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DEGIiSIM MUHENDISLiGi, NEPOTiZM VE MOBBINGIN CALISAN
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKISi

Bu yiiksek lisans tezinde anket ¢aligmasina dayali olarak se¢ilen baz1 finans
kuruluglarindaki 6rneklem gruplari esas alinmak suretiyle degisim miihendisliginin,
nepotizmin ve mobbingin ¢alisan performansina ne 6lciide etki ettiginin arastirilmasi

hedef alinmistir.

Literatiirde mobbing ve c¢alisan performansini etkileyen unsurlar ile ilgili
yapilan arastirma sayisi ¢ok fazladir. Degisim miihendisligi ve nepotizm konular ise
yakin gecmiste arastirilmaya baslanmis ve ilizerine yapilan aragtirmalarin arttidi,
popiilerlik kazanan konulardir. Ancak literatiirde degisim miihendisligi, nepotizm ve
mobbingin ¢alisan performansin1 ayni anda Ol¢limlemeye calisan ¢alismalar
bulunmamaktadir. Bu amagla, caligma konusu olarak belirlenen degisim
mihendisligi, mobbing ve nepotizmin c¢alisan performansi {izerindeki etkisinin
sonuglarint gorebilmek i¢in 58 sorudan ve 4 bolimden olusan, 7°1i Likert tutum
Olceginin kullanildig1 bir anket hazirlanmistir. Anket 6zel finans kuruluslarinda
calisan 204 calisana uygulanmistir. Analiz sonuclarinda 6zellikle sirketin anahtar
ozellikleri ve Orgiitlin yapisal karakterinin ¢alisan performansi lizerinde dogrudan ve
olumlu yonde etkili oldugu gozlemlenmistir. Diger bagimsiz degiskenlerin ¢alisan
performansi iizerinde herhangi bir etkisine rastlanmistir. Ortaya c¢ikan sonuglar
dogrultusunda aragtirmanin sonuglart tartigilmis, hem akademisyenlere hem de

yoneticilere onerilerde bulunulmustur.
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ABSTRACT

In this postgraduate thesis, we target to evaluate the effects of nepotism,
mobbing and reengineering on employees’ working performances based on sample

surveys of selected some finance organizations.

In literature, there are lots of considerable researches related factors which
effects employees working performances and mobbing. On the other hand
reengineering and nepotism became more popular current and the research are
increasing day by day. However we have not witness the research which evaluates
the effects of reengineering, nepotism and employees’ working performances at the
same time. To see the consequences of reengineering, nepotism and employees’
working performances study, survey which contains 58 questions, 4 chapters and 7
Likert attitude scales has been prepared. Survey have been applied to 204 employees
working in private financial organizations. In results of survey, we observe the
positive and direct influences of organizations’ key features and structure on
employees’ working performances. Other independent variables were found to have
no effects on employees’ working performances. The results of research have been
discussed in the direction of survey results and some suggestion have been made to

academicians and managers.
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GIRIS

Calisma Konusunun Secilmesi : Hizla degisen diinyaya ayak uydurmayi ve
hizli atilimlar yapmay1 amaglayan sirketler i¢in bir ¢6ziim yolu olarak gelistirilmis
degisim miihendisligi kavrami son yillarda oldukca dikkat ¢ekici bir konu olmustur.
Ozellikle Tiirkiye ve benzer kiiltiirdeki iilkelerde nepotizm sadece aile sirketlerinde
degil, neredeyse her sektoérde gogu sirkette karsimiza ¢ikan bir kavramdir. Mobbing
uzun yillardir iizerinde pek ¢ok arastirma yapilmis bir konudur. Ne kadar iizerinde
calisma yapilirsa yapilsin ispatlanmasi, nedenleri, asamalar1 ve sonuglari itibariyle
bir kalib1 yoktur. Insanlarin duygularma yénelik bir saldir1 olmasi sebebiyle de

kolayca kaliba sokulabilecek bir kavram degildir.

Calismanin Amaci : Sirketler kuruluslarindan beri ortaya koyduklart belli
amaglart yerine getirmek tiizere hareket eden yapilardir. Bazen amaglarina
ulasabilmek igin biiyiik degisimlere ihtiya¢ duyarlar. insanlarin genel olarak rutin
seylerden sikilmaya meyilli olmasiyla beraber, degisimin sonuglarin1 dngérememek
mevcut standartlarin1 kaybetme korkusunu beraberinde getirmektedir. Bazen de
calisanlarin isyerinde yasadigi psikolojik tacizler ve akraba kayirma gibi durumlar
yiiziinden Oncelikle c¢alisanlarin ve dolayisiyla sirketin performansi etkilenebilir.
Calismamiz bu durumlarin calisan performansint hangi diizeyde ve ne yonde

etkiledigini tespit etmeyi amaclamaktadir.

Cahsmanin Onemi : Orgiitlerde sik¢a yasanan akraba kayirma ve psikolojik
taciz  durumlarmin  performans tiizerindeki etkisi, degisim miihendisligi
uygulamalarinmi sirketlerin giindemlerine tagimasi ve ¢alisanlarin bu degisime ayak
uydurmaya calisirken performanslarindaki degisimlerin sonuglarini arastirarak ortaya

koymak i¢in bu ¢alisma 6nem arz etmektedir.

Cahisma Plam : Calisan performansin etki eden farkli ti¢ konunun ele
alindig1 arastirma bes boliimden olusmaktadir. Ik boliimde Degisim ve Degisim
Miihendisligi konusu ele alinmistir. Bu boliimde 6ncelikle degisimin tanimi, amaglar
ve Ozelliklerine deginilmis olup ardindan Degisim Miihendisliinin tanimu,

ozellikleri, asamalari, degisime direnme sebeplerine ayrintili olarak deginilmistir.



Ikinci béliimde mobbingle baglantili kavramlara yer verilmis, tiirleri, taraflari,
asamalari, dereceleri konular1 ayrintili olarak agiklanmis ve mobbingle miicadele
yontemleri belirtilmistir. Ugiincii boliimde Nepotizmin sakincali ve faydali yanlarina,
Diinya’da ve Tirkiye’de nepotizm uygulamalarina yer verilmistir. Dordiinct
boliimde arastirmanin yontemi, 6rneklem grubunun demografik 6zellikleri, analiz ve
bulgular agiklanmistir. Son bdliimde ise arastirmanin sonug¢ ve Oneriler kismina yer
verilerek sirketin anahtar ozelliklerinin ve Orgiitiin yapisal karakterinin ¢alisan

performansi tizerinde etkili olduklar1 aragtirma sonucunda ortaya koyulmustur.

Kullanilan Metod ve Teknikler: Arastirmada veri toplama metodu olarak
sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan anket yontemi kullanilmistir. Anketler e-
mail yoluyla toplanmistir. Yapilan anketler ile degisim miihendisligi, nepotizm ve
mobbingin ¢alisan performansi iizerindeki etkisini Ol¢iilmeye calisilmustir. Anket
sonuclart SPSS 17 programi kullanilarak Oncelikle giivenilirlik, gecerlilik

analizlerine tabii tutulmustur.

Karsilasilan Zorluklar ve Simirlamalar: Degisim miihendisligi, nepotizm
ve mobbingin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi olup olmadigini tespit edebilmek
icin Istanbul’da 3 farkli finans sirketinde anketler uygulanarak tespit edilmeye
calisilmigtir. Daha kapsamli bir genelleme yapabilmek i¢in arastirmanin farkh
sektorlerde ve daha genis bir alanda yapilmasi gerekmektedir. Mobbing ile ilgili
yapilan aragtirmalarda sikca karsilagilan ve asilamayan durum calisanlarin kaygisidir.
Calisanlar ankete verdikleri cevaplarin calistig1 sirket tarafindan tespit edilerek |,
onlarin isten atilmasina veya isverenine ve yoneticilerine karst kotii duruma durumu
diismekten cekinmektedirler. Bu durum da c¢alisanlarin performansini etkileyen

unsurlarin net olarak tespitini zorlastirmaktadir.

Calismanin Bashica Hipotezleri: Bu calismada asagidaki hipotezler

degerlendirilecektir:

(H1) = “Degisim miihendisligi uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerinde

dogrudan ve pozitif yonde etkisi vardir.”



(H2) = “Nepotizm galisan performansini azaltmaktadir..”

(H3) = “Mobbing c¢alisan performansini dogrudan ve negatif yonde

etkilemektedir.

Degisim Miihendisligi ‘ ‘ Nepotizm

S /

Calisan Performansi

Mobbing

Sekil 1: “ Degisim Miihendisligi, Nepotizm ve Mobbingin Calisan Performansi
Uzerindeki Etkileri” Modeli



BIiRINCi BOLUM

DEGISiM VE DEGIiSiM MUHENDISLIiGi
1.1. Degisimin Tanimi

Yasamin bir parcgasi olan degisim, mevcut durumu birakip yeni bir duruma
gecmek olarak basit bir sekilde ifade edilebilir. Degisim ¢ag1 olarak adlandirilan
21.ylizyilda hersey giinden giine degisir, farklilagir. Her varolusun bir amaci ve her
amaca ulagmak i¢in gelistirilmesi, degistirilmesi gereken unsurlar vardir. Degisim bu

varolus dongiisiiniin en dogal yapi tasidir (Dursun 2007, 5).

