yaptig1 aragtirmalarinda; kadinlarin erkeklerden daha ¢ok yildirmaya

maruz kaldiklari belirtmislerdir. Salin,*’

0zel sektorde istihdam edilen yonetici ve
uzman pozisyonunda bulunan kisiler lizerinde yaptig1 arastirma sonucunda; cinsiyetle
ilgili olarak kadinlarin risk grubu i¢inde bulundugunu saptamistir. Bu bulgular ise elde
ettigimiz bulgular ile ¢elismektedir. Bu farklilik 6zel sektor ile kamu sektori arasindaki
sektorsel farkliliktan dolay1 kaynaklanabilir.

Arastirmamizda; ¢alisanlarin medeni durumlarina gore yildirma ortalamalarinda
hem evli hem de bekarlar da yildirma olgusuna rastlanirken; ortalamalar arasinda
anlaml farkliliga rastlanmamistir.

% tp fakiiltesi calisanlari tizerine yaptigi calismasinda; calisanlarn

Yavuz,
yildirma ile medeni durum diizeyleri arasinda anlamli farkliliklara rastlamamustir.

Bingdl,””® yaptigi ¢alismasinda; isyerinde yildirmaya maruz kaldiklarmi belirten
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katilimcilarin medeni durumlart ile yildirma diizeyleri arasinda anlamli farkliga
rastlamamustir. Her iki grubun da % 40,6 diizeyinde yildirmaya maruz kaldig1 sonucuna
ulasmustir. Tanoglu,** akademisyenler iizerine yaptig1 ¢alismasinda; yildirma ile medeni
durum arasinda anlamh farkliliga rastlamamustir. Cakar,'®” yaptigi calismasinda medeni
durum ile yi1ldirma arasinda evli ¢alisanlarin bekar calisanlara gore daha yiiksek oranda
yildirma davramslarina maruz kaldigi sonucuna ulasmustir. Fettahlioglu,™* tiniversite
oOrgiitii tizerinde yaptig1 ¢calismasinda anlamli farkliliga rastlamamistir. Bu sonuglar elde
ettigimiz bulgular1 destekler niteliktedir.

? yaptigi c¢alismasinda yildirma davramislarina maruz kalma ile

Karyagds,
medeni durum arasinda anlamli bir farklilik tespit etmistir. Yazara gore; bekar ¢alisanlar
evli ¢alisanlara oranla daha fazla yildirmaya maruz kalmaktadir. Aytag ve ark.'* yaptig1
calismasinda yildirma ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik tespit etmistir.
Arastirmacilara gore bekar hemsireler evli hemsirelere oranla daha fazla yildirmaya
maruz kalmaktadirlar. Bu bulgular ise elde ettigimiz bulgular ile ¢elismektedir.

Arastirmamizda; ¢alisanlarin statii durumlarina gore yildirma ortalamalarinda
hem yonetici hem de personel olarak gorev yapanlarda yildirma olgusuna rastlanirken;
ortalamalar arasinda anlamli farkliliga rastlanmamugtir.

Anlamli farklilik tespit edilmemesine ragmen; yonetici (X=230.23+£69.177)
olarak c¢alisanlarin, personel (X=208.12+65.330) olarak ¢alisanlardan bir hayli fazla
ortalamaya sahip olmasi ilgi ¢ekici bulgulardan biridir. Salin,*' arastirmasinda
calisanlarin yoneticilere kiyasla daha yiiksek oranda yildirmaya maruz kaldiklari
sonucuna ulagmistir. Yazar bu sonucu, yoneticilerin sahip oldugu yetkileri de kullanarak
personel tizerinde daha fazla yildirmaya neden olduklari seklinde yorumlamistir. Birgok

0zel isletmede arastirilan yildirma ve statii karsilastirmasinda genelde yoneticilerin daha

az yildirmaya maruz kaldigi sonucuna ulasilmistir. ingiltere’de ki is yerlerinin %
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63’liinde goriilen yildirma davramislarinin % 83’ilinlin  yoneticiler tarafindan

gerceklestirildigi belirlenmigtir."*!

Bu bulgular ise elde ettigimiz bulgular ile
celismektedir.