Cok yonlii bir kavram olan degisim, baskalasma anlamina da gelmektedir.
Degisim yenilenme olarak kisitlanamaz, bazi durumlarda eskime de olabilir. Bir
durumun degisim olarak kabul edilmesi i¢in mevcut durumun, 6nceki halinde farkli
olmasi gerekmektedir. Degisim soyut, ancak dogurdugu sonuglari somut olan bir
kavramdir (Elalmis 2008, 3).

Yenilesme, biiyiime, gelisim kavramlari degisimden dogan kavramlardir.
Objelerin bulunduklar1 yerlerini degistirmek ve Kkisilerin bilgi diizeylerini ve
kapasitelerini degistirmeleri gibi her sey degisim olarak ifade edilebilir (Cakir 2009,
6).

1.1.1.Degisimin Amaclari

Degisim; etkinligi, verimliligi, motivasyonu, tatmin diizeyini arttirmayi,
bliylimeyi ve gelismeyi amacglamaktadir. Ancak orgiitler degisim karar aldiginda,
degisimle amaclanan sonuglarin ayrintilarint 6zenle belirtmeli ve degisimin
sonucunda elde edilmek istenenler muhakkak i¢ ve dis cevre kosullarima uyum

saglayacak olmalidir (Olcay 2010, 8).
1.1.1.1 Etkinligi Arttirmak

Degisimin en Onemli amaclarindan biri etkinligi arttirmaktir. Degisen
diinyanin  gerekliliklerine yetisebilmek icin elimizdeki mevcut etkinliklerin

yetmemesi degisimi gerekli kilar (Dursun 2007,14). Ozellikle is diinyasinda sartlar



stirekli degismekte ve bu degisime ayak uydurabilmek icin daha fazla etkinlige
ihtiya¢ duyulmaktadir (Olcay 2010, 8).

1.1.1.2. Verimliligi Arttirmak

Isle ilgili siiregler, yapilan isler, is yapis sekilleri, kullanilan malzemeler,
beklenen ¢iktilar, orgiit kiiltiirli, orgilit amaglar1 ve kisilerin kendisinde yasanacak
degisimler verimliligi arttirmak ic¢in kullanilabilecek degisimlerdir (Dursun 2007,
14). Isin gerektirdikleri ile isin yapilis1 sirasinda gerekli olan emek de dahil tiim
girdiler arasinda bir agik oldugu fark edildiginde degisim gerekiyor demektir
(Y1ilmaz 2010,5).

1.1.1.3. Motivasyonu Arttirmak

Insanlar giindelik yasamlarinda, yasadiklarinda ve is hayatlarinda farklilik
ararlar. Hicbir sorun olmadan hayatlarina devam etseler bile bu onlara sikici
gelebilir. Insanlar monotonlugu sevmedikleri igin degisiklige ihtiyag duyarlar
(Yilmaz 2010, 5). Degismek insanlarin motivasyonunu arttirir. Bu sebeple degisimin
bir amaci da insanlart bu monotonluktan kurtararak motivasyon seviyelerini
arttirmaktir (Dursun 2007, 17).

1.1.2.Degisimin Ozellikleri

Degisim tiim hayatimizda ve gilindelik yasantimizda ¢ok duydugumuz bir
kavramdir. Bu hale gelmesinin sebebi diinyanin, 6zellikle son yiizyillarda ¢ok fazla

ve ¢ok hizli degismesidir (Yilmaz 2010, 4).

Gilinlimiizde hayatimizin bir parcasi haline gelen degisim itici bir gii¢ olarak
varsayiliyor. Artik degisim sadece degismek degil; farkli olmak, alisilmisin disina
cikmak ve farkli olaylara farkli fikirlerle yaklasma ihtiyacidir. Firsatlar herkes i¢in
var ancak bu ucan Ordeklere ates etmeye benzer, silahiniz1 sabit tutarak Srdekleri
vurmaniz miimkiin degil. Degisen diinyaya yetismek onemli ama bu sadece ayakta
kalmay1, oyundan kopmamayi saglar. Kazanacak olanlar ileri goriislii olanlar degil,

gelecegi kendi sekillendiren, firsatlar1 kendileri yaratanlardir (Elalmis 2008, 4).



1.2. Degisim Miihendisligi

Ingilizce “reengineering” kelimesi dilimize degisim miihendisligi olarak
geemistir (Aksu 1999, 60). Degisim miihendisligi; is siirecleri gelistirmeleri, ana
siireclerin yeniden tasarimi, is siireglerinin doniisiimii ve is siireglerinin yonetimi gibi
farkli sekillerde adlandirilmistir. Farkli sekilde adlandirilmalari olsa da uygulamalar
ve igerik aslinda aynidir (Gtiler 2010, 5). Bu ¢alismada ise “Degisim Miihendisligi”

tanimi kullanilacaktir.
1.2.1.Degisim Miihendisliginin Tanimi

“Degisim mihendisligi, “maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi ¢agimizin en
onemli performans élgiilerinde ¢arpici gelistirmeler yapmak amacuyla is stireglerinin
temelden yeniden diigiiniilmesi ve radikal bir sekilde yeniden tasarlanmasidir.”

(Hammer ve Champy 1994,29)

Aksu (1999,60)’ya gore ise; degisim mithendisligi, isletmede maliyet, miisteri
tatmini, hiz, kalite gibi performans oOlg¢iilerinde kokten gelisme saglamak amaci

tasiyarak, isletme yapis1 ve tiim bilgi sistemlerini sil bastan diizenlemektir.

Degisim miihendisligi taniminda dikkat edilmesi gereken dort ana nokta
vardir. Bunlar “temel”,”radikal”,”¢arpic1” ve “siire¢”tir (Hammer ve Champy
1994,30-32)

e “Temel: Degisim mihendisligi icin, is yapis tarzinin sorgulanmasi
gerekir. “Isler yapiliyor ama neden yapiliyor?” sorusunun cevaplarina
ulasmak gereklidir. “neyi”, “neden” yaptigini sorgulamak ve alinan
cevaplar1 yok sayarak herseye yeniden baslamak gerekir.

e Radikal: Latince “radix” sozcliglinden tiiremistir. Radix, k6k anlamina
gelmektedir. Radikal ise mevcuttaki herseyi kenara itip, herseyi sil bastan
tasarlamak anlamina gelmektedir.

e Carpict: Degisim miihendisligi ile amaglanan asla siire¢ igerisinden
artarak devam eden bir basar1 grafigi degildir. Performansta ani
sigramalar amaglanir. Verimlilik, kalite, maliyet ve hizmet konularinda

%10’luk bir gelisime ihtiyact olan bir girketin kalkisacagi degil, daha



caresiz durumda ya da daha basarida zirve yapmig ve hi¢ bir kaygisi
olmayan bir sirketin kalkigmasi gereken bir durumdur.

e Siire¢: Tanimin en énemli noktast olmasiyla birlikte, aslinda sirketleri en
cok zorlayan noktadir. Ciinkii sirket yoneticileri misyon, ¢alisma, ¢alisan
ve yap1 olgularina takilip kalirken, siire¢ odakli olmayi beceremezler.

Ancak degisim miihendisliginde en 6nemli nokta siire¢ odakli olmaktir.”

1.2.2 Degisim Miihendisliginin Temel Ozellikleri

Sirketlerin degisim miihendisligini uygularken bulduklar1 kurallar, degisim
miihendisligini daha sonradan uygulamaya karar veren sirketlerin baslangic

asamasina 151k tutacaktir (Kogak 2001,83).
1.2.2.1. islerin Birlestirilmesi

Degisim Miihendisligi, geleneksel siireglerde belirlenmis goérevleri
birlestirerek, 6nceden birbirinden ¢ok farkli olan isleri tek bir is haline getirir. Bu
isten sorumlu tek bir kisi veya grup olmasini saglar (Kogak 2001,84). Bu sayede
giderlerin ve denetimin azaltilmasi saglanirken, bir yandan da miisteri isteklerini

daha kisa siirede ve sorunsuz yerine getirilmesi saglanir (Kocakahyaoglu 2008, 19).
1.2.2.2. Siire¢ Icine Kontrol Mekanizmasi Kurmak

Geleneksel siireglerde sert bir hiyerarsi ve iist yonetime bagl karar alma
vardir. Kararlari isi bire bir yapan calisanlar degil, iist yonetim karar verir. Hiyerarsi
basamaklarinin uzunlugu da kararin verilmesinin uzamasina, dolayisiyla isin de
gecikmesine sebep olmaktadir (Kogak 2001, 88). Degisim mithendisligi isi yapan ile
karar verici arasindaki basamaklar1 kaldirmayi ve ¢alisanlarin bagimsiz karar vererek
kendilerini yonetmelerini saglar. Bu bir yandan zaman ve miisteri kazandirirken, bir
yandan da sabit maliyetlerin diismesine ve ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya

koymasina olanak saglar (Kocakahyaoglu 2008, 20).



1.2.2.3. Standart Siireclerin Cok Versiyonlu Olarak Diizenlenmesi

Geleneksel siiregler, sabit iiretim yaparak standart c¢iktilar iretir. Sabit
pazarlar i¢in kitle iiretimi yapmak tizere kurulmus sistemlerdir (Kogak 2001, 84).
Degisim miihendisligi bu standartlasmayi ortadan kaldirir. Boylece istisnai veya
farkli durumlarla karsilagildiginda ¢6ziim bulmak hem daha kolay hem de daha kisa
stirede olur (Kocakahyaoglu 2008, 21).

1.2.2.4. Paralel siirecleri birlestirmek

Degisim miihendisligi isin bir¢ok kolunun ayni1 anda yapilmasi ve siirecin ilk
ve son basamaklar1 arasinda gegen siireyi azaltmayi1 amaclar. Geleneksel siirecteki
cizgisel siralamayr ortadan kaldirarak, bilgi teknolojilerinin yardimiyla isi
hizlandirmay1 saglar (Kocakahyaoglu 2008, 20). Isin yapildig1 siirenin azaltilmasi,
isin biitlinlinii daha rahat gormeyi ve hatalar1 telafi i¢in yeniden yapilmasi sorununu

azaltmis olur (Kogak 2001, 87).
1.2.2.5. Kontrol ve Denetimlerin azaltilmasi

Degisim miihendisligi, maliyeti yiiksek oldugunda denetimi istemez. Is
yapildig1 anda degil, daha sonra ve genel bir denetim yapilir. Denetin ve onay
yazismalar1 yerini bilgisayar teknolojisi ile aninda ortak haberlesmeye birakmistir
(Kocakahyaoglu 2008, 20). Geleneksek siireclerde yapilan ve higbir deger
yaratmayan denetimin ortadan kaldirilmasi kii¢iik suistimallere agik olsa bile, ortaya
cikabilecek zarar denetim maliyetleriyle karsilagtirildiginda telafi edilebilir bir

zarardir (Kogak 2001, 88).

1.2.3. Degisim Miihendisliginde Roller

Degisim Miihendisligi calisanlarin uyguladigi bir siirectir. Asamalarindan

once siireci gergeklestirecek rollere degismeliyiz. Bu siirecteki rol sahipleri (Dagci
2004, 41);

- “Lider,

- Siirec sahibi



- Degisim Miihendisligi ekibi
- Idare komitesi

- Degisim Miihendisligi ¢ar1”
1.2.3.1. Lider

Degisim Miihendisliginin gergeklestirilebilmesi liderle saglanir. Lider
olmadan, tiim siirecler planlanabilir, yazilip ¢izilebilir. Ancak degisim miihendisligi
lideri olmadan uygulanmasi miimkiin degildir. Degisim Miihendisligi radikal bir
degisim gergeklestirmek amaciyla yola ¢ikilan bir siiregtir. Bu radikal degisim tim
calisanlarda endigse, kaygi ve dolayisiyla degisime direng olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Calisanlarin direncini kirip desteklerini saglayabilecek kisi degisim
miithendisligi lideridir (Dagc1 2004, 41).

Degisim Miihendisligi liderini, degisimin her basamagini destekleyen ve
calisanlarin degisim konusunda motivasyonunu saglayan bir yonetici olarak
tanimlayabiliriz. Degisim Miihendisliginin kagit lizerindeki kismi tamamlandiktan
sonra degisimin basladig1 tiim siireci lider saglar. Liderin asil gorevi caligsanlari
motive etmek ve vizyon olusturmaktir. Degisim miihendisliginin mutlaka istenilen
sonuca ulagtirmalar1 gerektigini ve bunu i¢in her calisana ihtiyaci oldugunu, siireci
basartyla tamamlamanin herkesin gorevi oldugu duygusunu herkese hissettirir.
Boylece bilinmeze yapilan yolculukta manevi giicii toplamalidir. Liderlik kisinin
pozisyonu degil, karakteri olmalidir. Degisim miihendisligi liderinde olmasi gereken
ve taviz verilemeyecek Ozellikler hirs, hareketlilik ve meraktir. Bu 6zellikleri onu

giiclii ve basarili bir degisim miihendisligi lideri yapmaktadir (Kogak 2001, 61-62).
1.2.3.2. Siire¢ Sahibi

Degisim Miihendisliginin belli siireglere uygulanmasindan sorumlu Kkisi
olarak tanimlanabilir. Giivenilir ve prestij sahibi olmasi gerekir. Genellikle orta
kademe yoneticiler bu goérevi fstlenir. Lider degisimin genis ¢ergevede
uygulanmasindan sorumluyken, siire¢ sahibi her bir siire¢ bazinda uygulanmasini

saglamakla gorevlidir (Dagc1 2004, 42).



Degisim miihendisligi planlamasi yapilip uygulamaya gegcilecegi zaman, lider
degisim miihendisligi siireglerini yonetecek siire¢ sahipleri seger. Lider, bu kisileri
genellikle degisimin uygulanacagi siiregle ilgili birimi yoneten Kkisilerden

segmektedir (Kocak 2001, 67).

Stire¢ sahibi, degisim miihendisligini uygulamakla degil, uygulanmasini
saglamakla gorevlidir. Siire¢ sahibi uygulama i¢in kendisine bir ekip olusturur ve bu
ekibin siirecte ihtiya¢ duyacagi kaynaklar1 saglar. Ayrica liderin oldugu gibi motive

edici ve ilham verici olmasi gerekir, kisileri yonlendirmelidir (Dagc1 2004, 43).
1.2.3.3. Degisim Miihendisligi Ekibi

Degisim miihendisligi siirecinde, isi yeniden yaratan ekiplerdir. Hem fikir ve
planlart tretirler, hem de genellikle hayata gegiren yine bu insanlardir. Her ekip
sadece bir silirece uygulamada bulunabilir. Bu sebeple birden fazla siirece degisim
mithendisligi uygulanacak olan sirketlerde, her siire¢ i¢in degisim mithendisligi ekibi
kurulmast ihtiyaci vardir. Bu ekip belirsizlikle karsilastiginda huzursuz olmayacak
kisilerden olusmalidir (Kogak 2001,68). Yaptiklar1 hatalardan ders almalar1 esastir.
Bu sekilde calisamayacak kisilere bu ekiplerde yer yoktur. Bu ekipler arasinda da
yonetim vardir ama bu lider seklinde degil ekip liyelerinin aday gosterdigi ve ya

slireg sahibi tarafindan segilen biri ekip baskanligi yapar (Dagc1 2004, 43).
1.2.3.4. idare Komitesi

Komite istege bagli olarak kurulur. Bazi siirecler komiteye ¢ok Onem
verilerek siirdiiriiliirken bazi siirecler de komitesiz olabilir. Idare komitesi sirketin iist
diizey yoneticilerinden olusmaktadir, siire¢ sahipleri de idare komitesindendir
(Kocak 2001,74). Degisim miihendisliginin stratejisini komite kurar. Liderin bu
komiteye baskanlik etmesi gerekir (Dagc1 2004, 44).

1.2.3.5. Degisim Miihendisligi Car1

Degisim miihendisligi caligmasini aktif bir sekilde yonetmekten sorumlu olan
kisidir. Lider bu bakis agisina sahip olmasina ragmen, giinlitk bazda yonetecek kadar

vakte sahip degildir. Siire¢ sahipleri ve degisim miihendisligi ekipleri ise kendi
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siiregleri bazinda isin sorumluluguna sahiptirler (Dagct 2004, 44). Degisim
mihendisligi car1, lidere bagli degisim mihendisligini hayata geciren personelin
baskanligimi yapar. Dogrudan lidere raporlama yapmasi gerekir. Ik gorevi degisim
miihendisligi ekibinin ve siire¢ sahibinin ¢alisabilmesini saglamak, desteklemektir.
Ikinci gérevi ise degisim miihendisliginin tiim siireglerini koordine etmektir (Kogak

2001,75).

1.2.4. Miihendisliginin Asamalari

Degisim miihendisligine karar verildiginde altinda bazi temel ilkeler
yatmalidir. Bunlardan ilki 6zgilin yaklasimlardir. Degisim her Orgiit i¢in farkh

kurallar i¢erebilir (Sabina ve Mariana 2011,89)

Degisim miihendisligi uygulamalarmin bagarili olmasi i¢in hazirlik ve
tasarlama asamasina, yonetimin kararliligina ve destegine, teknik donanimin yeterli

olmasina ve degisime gosterilecek muhtemel direncin azaltilmasina ihtiya¢ vardir

(Yalniz 2006, 54).