Bu sonuglarin aksine bizim calismamizda daha fazla yildirmaya maruz kalan
taraf yonetici olarak c¢alisanlardir. Calismamizin katilimci grubunu kamu kurumunda
calisan personelin olusturmasi nedeniyle; muhtemel olusabilecek siyasi baski ve devlet
otoritesinin yoneticiler iizerinde daha fazla etki gosterecegi gergegini diistintirsek makul
karsilanabilir.

Arastirmamizda; ¢alisanlarin kadro durumlarina gore yildirma ortalamalarinda
hem sozlesmeli hem de kadrolu olarak gorev yapanlarda yildirma olgusuna rastlanirken;
ortalamalar arasinda anlamli farkliliga rastlanmamugtir.

Bu bulgularin 1g1ginda yildirmanin kadro durumuna bagh olarak degismedigini
sOylemekle birlikte; sozlesmeli (X=212.25+62.308) olarak ¢alisanlarin, kadrolu
(X=208.12+67.821) olarak calisanlara oranla daha fazla yildirmaya maruz kaldigini
sOyleyebiliriz. Bu durum s6zlesmeli olarak ¢alisanlarin iste gosterecegi performansla ise
devami arasinda dogrusal bir iligki olmasindan ve kadrolu c¢alisanlara oranla kurumdaki
aitlik duygularinda yoneticilerin bakis agis1 olarak farkliik gdstermesinden
kaynaklanabilir.

Calisanlarin yas durumlarma gore yildirma ortalamalarinda 18-25 Yas, 33-40
Yas ve 41-47 Yas grubunda yildirma bulgularina rastlanirken; katilimcilarin yas
durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlamli farkliliga rastlanmistir. Siraladigimiz
yas araliklarindan 26-32 yas arasinda yer alan grupta yildirma bulgusuna
rastlanmamasi; calisanlarin artitk kurumun beklentilerini daha iyi anlamasi ve kendini
kuruma kabul ettirmesinden kaynaklanabilecegi gibi; artik genclikten orta yasa gecis

stirecinde tecriibenin ve gengligin birlesmesiyle verimliligin artmasi1 ve kuruma kendini

85



kabul ettirmesinden de kaynaklanabilir. 48 ve ilizeri yas grubunda yildirma unsuruna
rastlanmamasi artik kurumdaki en yagh ve en tecriibeli kisiler olarak goriilmelerinden,
iistleri tarafindan islerin uygulanmasi silirecinde daha az tercih edilmesinden
kaynaklanabilecegi gibi; emeklilik doneminin geldigi diisiiniip kurumla ilgili olan
davranislar1 daha umursamaz veya makul olarak karsilamasindan kaynaklanabilir.

Yavuz,” tip fakiiltesi calisanlar iizerine yaptigi calismasinda; calisanlarin
yildirma ile yas diizeyleri arasinda anlamli farkliliklara rastlamistir. Aktop’un,'*
Anadolu Universitesi 6gretim elemanlarin yildirma davranislar iizerine yaptigi
calismasinda yas degiskeni ile yildirma arasinda anlamli farkliliklara rastlamistir.
Sarac’' is ortamindaki psikolojik tacizin ¢alisanlar iizerindeki etkisini arastirmis ve yas
diizeyleri ile fiziksel taciz ve diglanma ile ilgili yildirma davranisi arasinda anlamli bir
farklilik oldugu sonucuna ulasmistir. Bu sonuglar elde ettigimiz bulgular1 destekler
niteliktedir.

Bingol,"*

caligmasinda isyerinde yildirma ve yas davranigini arastirmis ve
yildirmaya maruz kalanlarin % 25,1’inin 25 yasindan kii¢iik, % 40,6’sinin 26-32 yas
arasinda, % 15,6’sinin 33—40 yas arasinda, % 9,4’niin 41-47 yas arasinda ve % 6,3 niin
47 yasindan biyiik oldugu sonucuna ulasmustir. Hoel ve Cooper’a'*® gére; gengler
yildirmaya ugrama konusunda yaglilardan daha fazla risk altinda bulunmaktadir. Ancak
bu c¢alismada yasin yildirmaya ugramada bir etken olmadigi sonucu elde edilmistir.
Leymann,” Isve¢’te yaptig arastirmalarda yas durumuna gére yildirmanin daha ¢ok 21-
40 yas arasindaki geng¢ calisanlara yapildigini belirtmistir. Bu caligmalar bizim
bulgularimizdaki gibi en fazla yildirmaya maruz kalan grubun 25 yasindan kii¢iik geng
calisanlar oldugunu gostermektedir.