Olmez’e (2008, 25) gore degisim miihendisligi uygulamasi icin dort asamaya
ihtiyag vardir. Oncelikle degisimin amaci belirlenmelidir. Neyi, neden istedigimizi
sorgulamamiz gerekir. Bdylece degisimden ne bekledigimizi belirlemis oluruz. Ikinci
adimda, belirledigimiz amaca bizi gotirecek planlamayr olusturmamiz gerekir.
Ucgiincii asama degisim miihendisliginin hayata gecme asamasidir. Bu asamay iki
boliim halinde ele alabiliriz; uygulamay1 basarili kilacak teknolojik ydntemler ve
degisim sonucunda organizasyonda degisime karsi olusan direnci ve soku atlatmaya
yardimci olacak kiiltiirel yontemler. Son asamada da ise bir ekip olusturulur ve bu
ekip degisim miihendisligi siirecini izleyerek bir raporla yonetime sunar. Rapor
sonucunda, planda bir hata oldugu anlasilirsa ikinci asamaya geri doniiliir, plan
degistirilir veya gelistirilir. Eger amaglar hataliysa silirece ilk agsamadan tekrar

baslanir ve yeni amag belirlenir.
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Sekil 2 :Degisim Miihendisliginin asamalari

Kaynak: Olmez, Y., Degisim Miihendisligi ve Isletme Performanslarina Etkisi, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Universitesi, 2008

1.2.5. Degisim Miihendisligini Ortaya Cikaran Degisimler

Yeni diinyada pazarlarda, tiiketici taleplerinde, ¢alisma hayati kosullarinda ve
rekabet sartlarinda ortaya ¢ikan farkliliklar ekonomilerin ve ekonomik yapilar
icerisinde ayakta kalmaya calisan firmalarin yonetim ve is yapis sekillerinde
degisikligi zorunlu kilmustir. Isletmeler gelisirken, bu siirec icerisinde siirekli sartlari
yenilenen ekonomik, siyasal, teknolojik ve sosyo-kiiltiirel acilardan da gelisip
yenilenmeleri gerekmektedir. Isletmeleri zorlayan ve degisime iten tiim sebepler
aslinda bulundugu cevre kosullariyla sekillenmektedir (Bayrak 2011,45). Kurumlar
yeni liderlikler, ekonomik felaketler, bolgesel biiyiimeler, ¢evresel faktorler ve
sosyo-politik gelismeler vasitasiyla siirekli bir degisim igindedirler. Orgiitlerin
uygulamak zorunda oldugu degisimler ayakta kalabilmeleri i¢in O6nemlidir. Bu
degisimler “yapabiliyorsak iyi olur” diislincesinin tasinacagi degisimler degildir.
Giliniimiizde degisim isletmelerin dogasidir ve degisimi verimli bir sekilde
yonetemeyen kurumlarin uzun siire hayatta kalmalar1 beklenemez (Puth ve Walt
2012, 11626).
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1.2.5.1. Ekonomik Durgunluk Ve Bolgesel Krizler

Degisen diinyamizda, uluslarin ekonomik kalkinma politikalar kiiresellesme
lehine degisimler igermektedir.  Ulkeler, milli ekonomi politikalarini, piyasa
ekonomisi, uluslararasi sirketlerin serbest ekonomi politikalar1 ve serbest ticaret
kosullarina endeksli olusturmaktadir (Altindag 2005,8). Serbest ekonomiyi;
ekonomik biiyiimeyi hizlandirmak ve degisime ayak uydurmak olarak
degerlendirmektedirler. 1980 sonrasi ekonomide ortaya ¢ikan yapisal degisimi de bu
cercevede degerlendirebiliriz. Isletmelerin piyasa rekabet sartlarin1 diisiinerek
degisim faaliyetlerine kalkismalarinin kiiresel normlarla uyumlu oldugunu
sOylenebilir (Bayrak 2011,45).

1.2.5.2. Rekabet Kosullar1 ve Pazar Biinyesindeki Degisimler

Degisen diinyada rekabet kavrami ve rekabet kosullarinin c¢ok farkli bir
boyuta tasindigimi sdylemek miimkiindiir. Isletmelerin hizmet veya iiriinleri en iyi
fiyatla satmasinin yeterli oldugu piyasalar artik yok. Ureticinin az olmas: sayesinde,
tiretilen her tlriintin alic1 bulmas1t miimkiindii. Ama artik pazarda ¢ok fazla tiretici var,
ve bu da rekabeti her gecen giin daha da hizlanarak arttirmaktadir. Bu da firmalarin
rekabeti degerlendirmek zorunda kalmalar1 ve arastirma yapmalart zorunlulugunu
getirir. Japon pazarlama uzmanlar1 birebir bilgi edinme i¢in yiliz yiize teknigini,
Avrupali rakipleri ise alan aragtirmalariyla yeni pazarlar1 ya da miisterilerin degisen
tercihlerini arastirmaktadirlar. Degisim, rekabet sartlarimi degistirirken rekabet
sekillerini de degistirmektedir. Rekabet edilirken rakibini yok etmek isteyen anlay1s
geleneksel rekabet zamaninda kalmistir. Yeni rekabet sekli stratejik ittifaklar
yaparak, ayni piyasada beraber var olmaya yoneliktir. Uluslararasi ticareti her tilke
icin bir gegerli olacak bir standarda oturtabilme ihtiyaci, degisim miihendisligini de
gerekli kilmistir (Bayrak 2011, 45-46).

1.2.5.3. Ulasim, Haberlesme ve Bilgi’de Yasanan Degisimler

Bilgiye ulagsmanin ve tiim diinyadan haberdar olmanin ¢ok kolaylastigi bir
diinyada, iletisim ve bilgi saglama giindelik yasamin parcgasi haline gelmistir. Bu

gelismelerin toplumlarin ekonomik, siyasi ve kiiltlirel olarak birbirine yakinlagsmasi
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anlamina gelmektedir. Ayrica bu yakinlagsma ekonomik agidan bakildiginda karsilikli
bagimlilik halini de beraberinde getirmektedir. Bilginin bu derece hizli kullanilmast,
isletmelerinde yonetim organizasyonlarinda degisiklige gitmelerini gerektirmektedir.
Araci insansiz haberlesme sayesinde yonetim kademelerinden azalma s6z konusu
olmustur. Bu dogrultuda Japonya’da orta kademe yoneticileri isten ¢ikarilip bu

kademelerin kaldirilmasi da 6rnek gosterilebilir (Bayrak 2011, 46-47).

Sirketler bilgiyi ne kadar hizli elde ederse ve bu elde ettigi bilgiyi ne kadar
etkin kullanirsa rekabet giicii de o kadar ellerinde olacaktir. Bu sebeple, gelisen

teknolojiyi izlemek sirketler i¢in bir zorunluluk haline gelmistir (Altindag 2005,8).

1.2.6. Degisim Miihendisliginde Yapilan Hatalar ve Basar1 I¢in On Kural

Degisim miihendisliginin basarilt olup olmayacagini stratejileri bize gosterir.
Degisim miihendisliginin basariyla sonucglanabilmesi i¢in belli hatalar1 yapmamak

gerekir. Bunlar su sekilde agiklanmaktadir (Olmez 2008,47-48):

e “Siireci degistirmemek, tamir etmeye calismak,

e Degisim miihendisligi uygulanmaya baslamadan once rivayetlerin yayilmasi,

e icinde bulunulan durumu ¢dziimlemek igin fazla vakit harcanmasi,

e s siireclerine odaklanmak,

e Bireylerin inang ve degerlerini goz oniinde bulundurmamak,

e Erken pes etmek,

e Sonuglardan beklentiyi yiiksek tutmamak,

e Degisim miihendisligi siirecini en lstten en alta dogru uygulamamalk,

e (Calismayr yoneten bireylerin degisim miihendisligini anlamayan kisiler
olmasi,

e Degisim miihendisligi i¢in ayrilan kaynaklarin kisitli olmasi,

e Degisim miihendisliginin sirketin giindeminden diigmesine izin vermek,

e Ayni anda tiim siireclerde degisim miihendisligi uygulayarak tiim enerjinin
pek ¢ok proje arasinda dagilmasina sebep olmak,

e Emekliligi yaklagmis yoneticilerle degisim miihendisligine kalkismak,

e Degisim miihendisligini kimseyi mutsuz etmeden gerceklestirmek igin

cabalamak,
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e Degisime ve dolayisiyla degisim miihendisligi uygulamalarina ve sonuglarina

kars1 olusacak muhtemel direng karsisinda pes etmek”.

Yalniz (2006, 73)’ e gore degisim miihendisliginin basarali olmasi igin

uygulanmasi gereken on kural su sekildedir:

o “Diinyadaki degisimi takip etmeli, yeni degisim dinamiklerini taninmali.
Degisimin gerekliligini agikca ortaya koyulmali.

e Vizyon degisimin gerekliligi konusunda uzlagsma igin ortak olarak
belirlenmeli.

e Degisim miihendisligi yiiriitme konseyi, degisimi planlayip koordine edecek,
yonetecek ve sonuclari analiz edebilecek kisilerden olusturulmali. Konseyin
basina kararli ve inanch bir lider bulunmali.

e Degisim miihendisliginin ve degisen yonetim felsefesinin detaylariyla
Ogrenilmeli. Yeni yonetim teknikleri konusunda tiim c¢alisanlar
bilgilendirilmeli

e Vizyon ve misyon organizasyonun temeli kabul edilmeli, organizasyonun
amagc ve hedefleri belirlenmeli

e Felsefe ‘Once insan’ olmali, insan kaynaklar1 yonetimine 6nem verilmeli.

e Degisime engel olabilecek ve halihazirda engel olan tim faktorler analiz
edilmeli, degisimin 6niinde duracak tiim engeller kaldirilmalidir.

e Degisimin stratejisi ve aksiyon plant olusturulmali, degisimin nasil
gerceklesecegi planlanmalidir.

e Degisim miihendisligi kararlilikla uygulandiginda sonug alinabilecegi kurali
unutulmamalidir.

e Degisim miihendisliginin ‘ Kaizen °© felsefesine dayali oldugu ve siirekli

gelismeyi esas aldigi unutulmamalidir”.

1.2.7. Degisim Miihendisliginden Beklentiler

Degisim miihendisligi uygulamalarinda ortak tema Orgilitsel siirlar yerine
stireglere odaklanmak, olaganiistii performans ve kazang yaratmak, eski gelenekleri
ve kurallar1 yitkmak ve yeni yaratict bilgi teknolojilerinin kullanimidir. Sirketlerin

degisim miihendisligi uygulamalarindan dogru sonuclari almalar1 i¢in belli bir
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cerceve vardir ancak bunun asla tek bir yolu yoktur. Sirketler kendi yol haritalarini
kendileri ¢izmelidirler. Her sirketin kendi 6zelinde olan durumlara kars: belirledikleri
rotalar1 olmalidir. Degisim miihendisliginde beklentileri karsilayacak tek bir recete

yoktur (Hammer ve Champy 1997, 6)

Giiler (2010, 149) tarafindan Degisim Miihendisliginden beklentiler {i¢
kategoriye ayrimustir. Bunlar; stratejik kazanglar, pazardaki kazanglar ve

tiretimdeki kazanglardir.

Tablo 1 : Degisimden beklentiler

e Daha ¢ok miisteri kazanmak
e Daha yiiksek pazar payi
Stratejik Kazanglar e Stratejileri uygulama kabiliyeti

e Yeni pazarlara girebilme kabiliyeti

e Dabha diisiik fiyatlar

e Daha fazla miisteri tatmini

e Farklilastirilmis {iriinler
Pazardaki e Daha giiclii miisteri iliskileri
Kazanclar e Daha fazla eviklik

e Daha diistik direkt maliyetler

e Varliklarin etkin kullanimi

e Daha hizli ¢evrim zamani

Uretim Kazanglan e Hedeften sapmalarin azalmasi

e Isi sahiplenme veya duyarlilik oraninin artmasi
e Daha fazla katma deger yaratilmasi

e Basitlestirilmis siirecler

Kaynak : Giiler, E., Degisim Miihendisliginde Proje Planlama Araglar1 ve Simiilasyon Uygulamasi,

Yaymlanmamis Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, 2010, 149
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1.2.8. Degisime Kars1 Direnme Sebepleri

Isletme igerisinde gerceklestirilmek istenen degisime ¢alisanlarin mani olma,

giiven duymama, siiphelenme, degisim siirecini uzatma c¢abast veya Onlemeye

calisma gibi davranislarina degisime direng adi verilir. Bu direng kisi, bir grup veya

organizasyon seviyesinde olusabilir. Belirsizlik ortami yaratan degisimle birlikte

calisanlar ekonomik ve sosyal kayiplar verme kaygisina diiser. Bununla beraber

degisim fiziksel ve zihinsel bir ¢abayir da gerektirir, ¢calisanin mevcut isine ek bir

caba sarf etmesi gerekir. Bu da ¢alisanlarin diren¢ zeminini hazirlamis olur (Tunger
2013, 83).

Degisime kars1 direnmenin pek ¢ok nedeni vardir. Bunlar su sekildedir (Aksu

2000,41):

“Calisanin sahip oldugu statii, yetki ve haklarindan memnun olmasi, bunlari
kaybetme korkusu,

Yenilenmeyi, degigsmeyi sevmeme,

Yeni uygulama ve yenilenme siirecinin getirecegi belirsizliklerden ¢ekinme,
Degisimin gerekliligine inanmayip, sorunlarin radikal degisimlere gitmeden
coziilebilecek gecici sorunlar olduguna inanilmast,

Gegmiste yasanmug kotii tecriibelerden dolayr yonetime ve isletmeye duyulan
giivensizlik,

Planlanan degisikliklerin herkese yeterince anlatilmamasindan dogan yanlis
duyumlar,

Otorite, prestij ve maddi giiciin kaybedilme riski

e Degisimin faydali olmamakla birlikte, zarar verecegine inanilmas1”
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IKINCI BOLUM
MOBBING
2.1. Mobbing Kavrami

Son donemlerde c¢alisma psikoloji alaninda aragtirmalar yapan bilim
adamlarinin dikkatini ¢eken, isyeri ile iliskili psikolojik bir sorundan dogan yeni bir
igyerinden soguma-uzaklagsma durumu saptanmistir. Baglarda bu sorunun isyerinde
olan i¢ rekabetin sebep oldugu psikolojik baskidan kaynaklandigi diisiiniilse de,
ozellikle istifa ile ayrilan ¢aliganlarda siklikla goriilen bir durum oldugu ve boyutu

daha once fark edilmemisti (Polat 2013,66).

Mobbing, orgiitlerde is arkadaslari, yoneticiler veya isverenler tarafindan
tekrarlanan tacizler seklinde uygulanan psikolojik bir terdr ve maruz kalan kisinin
zararli davraniglarla psikolojisinin bozulmasina sebep olma seklinde gelisen bir

stirectir (Karavardar 2009, 2).

Mobbing; 6zellikle isyerlerinde bir veya birkag kisinin belirli bir kisi veya bir
grup lizerine uzun siireli ve stirekli bir olarak baski kurmasi, kisi veya kisileri istifaya
itecek sekilde etik disi, ahlaksiz, bezdirici asagilayici eylemlerde bulunmasidir.

Mobbing, tamamen duygusal bir saldiridir (Sarag 2011, 3).

Mobbingin tanim1 konusunda bir fikir birligi saglanamamaigstir. Ancak yapilan

tiim tanimlarda kastedilen ortak noktalar vardir (Polat 2013,74):

e “Mobbing yapanlarinin amaglar1 farkli olsa da magdur iizerindeki etkileri,

e Mobbingin etkilerinin magdura verdigi zararlar,

e Mobbingin sistematik bir sekilde devam etmesi

e Magdurun, mobbingcinin davraniglarinin ona zarar vermek ig¢in kasith

oldugunu anlamamasi”.

2.2.Mobbingin Tarihsel Gelisimi

Mobbing daha 6nceden Ingilizcede bugiin kullanilan anlamiyla kullanilmayan bir

sOzciiktii. Daha sonra etnolog olan Avusturyali Konrad Lorenz tarafindan grup
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halindeki hayvanlarin ortak davraniglarini nitelendirmek amaciyla kullanildi. Lorenz
bir grup kiiglik hayvanin, daha gii¢lii ama yalniz bir hayvana karsi ortak saldirgan
davraniglar gdstermelerini mobbing olarak tanimladi. Daha sonra Isvecli fizikgi
Heinemann ¢ocuklarin okul davraniglarini incelerken bir grup ¢ocugun yalniz bir
cocuga karst uyguladigi davraniglara yine mobbing adini verdi. 1980°1i yillarin
basinda ise Heinz Leymann, is yerinde benzer davranislar oldugunu fark etti ve bu

davraniglara Heinemann’in Lorenz’den emanet aldig1 kelime ile ifade etti; Mobbing

(Kilig 2006, 6-7).

Mobbing ile miicadele hakkinda ilk adim da Leymann’dan gelmistir. 1992°de
Almanya’da ilk mobbing kliniginin agilmasi, mobbingin tanimlanmasi ve mobbingle
aktif olarak miicadeleye bagslanmasi Leymann’in yardimlariyla olmustur. Yine
Leymann’in ¢aligsmalarindan yola ¢ikilarak diinyanin pek ¢ok yerinde mobbing ile

ilgili arastirmalar yapilmistir (Tayyar 2008, 6-7).

2.3.Mobbing ile ilgili Kavramlar

Mobbingi kavram olarak ayrimcilik, cinsel taciz, siddet gibi kavramlardan
ayirmak zordur. Bu da ¢ogu zaman bu kavramlarin ayni anlamda kullanilmasina
sebep olur. Kavramlarin net olarak birbirinden ayrilamamasi mobbing ile ilgili

yasalarin ve yaptirimlarin uygulamasini zorlastirmaktadir (Bingdl 2007,15).
2.3.1.Ayrimcilik

Ayrim yapmak, sozliikte bir kisiyi herhangi bir 6zelligi dolayisiyla magdur
etmek anlamiyla yer almaktadir. Ayrimcilik da, bireyin bir topluluga mensup olmasi
veya bir Ozelligi sebebiyle digerlerine gore farkli davraniglarla karsilagsmasi ve

magdur edilmesidir (Bingdl 2007, 16).

Isyerinde bir veya birkag isciye yonelik ydnetici, isveren veya diger isgiler
tarafindan yapilan mobbing esitlik ilkesine aykiridir. Ciinkii mobbinge maruz kalan
is¢1 ya da iscilere yonelik, yapilan mobbing ne sekilde yapilirsa yapilsin, ayrimeilik
yapilmis olmaktadir. Bu ayrimcilifi is arkadasi, yonetici veya igverenin yapmasi

sonucu etkilememektedir (Polat ve Pakis 2012, 215).
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Mobbing ve ayrimcilik kavramlari, hos goriilmeyen, zarar verici davranislar
icermesi, saldirict olmasi1 gibi oOzellikleriyle benzerlik gostermektedir. Ancak,
mobbing siirekli tekrar eden davraniglardan olusurken, ayrimcilik sadece bir olayla
gerceklesebilmektedir. Ayrimeilik magdurun cinsiyet, irk, din, renk gibi 6zelliklerine
yonelik yapilir. Ancak mobbingin nedenleri daha genistir. Mobbing tim diinyada
kabul goriip yasalara aykiri kabul edilmezken, ayrimcilik evrensel bir sugtur. Bu
yonleriyle bakildiginda ayrimcilik ve mobbing kavramlarimin farkli oldugu kabul
edilebilir ancak kesin olarak ayr1 kavramlar olduklar1 da sdylenemez (Bingdl 2007,

17).