3

Giineri,'” 6gretim elemanlar1 {izerinde yaptigi ¢alismasinda yildirma ile yas

degiskeni arasinda anlamli farkliklara rastlamamistir. Bu bulgular ise elde ettigimiz
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bulgular ile ¢elismektedir. Arsan,”” is yerinde psikolojik taciz olgusu iizerine yaptigi
calismada yildirmaya ugrayan yas gruplarinin dagiliminda; 26-35 yas arasindaki grubun
% 62.1 ile en fazla yildirma bulgularina rastlanan grup oldugu sonucuna ulagmistir. Bu
bulgular da elde ettigimiz bulgular ile ¢celismektedir.

Aragtirmamizda; calisanlarin egitim durumlarina gore yildirma ortalamalarina
bakildiginda lisans, lisansiistii, lise ve ilkdgretim egitim grubunda yildirma bulgularina
rastlanirken; katilimeilarin egitim durumlara gore yildirma ortalamalarinda anlamli
farkliliga rastlanmustir.

En fazla yildirmaya maruz kalan egitim grubunun lisans (X=246.90+68.753) ve
lisansiistii (X=240.86+64.333) olmas1 O6nemli verilerden biridir. Egitim seviyesinin
artmasi ile yildirma algisinin artmasi; egitim diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin
bagimsiz is yapabilme, idareci yerine diisiinme ve karar verme, yonetsel ve kisisel
sorumluluk ile elestirme yeteneklerinin daha gelismis olmasi ile agiklanabilir. Bu kisiler
durumlar itibari ile de ist kademeye karsi elestirilerinden dolay1 daha alingan bir tavir
sergilemis olabilirler.

Yavuz,” yaptigi calismada; Siilleyman Demirel Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi c¢alisanlariin yildirma algilartyla ilgili tutumlarinin egitim durumlarina gore
farklilastigini  gdzlemlemistir. Yavuz’a® gore egitim durumlar arttika; yildirma
hissetme oraninda da dogrusal bir sekilde artis meydana gelmektedir. Bu bulgu elde
ettigimiz bulguyu destekler niteliktedir.

Sarag,” is ortamindaki psikolojik tacizin ¢alisanlar tizerindeki etkisini arastirmus
ve egitim seviyeleri ile y1ldirma olgusu arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna

ulagmustir. Arlsoy,144

Isparta-Antalya ve Burdur illerinde c¢alisan hemsirelerde
yildirmay1 etkileyen faktorler {izerine yaptigi calismasinda; yildirma ile egitim

degiskeni arasinda anlamli farkliliga rastlamamistir. Bu bulgular ise elde ettigimiz

87



bulgular ile ¢elismektedir.

Calisanlarin aylik gelir durumlarina gore yildirma ortalamalarina bakildiginda 0-
850 TL, 851-1500 TL ve 2501-4000 TL gelir grubunda yildirma bulgularina
rastlanirken; katilimcilarin gelir durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlamli
farkliliga rastlanmstir.

2501-4000 TL (X=250.28+£57.009) arasinda aylik geliri olan ¢alisanlar; 1501-
2500 TL (X=203.26+67.698) arasinda aylik gelir diizeyine sahip olan ¢aliganlara oranla
daha fazla yildirmaya maruz kalmiglardir. Disaridan bakildiginda ilging karsilanabilecek
bu durum c¢alismamiz g6z Oniinde bulundugu normal karsilanabilir. Ciinkii
calismamizda yonetici pozisyonunda g¢alisan egitim seviyesi lisans ve lisansiistii olan
isgorenlerde yildirma bulgusuna daha fazla rastlamigtik. Kurumdaki en yiiksek ticret
araligin1 yonetici seviyesindeki insanlarin aldigini disiiniirsek; yiiksek ticrette, yliksek
yildirma ¢ikmasinin bu durumdan dolay1 kaynaklandigini sdyleyebiliriz. Bu sonuca
dayanarak; yonetici olarak ¢alisanlarin, bulundugu is ortamina gore yiiksek iicret alsalar
da, gelir diizeyinin yildirma hissetmelerini engellemedigi sonucuna ulasilabilir.

Giiven ve ark.'® kamuya bagl saglik kurulusundaki ebeler ve hemsirelerin
yildirmaya ugrama durumlarini aragtirmig; gelir dagilimlart ile yildirma arasinda
anlamli bir fark bulamamiglardir. Bu bulgu elde ettigimiz bulgu ile ¢elismektedir.

Calisanlarin kidem durumlarina goére yildirma ortalamalarina bakildiginda 1-5
yil, 6-10 yil ve 11-15 yil araliginda kidem yili olanlarda yildirma bulgularina
rastlanirken; katilimcilarin kidem durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlamli
farkliliga rastlanmstir.

Coklu karsilagtirma sonuglarina gore; 1-5 yil ile 16 y1l ve yukar1 (p=.027), kidem
durumuna sahip olanlar arasinda anlaml farkliliklara rastlanmigtir. Buna gore 1-5 yil

(X=231.09+62.341) arasinda kidem durumu olan c¢alisanlarin; 16 yil ve yukar
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(X=198.61+60.921) arasinda kidem durumuna sahip olan ¢alisanlara oranla daha fazla
yildirmaya maruz kaldiklar1 goriilmektedir.

Aragtirmamizdan elde ettigimiz verilere dayanarak; arastirmamizi yaptigimiz
kurumda, kidem yili ilerledikge yildirma uygulanmasinda veya yildirma
hissedilmesinde bir azalma meydana gelmekte oldugu sonucunu ¢ikarabiliriz. Bu
durum, iggorenlerin kurumda c¢alisma siiresi ilerledikge yildirma ile basa ¢ikma
konusunda daha tecriibeli hale gelmis olabilmelerinden ya da kurum igindeki c¢alisan
diger insanlardan yaslarina ve kidem yilina istinaden daha fazla saygi gérmelerinden de
kaynaklanabilir. Kurumdaki c¢alisma siiresinin basinda olan 1-5 yil arasi ¢alisanlarin
yildirma seviyelerinin yiiksek ¢ikmasi ise; yeni bir ortama girmis iggorenlerin ¢aligma
sartlarina ve is arkadaglarina alisma siirecinde zorlanmasi ve adaptasyon siiresinde
calisma arkadaslarint yabanci olarak algilamasindan kaynaklanabilir. Bu sebeple
calisma arkadaglarinin ig ahlakini ve ¢alisma prensiplerini bilmeyen yeni bir calisan,
kendine yoneltilen normal bir isi gereksiz bir is yiikii olarak gorebilecegi gibi; normal
bir sozii de kii¢iik diisiiriicii ve asagilayici bulabilir. Bu durum, kisinin kendi ile alakali
oldugu gibi; ise yeni baslamis bir ¢alisana karst kurumdaki diger ¢alisanlar tarafindan
kendi is yiiklerinin verilmesi veya kurumdaki varliginin gérmezden gelinmesi suretiyle
de bir yi1ldirma uygulamasi olmasindan da kaynaklanabilir.

Kose,'*® Gazi Universitesi hastanesindeki hekim ve hemsireler iizerinde yaptig
calismada yildirma ile kidem yili arasinda anlamli farkliliga rastlamamistir. Bu bulgu
elde ettigimiz bulgu ile ¢elismektedir.

Veriler incelendiginde memur, antrendr, is¢i-hizmetli ve miidiir olarak ¢alisan
katilimcilarda yildirma bulgularina rastlanirken; gorev durumuna gore yildirma

ortalamalarinda anlamli farkliliga rastlanmamustir.
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Yildirma bulgular1 arasinda en yiiksek ortalamaya sahip grubun kurumda miidiir
(X=229.52460.931) olarak calisanlar olmasi, statliye gore yildirma seviyesini
arastirdigimiz bulgular destekler niteliktedir. Yonetici olarak calisan bireylerin ayni
zamanda miidiir oldugu diisiintildiiglinde ortaya ¢ikan sonucun paralellik géstermesi de
dogal olarak karsilanabilir. Genglik hizmetleri ve spor il midiirliiklerinin baskanligini
vali, ilge miidirlikklerinin baskanligini kaymakamin yaptigini diislinlirsek siyasi
otoriteden bagimsiz bir kurumdan séz etmemiz pek miimkiin olmayacaktir. Bu yiizden
de miidiir pozisyonundaki isgorenin il miidiirii diizeyinde yonetici de olsa yildirmaya
maruz kalma ihtimalinin yiiksek olabilecegi sonucunu varsayabiliriz.