2.3.2.Catisma

Mobbing, catismalardan olusan bir siirectir. Isyerlerinde yasanan mobbingin
temel nedeni olarak catisma gosterilir, ancak isyerlerinde yasanan her catigsmayi

mobbingin nedeni olarak gosteremeyiz (Bingdl 2007, 22).

Mobbing igyerinde yasanan ¢oziimlenmemis g¢atigmalarin dogan sonucudur.
Catisma ve mobbingin iliskili siireci asagidaki gibi gerceklesebilir (Carikg1 ve
Yavuz 2009, 50):
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Tablo 2: Catisma — Mobbing Etkilesimli Siireci

Coziimlenmemis Catisma

l

Mobbing'in ilk isaretleri su yliziine ¢ikabilir

Mobbing baslar: Kisi kendini gergin ve depresif hisseder. Fiziksel saglig1 da
etkilenebilir

Mobbing siddetlenir: Tatmin edici olmayan performans
Yogunlagsmis Mobbing: Catisma tirmanir, zihinsel/fiziksel saglik daha da bozulur.
Yogun mobbing siirer. Hastalik {iretken catismanin Oniine geger.

Istifa/Kovulma
Kaynak: Carikgi, 1., Yavuz, H., Calisanlarda Mobbing (Psikolojik Siddet) Algisi: Saglik Sektorii

Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Dergisi, Cilt No: 2, Say1: 10, 2009, 50

Asagidaki tabloda, saglikli ¢atisma ortamina sahip isyerleri ile mobbing
yasanan isyerleri arasindaki farkliliklar karsilagtirilmaktadir (Bing6l 2007, 25):
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Tablo 3: Isyerinde Uygulanan Catisma ve Mobbing Arasindaki Farkhliklar

SAGLIKLI CATISMA ORTAMI MOBBING ORTAMI
Roller ve is tanimi agiktir. Roller belirsizdir.
Isbirlikgi iliskiler vardir. Isbirlik¢i olmayan iliskiler hakimdir.
Hedefler ortak ve paylasilmistir. Ileriyi gormek olanaksizdir.
Mliskiler aciktir. Mliskiler belirsizdir.
Saglikli bir orgiit yapis1 vardir. Orgiitsel aksakliklar vardir.
Zaman zaman c¢atisma ve sirtiismeler |Uzun siireli ve etik olmayan tepkiler
olabilir. gozlenir.
Stratejiler agik ve samimidir. Stratejiler anlamsizdir.
Catigsmalar ve tartismalar aciktir. Catismanin varlig1 reddedilir ve gizlenir.
Dogrudan iletisim vardir. Dolayli ve bastan savma iletisim vardir.

Kaynak : Bingél, B., Isyerinde Yildirma (Mobbing) ve Yildirma Uzerinde Bir Arastirma,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, 2007, 26

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi catisma saglikli bir ortamda da

bulunabilirken, mobbing daha sagliksiz bir durum olarak nitelendirilebilir.
2.3.3.Siddet

Dar anlamiyla bakildiginda siddet, fiziksel zarar verme olarak
tanimlanmaktadir. Genis anlamda ise insan iizerinde birakilan tiim fiziksel ve ruhsal
etkilerdir. Uluslar aras1 Calisma Orgiitii (ILO), isyeri siddetini tanimlarken sadece
fiziksel hareketlerle sinirlamami, bunu yaninda psikolojik siddeti de igerecek sekilde
genisletmistir. Siddet asla sadece fiziksel degil, psikolojik de olabilmektedir.
Siddetin soyut hali olan mobbing, fiziki siddetin bireyde agacagi zararlardan daha
tehlikeli olabilir ve daha kalic1 zararlar birakabilir. Ayrica mobbing igyerinde fiziksel
siddete gore daha hizli biiytimektedir (Polat 2013, 76).

Orgiitte gergeklesen her tiirlii saldirtyr mobbing olarak tanimlamak miimkiin

degildir. Saldirilar devamli ayni kisiyi hedef aliyorsa ve magdur bu kisiye kars
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kendini savunamiyorsa mobbinge doniismektedir (Bingol 2007,20). Bu bilgiler
1s181inda mobbingin bir siddet tiirli oldugu soylenebilir.

2.3.4.Cinsel Taciz

Taciz, bagkasina eziyet etmek, engellemek, yipratmak anlamlarinda
kullanilmaktadir. Cinsel taciz ise ayrimciligin bir sekli olarak kabul edilir. Cinsel
taciz nitelikleri dolayisiyla mobbing ile benzerlik tasiyan bir eylem olarak
algilanmaktadir. Oysaki arasinda farkliliklar bulunmaktadir (Polat 2013,80).
Mobbing bir genellikle bir grup tarafindan yapilirken cinsel taciz iki kisi arasinda
ge¢mektedir. Cinsel tacizlerin hepsi mobbing olarak kabul edilmemektedir. Mobbing
niteligi tagimasi igin tacizlerin siirekliligi ve sik sik uygulanarak hedefi yildirmayi

amaclamasi gerekmektedir (Bingol 2007,15).
2.4.Mobbing Tiirleri

Orgiit yapilarinda mobbing, hiyerarsik (dikey) ve fonksiyonel (yatay) olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Hiyerarsik mobbing ast ve {ist iligkilerinde etkin iken,
yatay mobbing ayni unvan ya da pozisyondaki kisilerin birbirlerine uyguladiklari

mobbing tiirlidiir (Karslioglu 2011, 22).

2.4.1. Hiyerarsik (Dikey) Mobbing

Alt-iist kademeler arasinda asagidan yukari veya yukaridan asagi sekilde
gerceklesen dikey mobbing en ¢ok karsilasilan mobbing tiirtidiir (Kiling 2010, 63).
Sosyal imajin tehdit edilmesi, yas farki, politik nedenler ve kayirma gibi sebepler
dikey mobbingin sebepleridir (Karslioglu 2011, 22).

2.4.1.1. Yukaridan Asag1 Mobbing

Ustten asta yapilan mobbing en ¢ok goriilen bigimidir. Mobbingin bu tiirii
tistlerin yetkileri dolayisiyla elde ettikleri giicii, astlar1 sindirmek, ezmek korkutmak

icin kullanmalariyla gergeklesir. (Karslhioglu 2011,22).

Ustlerin astlarina uyguladiklart bu mobbing tiiriiniin olas:1 sebepleri sdyledir

(Kiling 2010,63) :
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e “Ustlerin otorite kayb1 ve calisanlarm is yapmamas1 gibi korkulari
e (alisanlar1 baskiyla disipline etmek

e Caligani siibjektif sebeplerden dolayr sevmemek

e Bagkalarini sinirlendirmekten zevk almak,

e (alisanin kendisine daha Once yasattig1 sorunlardan dolay1 ondan 6¢ almak”

2.4.1.2. Asagidan Yukar1 Mobbing

Mobbing ile ilgili arastirmalarda, istisna olarak gosterilebilecek kadar az
Ornegi goriilen bir tiirdiir. Otoriteyi tanimama veya calisanlarin kendi aralarinda
birleserek yoOneticilerine mobbing yapmasi olarak aciklanabilir. Calisanlarin
yoneticilerinin yetkinligini sorgulamasi ve onun eksik bulmalariyla baslar. Bazen
baska bir yoneticiyi bazen de kendilerini yoneticinin yerinde olmak i¢in daha yetkin
gormelerinden yada yoneticinin davranislarim1  hastalikli  ve rahatsiz edici
bulmalarindan kaynaklanir. Calisanlarin yoneticiyi dislamasi, verdigi gorevleri
yapmamas1 ya da olmasi gerekenden daha uzun siirede yerine getirmesi, verdigi
kararlarin siirekli sorgulanmasi, yoneticiyi iist yonetime rezil edecek yanligliklarin
kasten yapilmasi, hakkinda asilsiz sOylentiler ¢ikarma ve Ogrendikleri bilgileri

yoneticileriyle paylasmama gibi yollar izlerler (Karslioglu 2011,22).

Kiling (2010, 64)’a gore calisanlarin iistlerine karsi uyguladigi bu mobbing

tiiriiniin sebepleri su sekildedir:

e “Amirin rahatsiz edici, haksiz davranan, otoriter ve hastalikli bir kisilige
sahip olmasi,

e (alisanin yoOneticisinin yerine gegmek i¢cin onun kotii bir yonetici oldugunu
gbstermeye calismasi veya onun isten istifa etmesi beklentisi i¢inde olmasi,

e Yoneticinin yeni ve istenmeyen biri olmasi.”