Veriler incelendiginde Malatya, Elaz1g, Bingdl, Agr1 ve Kars Illerinde yildirma
bulgusu tespit edilirken; katilimcilarin ¢alistiklart il durumlarma gore yildirma
ortalamalarinda anlamli farkliliga rastlanmistir (p=011). Arastirma yaptigimiz 8 ilden
5’inde yildirma bulgularina rastlanmasi ve biitiin illerin (X=211.41+£66.236) genel
yildirma ortalamasmin olgek i¢in belirlenen yildirma smirt olan 204 ortalamanin
tistlinde olmas1 kurumda ciddi bir yildirma olgusunun varligi seklinde yorumlanabilir.

Arastirma grubunun oOrgiitsel baglilik ile yildirma diizeyleri arasinda negatif
yonde anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. (r= -.716, p<0.01). Bu sonuca
gore calisanlarin  yildirmaya maruz kalma orani arttikga; oOrgiitsel bagliliklari
diismektedir. Kurumda yildirma ve baski ile kargilasan isgdrenin; kuruma karsi orgiitsel
baglilik oraninda diisme olmas1 makul karsilanabilecek bir veridir.

Atalay,'"” kamu sektdrii iizerinde yaptigi calismasinda orgiitsel baglilik ve
yildirma arasinda negatif yonde anlaml bir iliskiye rastlamistir. Karcioglu ve Celik,'*’
yildirmanin orgiitsel bagllik iizerine etkisini arastirdig1 ¢aligmalarinda; orgiitsel baglilik
ve yildirma arasinda negatif yonde anlamli bir iliski tespit etmistir. Bir bagka ¢alismada

da Ozler ve ark.'*® 6rgiitsel baglilik ve yildirma arasindaki iliskiyi arastirmus ve negatif

90



yonde anlamli bir iliski tespit etmistir Bu bulgular elde ettigimiz bulgular1 destekler

niteliktedir.'*®
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6. SONUC VE ONERILER

Genglik Hizmetleri ve Spor II Miidiirliigiinde calisan personelin yildirma
diizeylerini tespit etmek ve Orgiitsel baglilik {izerine iliskisini aragtirmak amaciyla
yapilan ¢alismada:

v Katilimcilarin cinsiyetlerine gore yildirma ortalamalarinda anlamli farkliliga
rastlanmakla birlikte; erkek calisanlarin kadin calisanlara oranla daha yiiksek bir
yildirma diizeyine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

v Katilimcilarin medeni durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlaml
farkliliga rastlanmamakla birlikte; hem evli hem de bekar ¢alisanlarda yildirma tespit
edilmistir.

v/ Katilimcilarin - statii durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlamh
farkliliga rastlanmamakla birlikte; hem yonetici hem de personel olarak calisanlarda
yildirma tespit edilmistir.

v' Katilimcilarin  kadro durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlamh
farkliliga rastlanmamakla birlikte; hem s6zlesmeli hem de personel olarak calisanlarda
yildirma tespit edilmistir.

v/ Katilimcilarin yaglarina gore yildirma ortalamalarinda anlamli farkliliga
rastlanmakla birlikte; 18-25 Yas, 33-40 Yas ve 41-47 Yas grubunda yildirma tespit
edilmistir.

v/ Katilimeilarin egitim durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlaml
farkliliga rastlanmakla birlikte; ilkogretim, lise, lisans ve lisansiistii egitim grubunda
yildirma tespit edilmistir.

v Katilimeilarin - gelir  durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlamh
farkliliga rastlanmakla birlikte; 0-850 TL, 851-1500 TL ve 2501-4000 TL gelir

grubunda yildirma tespit edilmistir.
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v' Katilimcilarin kidem durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlaml
farkliliga rastlanmakla birlikte; 1-5 Yil, 6-10 Y1l ve 11-15 Yil arasindaki kidem yilina
sahip isgorenlerde yildirma tespit edilmistir.

v' Katilimcilarin  goérev  durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlamh
farkliliga rastlanmamakla birlikte; Memur, Antrendr, Isci-Hizmetli ve Miidiir olarak
calisanlarda yildirma tespit edilmistir.

v Katilimeilarin il durumlarina gore yildirma ortalamalarinda anlamli farklihga
rastlanmakla birlikte; Malatya, Elazig, Bingol, Agr1 ve Kars illerinde calisanlarda
yildirma tespit edilmistir.

v Katilimcilarin dlgeklerden aldiklari ortalamalarda genel olarak yildirmaya
maruz kaldiklar1 sonucunu ulasilirken; kuruma karsi da orta diizeyde orgiitsel baglik
duyduklar belirlenmistir.

v Yildirma ve orgiitsel baglilik arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmigtir.

Bireysel Oneriler;

v' Mevcut durum derinlemesine degerlendirilmeli ve olan biten tam olarak
anlasilmalidir.

v" Eger size yildirma uyguladigini hissettiginiz kisi yonetimde yetkili bir ¢aligan
degilse; yonetimden yardim istenebilir.

v’ Caligilan isin kosullarina yakin veya daha iyi olanaklara sahip bir is varsa
degerlendirilebilir.

v Yildirma konusundaki son yasal diizenlemelerle daha da ciddilesen
anayasadan faydalanarak hukuksal yollara bagvurulabilir.

v Eger hukuksal bir miicadele yontemi diisiiniilmiiyorsa ve isten de ayrilmak

istenmiyorsa; psikolojik destekten veya yakin ¢evreden destek istenebilir,

93



v Yalniz kalmaktan ka¢inip insanlarla bir arada bulunabilir ve kisisel gelisimle
ilgili faaliyetler igerisinde olunabilir

v' Kisi kendini toplumdan soyutlamamali ve kurban zihniyetini birakmalidir.

v’ Yeni bir ugras edinip yildirma hissi edinilen duygudan uzaklasilabilir.

Kurumsal Oneriler;

v Yildirmanin kurumsal bir problem oldugu kabul edilmeli ve yildirmaya giren
davraniglar agik¢a ortaya konulmalidir.

v’ Hiyerarsik diizende hem yatay hem de dikey olarak yildirma davranisi
meydana gelecegi goz Onilinde bulundurulmali ve biitiin c¢alisanlara prosediirler
hazirlanmalidir.

v" Yildirictya kars1 yonetimsel agir disiplin cezalar1 alinmalidir.

v lIsgorenlere; is hayatinda karsilastig1 problemleri ¢dzmesine yardimer olacak
kurs, seminer, konferans, panel, sempozyum gibi kisisel gelisim programlari
diizenlenebilir.

v' Yildirma ile ilgili sikayet yonergesi olusturarak; gizlilik g¢ercevesinde
harekete gecilmelidir.

v’ Sikayetler kurum personelinden ayr1 olusturulacak bagimsiz bir denetim

birimi tarafindan arastirilmalidir.
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EK-2. ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

SECENEKLER: 1 Kesinlikle katilmiyorum. 2 Katilmiyorum. 3 Orta derecede katiliyorum.
4 Cogunlukla katiliyorum. 5 Tamamen katiliyorum.

No Anket Sorular 1123 4
1 Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gecirmekten ¢ok mutluluk duyardim
5 Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi
hissediyorum.

3 Kurumuma kars1 giiglii bir ‘aitlik’ duygusu hissetmiyorum.

4 Bu kuruma kars1 ‘duygusal baglilik’ hissetmiyorum.

5 Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir pargast’ gibi hissetmiyorum.

6 Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor.

- Bu kurumda ¢aligsmaya devam etmek benim i¢in bir istek oldugu kadar gereklilik
de.

8 Su anda istesem bile isimi birakmak benim igin ¢ok zor olurdu.

9 Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimda pek ¢ok sey aksardi.

10 | Calisigim bu kurumu birakmayi diisiindiirecek secenegim neredeyse yok gibi.

1 Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim baska bir yerde

¢alismay1 diistinebilirdim.

1 Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag olumsuzluktan biri de mevcut is

olanaklarimm azligidir.

13 Su anki isverenimle ¢alismaya devam etmek i¢in (ona karsi) hi¢bir zorunluluk

hissetmiyorum.

14 Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin dogru bir

hareket oldugunu diisiinmiiyorum.

15 Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim.

16 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17 Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere kars1 mecbur

hissediyorum.