2.4.2.Fonksiyonel (Yatay) Mobbing

Yatay mobbing, denk statiide olan calisanlar arasinda gergeklesen mobbing
tiiriidiir. Ise yeni alinan birinin, yeni atanan ya da terfi ederek gelen yeni bir

calisanin, kisilik ve iste uzmanlik 6zelliklerinin, boliimde ¢alisanlarin kabul edilmis
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ve benimsenmis i¢ dengesini bozmasi yatay mobbingin nedenleri olarak gosterilebilir
(Kiling 2010, 64).

Karslioglu (2011, 23) bu mobbing tiiriine, irk¢ilik,politik sebepler, kiskanclik,
haz etmeme, rekabet gibi nedenlerin de yol agabilecegini eklemistir. Yatay
mobbingde, kisiler genellikle magdura uygulamakta olduklari mobbingi inkéar
ederler. Yaptiklart hareketler ve sdylediklerinin mobbing degil, uyari niteliginde
oldugunu, ayrica bunu sirketin ve ekiplerinin verimliligi arttirmak i¢in yaptiklarini

sOylerler.

2.5.Mobbing Taraflar

Mobbing her kiiltiirde ve her sektorde ortaya ¢ikabilir. Mobbinge ugramamis
kisiler de aslinda potansiyel birer mobbing magdurudur. Orgiitlerde karsilasilan
mobbingin ii¢ rol oynayani vardir (Tinaz 2006,18) ;

e “Mobbing uygulayanlar ( saldirganlar, tacizciler)
e Mobbinge maruz kalanlar (magdurlar, kurbanlar)

e Mobbing izleyicileri”

2.5.1.Mobbing Uygulayanlar

Mobbing uygulayanlari bir kisilik grubuna tamamen uygun degillerdir. Ancak
sergiledikleri davraniglarla onlari; narsist, hiddetli, iki yiizlii yilan, megolaman,
elestirici, hayal kirikligina ugramus, fesat, tesadiifi, pusuda bekleyen, dalkavuk,
zorba, korkak, kiskang ve hirsli olarak siniflandirilmaktadir (Tinaz 2006,19).

2.5.1.1.Narsist Mobbingci

Kabullenmemekte 1srarct oldugu acilarini, i¢ savaslarini  basgkasinin
omuzlarina yiikleyerek kendi dengesini olusturan mobbingci tiiriidiir (Tinaz 2006,
19). Kiistah ve kendini begenmis davranislar sergilerler. Acimasizdirlar. Bagkalarmin
onlar1 elestirmesi, yenmesi, Ustiinlilk taslamasi, i¢lerinde 6¢ alma ve kizginlik

duygusu yaratir (Polat 2013, 106).
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2.5.1.2.Hiddetli Mobbingci

Bu tiir kisiler, i¢lerinde yiikselen 6tkeyi kontrol edemez ve problemlerle basa
¢ikamazlar. Bu da onlar1 bagkalariyla ugrasmaya iter. Hedefindeki kisilerin hem
duygularint hem de diisiincelerini asagilarlar. Magdurlara islerini kaybetmek veya
degistirmekle ilgili tehditlerde bulunurlar (Tinaz 2006, 19). Korku verip yildirarak
karsisindakileri kontrol altinda tutmaya calisirlar (Polat 2013, 106).

2.5.1.3.1ki Yiizlii Y1ilan Mobbingci

Etrafindakilerin basarili olmasin1 ve yiikselmelerini, kendisinden {istiin
olmalarin1 hazmedemedigi icin, bu kisilere kotiilik yapmak igin ugrasir.
Saldirganliklarint ve kotii  disiincelerini  gizlemek i¢in siirekli giiliimserler.
Bagkalarina karst kendilerini iyi gosterir, ancak hedeflerine karsi oldukc¢a kaba
davranir ve ¢irkin yorumlar yapar (Tmaz 2006, 19). Magdurlarini strese sokmak ve
onlart mahvetmek icin siirekli yeni ydntemler pesinde kosarlar. Uyguladiklart

mobbingi gizleme sekillerinden biri de arada bir iyilik yapmaktir (Polat 2013, 106).
2.5.1.4.Megolaman Mobbingci

Kendilerine giivenmemelerini baskalarini kiskanarak, nefret dolu ve saldirgan
davraniglarla yansitirlar (Tinaz 2006, 20). Baskalarinin yetenek ve 6zelliklerine 6nem
vermeyen kisilerdir. En belirgin 6zellikleri kendilerini oldugundan farkli gosterme

cabalaridir (Ozcan 2011,32).
2.5.1.5.Hayal Kirikhigina Ugramus Mobbingci

Ozel hayatinda maruz kaldign tiim olumsuz duygu ve tecriibeleri,
yetersizlikleri isyerinde bagkalarmma yansitir (Tinaz 2006, 20). Siirekli kiskanglik
duygulari tagirlar. Bu tiir mobbingciler agirlikli olarak kadinlardir (Polat 2013, 107).

2.5.1.6.Fesat Mobbingci

Yeni kotiiliikler arayarak, iftira ve baskalarin1 yaralamaya calisgan mobbing
uygulayicist tiiriidiir (Polat 2013, 107). Insanlar1 ¢ekemezler, agiklarmin arar,

yalanlarla psikolojik tacizde bulunurlar (Ekiz 2011, 40).
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2.5.1.7 Elestirici Mobbingci

Insanlara olumsuzluklardan bahseder, her konuda mutlaka sikayet edecek bir
nokta bulur. Calisma arkadaslarini sikdyetleriyle yildirir (Ozcan 2011, 32). Beraber
calistiklar1 kisiler sikayet etmemesi icin daha fazla c¢alismay1r goze alirken,
yoneticileri baskalarinin daha fazla ¢alismasina tesvik etmesinden dolay1r bu kisileri

severler (Polat 2013, 107).
Bunlarin disindaki mobbingci tiirleri de su sekildedir :

e “Tesadiifi Mobbingci : Catigma esnasinda tistiin taraf olup, rastlantisal olarak
ortaya ¢ikar,

e Dalkavuk Mobbingci : Yiikselmek, terfi almak, amirlerin goziine girmek igin
etik kurallar ¢igner, adaletsizlik yaparlar.

e Zorba Mobbingci : Narsist mobbingciyle benzerler, davraniglart acimasizdir.
Bagkalarinin ihtiyag ve taleplerini gormezden gelir, onem vermezler.

e Korkak Mobbingci : Baska birinin kendisinden daha basarili olmasindan
korkar ve bu onu panige siirikkler. Kendisini korumak i¢in baskalarina
mobbing uygularlar.

e Kiskang Mobbingci : Isyerinde kendilerinden daha basarili olan herkesi yok

etmek i¢in ugrasirlar.”

2.5.2.Mobbinge Maruz Kalanlar

Her kiiltiirde, organizasyonda, sektorde ve orgiitte mobbinge maruz kalma
olasilig1 vardir. Mobbingin sekli farkli olsa da siire¢ icerisinde benzer bir isleyis

yasanir (Polat 2013, 108).

Mobbingin kurallarini belirleyen kurban degil, mobbingcidir. Bu da mobbing
magdurlarini kategorize etmemizi zorlastirir. Ancak caligma hayatinda magdur olma

riski yliksek kisileri dort grupta toplamak miimkiindiir (Tiaz 2006, 20-21):

e “Yalmiz Bir Kisi : Bu magdur; ¢alisanlarin ¢ogunlukla erkek oldugu bir
sirkette kadin calisan yada ¢alisanlarin ¢ogunlugunu kadinlarin olusturdugu

bir sirkette erkek olabilir.
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e Acayip Bir Kisi : Diger calisanlarla farkli 6zelliklerinden dolay1 bir tiirli
kaynagamayan kisilerdir. Bu farklilik giyim tarzi, engelli olmas1 veya yabanci
olmasi da olabilir. Evlilerin oldugu bir ofiste tek bekar olmak, yada bekarlarin
cogunlugu olusturdugu bir sirkette evli olmak da psikolojik tacize ugrama
sebebi olabilir. Mobbinge maruz kalma olasiliginin yiiksek olan Kkisiler
genellikle azinlik olan bir gruba dahildirler.

e Basarili Bir Kisi : Bir basarisiyla yoneticilerinin, yonetimin dvgiilerini almis
ya da miisteri tarafindan takdir edilmis kisiler ¢alisma arkadaslar tarafindan
kiskanilirlar. Caligma arkadaslar1 bu kisilere mobbing uygulayarak verimli
caligsmalarini engelleyip, basarilarinin devaminin gelmemesini saglarlar.

e Yeni Gelen Kisi : Cok sevilen bir ¢alisanin yerine gelen yeni bir ¢aligma
arkadasi yada yeni gelen c¢alisanin mevcut calisanlara gére daha fazla
ozelliklere ve yetkinlige sahip olmasi bu kisinin mobbing magduru olma
olasiligini arttirir. Kiginin is performansinin disinda ¢ok giizel veya ¢ok geng

olmasi da mobbing magduru olmasina yol agar.

2.5.3.Mobbing izleyicileri

Mobbing siirecinin izleyicileri mobbing siirecini hisseden, siireci etkileyen
veya etkilenen kisilerdir. Gormeleri veya hissetmelerine ragmen susmalar1 onlarin

mobbingi kabullenmis olmalar1 anlamina gelmektedir (Tinaz 2006, 21).