18 | Bu kuruma cok sey bor¢luyum.
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EK-3. MOBBING OLCEGI

Asagidaki sorularin karsisina sizin icin uygun secenegi isaretleyiniz.
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23
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27
28

Bir ya da birkag kisiye duygusal saldir1 yapiliyor
Yonetim, sikayetlerimizi dinlemiyor

Kurumda nedeni bilinmeyen bir moral ¢okiintiisii
yasantyor
Calisanlar kurumdaki gelismelerden haberdar edilmiyor

Kurumdaki sorunlar ¢dziimsiiz kalryor

Seffaf /acik bir yonetim yok

Siirekli suclanacak bir kisi/ glinah kegisi arantyor
Sikici, monoton bir ¢alisma ortami var

Yonetim zorbalik/duygusal baskiya ugrayan yerine
baskiy1 uygulayan kisiye inantyor

Sanki yokmusum gibi davraniliyor/ gérmezden
geliniyorum

Stiirekli soziim kesiliyor

Ozel yasantim siirekli elestiriliyor
Jest ve mimiklerle iletisim engellenerek en aza indiriliyor

Ruhsal sorunlarim varmis gibi psikolojik yardim almam
gerektigi ima ediliyor
Cabalarim takdir edilmiyor ve basarilarim kii¢iimseniyor

Cogunlukla rutin isler veriliyor

Verilen isler cogu zaman geri alintyor

Gorev ve becerilerim diginda isler veriliyor
Aldigim kararlar stirekli sorgulaniyor
Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikarilryor
Mesleki yeterliliklerime saldiriliyor

Olaylarin ve gelismelerin disinda tutuluyorum

Benimle ilgili alayci konugmalara ve giiliismelere maruz
kaliyorum
Seref, onur ya da itibarima golge diisiiriilityor

Isyerimden ayrilmaya zorlaniyorum
Sorumlu oldugum isler bana sorulmadan Degistiriliyor
Onemli bilgi ve belgeler benden saklaniyor

Basarilmasi kisa siirede miimkiin olmayan ¢ok zor
gorevler veriliyor

Kesinlikle
Katiliyorum
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57
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Isleri bitirmem konusunda baskiya maruz kaliyorum
Yazigmalarim kontrol ediliyor
Onemli isler benden daha niteliksiz kisilere veriliyor

Basit mazeretlerle bagirma, azarlanma vb. agir tavirlarla
kargilagiyorum

Yaptigim isler benden daha deneyimsiz arkadaslarima
kontrol ettiriliyor

Gozdag: veriliyor

Siirekli taciz ediliyor ve sebepsiz yere kizdiriliyorum
Fiziksel siddete maruz kaliyorum

Egitim ve kendimi gelistirme ile ilgili isteklerim geri
cevriliyor

Cevremdeki kisilerin ya da arkadaglarimin benimle
konusmasi engelleniyor

Kendimi gosterme/yeteneklerimi kullanma olanaklarim
kisitlantyor

Yaptigim isler siirekli elestiriliyor

Telefonla rahatsiz ediliyorum

Arkamdan koétii konusuluyor/ dedikodum Yapiliyor
Bana 6n yargil davraniliyor

Bana siirekli anlamsiz isler veriliyor

Isle ilgili toplantilar benden habersiz yapiliyor
Verilen sézler tutulmuyor

Zor durumlarda desteklenmiyorum
Paranoyak/giivensiz bir ortam yaratiliyor

Siirekli kontrol ediliyorum

Kisisel biitiinligiimiin bozuldugunu disiiniiyorum
Nedensiz agliyorum

Mide-bagirsak sorunlarim var

Sirt, kas, bas agrilari ¢ekiyorum

Cok kilo aliyorum/veriyorum

Ise gitmek istemiyorum

Nedensiz ve alisilmadik korkular yasiyorum
Kendimi mutsuz hissediyorum

Aniden panige kapiliyorum ve ne yapacagimi
sasirtyorum

Kesinlikle
Katiliyorum
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68

Bazen yasamanin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum
Islerimi yapamiyorum

Bir topluluga ve sosyal gruba katilmakta giiglitk
cekiyorum

Insanlarla iletisim kurmaktan ya da karsilasmaktan
korkmaya basladim

Sinirli ve 6fkeli olmaya basladim

Cesaretimin kirildigini hissediyorum
Kendimi siirekli yorgun hissediyorum
Hayal kirikliklar1 yasiyorum

Her giin ige giderken kendimi savasa gidiyor gibi
hissediyorum
Kimseye giivenemiyorum

Kes.Katili.
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