Mobbing izleyicisi i¢gin bir bakima magdur oldugundan bahsedebiliriz. Ciinkii
olumsuzlugu fark etmesine ragmen miidahale edememekte ve mobbinge maruz
kalacag: giinii caresizce beklemektedir. Izleyicinin mobbing magduruna yardimci
olmamasiin altinda asagidaki gibi cesitli sebepler yatmaktadir (Polat 2013, 109-
110) :

e “Izleyici kisinin iist diizey yonetici olmas1 dolayisiyla mobbinge miidahele
etmesinin kendi kariyerini olumsuz etkileyeceginden ¢ekinmesi,
e Mobbing kurbaninin, izleyici olmasi durumunda miidahale etmeyecegi

diisiincesi,
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e Mobbingcinin tavirlari, izleyiciler tarafindan tam anlamlandirilamadiginda,
izleyiciler miidahale edip etmemesi gerektigini, mobbingcinin amacini ve
sergilemeleri gereken davranis1 kestiremedikleri icin hareket etmekte

¢ekinmeleri,”

Gosterdikleri davraniglara goére mobbing izleyicilerini asagidaki sekilde

gruplandirabilir (Ozcan 2011, 32-33):

e Diplomatik izleyici : Her catisma ortaminda uzlasmadan yana durur. Cogu
durumda ara¢ durumunda oldugundan bagkalar1 tarafindan ya sevilen ya da
nefret edilen kisidir. Karar verici konumda olmasi is hayatinda onu kiskanilan
bir kisi yapar. Bu sebeple de ileride mobbing magduru olma olasiligir ¢ok
yiiksektir.

e Yardake izleyici : Mobbingciye sadik davranislar igerisindedir. Ancak kimse
tarafindan bu 0Ozelliginin fark edilmesini istemez. Herkesle samimi
davraniglarda bulunsa da, yoneticilerinin mobbing uyguladigi birini fark
ettiginde onlarin izinde yiiriir.

e Fazla llgili Izleyici : Samimi davramslarla is arkadaslarmin sorunlariyla
ilgilenirken, bazen 6zel alanlarina fazla israrci sekilde zorla da olsa girmekten
geri durmaz. Zorlayict davraniglart magdurlar tarafindan rahatsiz edicidir ve
kagis yollart ararlar. Bir siire sonra magdur tarafindan bagka bir mobbingci
gibi goziikiirler.

e Bir Seye Karismayan Izleyici : lyi veya kotii tim gelismelerden uzak
durmaya ¢alisan, 6n plana ¢gikmamak i¢in ugrasan, herhangi bir konuda bile
fikir belirtmekten kagman bir g¢alisan tipidir. Tepkisizligiyle mobbingciye
canak tutmaz ancak mobbingi durduracak herhangi bir girisimde de
bulunmaz.

e ki Yiizli Yilan Izleyici : Aslinda bir seye karigmayan izleyici gibi
goziikmesine ragmen igten ice bir diisiinceye hizmet eder. Gelecekte mobbing
magduru olma korkusuyla mobbingciyi destekleyerek kendisini saglama

aldigim diistiniir.
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2.6.Mobbing Belirtileri

Isyerinde meydana gelen mobbing siirecinden bahsedebilmek icin bazi
belirtilerin izlenmesi gerekmektedir. Mobbing siiphesi olusturacak davranislarin
bazilar1 yeterince belirgin olsa da bazilariin mobbing olarak kabul edilmesi ig¢in
stirekliligi gerekir. Mobbing belirtilerini davranigsal ve fizyolojik olarak iki grupta
toplayabiliriz (Alkan 2011, 6-7).

2.6.1.Mobbingin Davramssal Belirtileri

Mobbingin davranigsal belirtileri su sekildedir (Yavuz 2007,21-22) :

e “Magdurun isyerinde bulunan esyalarin kaybolmasi veya bozulmasi,

e s arkadaslariyla yasadig tartismalarin sayisinda giinden giinde artis olmasi,

e Calisanin sigara kokusuna asir1 hassasiyeti bilinmesine ragmen yakinindaki
masalara ¢ok sigara icen kisilerin oturtulmasi,

e (Calisanin girdigi ortamlarda konusmalarin kesilerek,konunun degistirilmesi,

e (Calisanin igle ilgili haber ve yeni gelismelerden haberdar edilmemesi,

e Arkasindan siirekli dedikodusunun yapilmasi ve asilsiz soylentiler ¢ikararak

bu sOylentilerin yayilmasi,

Alkan ‘a (2011,7) gbére mobbingin davranigsal belirtileri sunlardir:

e Uzmanliginin ve becerilerinin ¢ok altinda ya da kendi uzmanlik alan1 disinda
isler verilmesi,

e Her yapti81 isin detaylariyla gézlendigini hissetmesi,

e Insanlar tarafindan siirekli elestiriye maruz kalmasi ve kiiciimsenmesi,

e SOzl veya yazili isteklerine ge¢ yanit donlilmesi veya hi¢ yanit
doniilmemesi,

e Kontrol dis1 tepkiler vermesi icin is arkadaslari ve yoneticileri tarafindan
kiskirtilmasi,

e Ogzel toplanti, piknik gibi sosyal etkinliklere kasitli olarak davet edilmemesi,

e Kuyafetleri ve dis goriiniisiiyle ilgili stirekli dalga gecilmesi,
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e Isleilgili yaptig1 tekliflerinin reddedilmesi,

e Kendinden daha alt diizey ¢alisanlara gore daha az maas aliyor olmas1”

2.6.2.Mobbingin Fiziksel Belirtileri

Mobbingin magdurda tespit edilen fizyolojik belirtileri beyinle ilgili, deriyle
ilgili, gozlerle ilgili, kalple ilgili, eklemlerle ilgili, sindirim sistemi, solunum sistemi

ve bagisiklik sistemi ile ilgili bir ¢ok belirtileri vardir (Yavuz 2007, 22):

e “Beyinle ilgili : Panik atak, bunalim, bas agrisi ve bas donmesi, dikkat
dagiiklig1 ve uykusuzluk,

e Deriyle ilgili : Kasinti, kizariklik ve deri dokiintiisi,

e (Gozlerle ilgili : Ani goz kararmalari, bulanik gérme,

e Boyun ve sirtla ilgili : Sirtta ve boyun kaslarinda agrilar,

o Kalple ilgili : Kalp krizi, hizli ve diizensiz kalp ¢arpintilar1”
Alkan (2011,7) ise mobbingin fiziksel belirtilerine sunlar1 da eklemistir:

e “Eklemlerle ilgili : Bacaklarda halsizlik, kas agrilari, terleme, titreme

e Sindirim sistemiyle ilgili : Midede ortaya ¢ikan rahatsizliklar, hazim sorunu,
iilser, yanma.

e Solunumlailgili : Nefes alamama,nefessiz kalma hissi,

e Bagisiklik sistemiyle ilgili : Bagisiklik sisteminin gii¢siizlesmesiyle savunma

yapamamasi, hastaliklara ¢abuk yakalanma.”

2.7. Mobbingin Asamalari

Mobbinge neden olan davranislar 1s1ginda mobbing siirecinin asamalar1 daha
anlagilabilir olmaktadir. Bu davranislarin bazilar1 tamamen negatiftir ve mobbing
kolayca tespit edilebilir, ancak bazilar1 giinliik olaylar neticesinde ortaya ¢ikmis ve
bir kereye mahsus goz ardi edilebilir davramiglardir. Bu belirsiz davranislarin
mobbing olarak nitelendirilebilmesi i¢in kesinlikle sistematik bir sekilde uzun bir

stire tekrar edilmis olmas1 gerekir (Temizel 2013, 197).
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2.7.1. Catisma ve Anlasmazhk

Bu asamada olay mobbing olarak degil, bir anlasmazlik olarak
nitelendirilebilir. Mobbing olup olmadigini, bu asamadan sonraki siire¢ ve kisilerin
davraniglar1 gosterecektir. Her kiiltiir ve her diizeydeki orgiitte catisma yasanabilir
ve sirketler ¢atismay1 dozunda kalmasi kosuluyla motive edici bulmaktadir. Ciinkii
catismanin olmamasit calisanlarin tiim fikir ve yeteneklerini ortaya koymadiklari
anlamina gelir, bu da sirketlerin ilerleme kapasitelerini diisiiriir. Onemli olan ne
catismay1 yok saymak, ne de tamamen ortadan kaldirmaktir, Gnemli olan ¢atismanin
faydalarindan yararlanmak, olumsuz sonuglar dogurmamasi i¢in yakindan takip
etmektir. Ciinkii ¢oziimlenmeyen anlasmazliklar, siire¢ icerisinde biiylir ve farkli bir
cok soruna da sebep olabilir (Temizel 2013, 197). Bu asamanin bir baska 6zelligi de,
ileride mobbinge maruz kalacak magdurun bu asamada mobbingin zihinsel ve

fiziksel olumsuz etkilerini hissetmemesidir (Mizrahi 2013,446).

2.7.2.Saldirgan Davranislar

Sosyolojik kuramlara gore saldirganlik insanin toplumsal iliskileri ile ortaya
¢ikmaktadir. Psikolojik kuramlar ise saldirganligin insanin dogasinda oldugunu kabul
etmektedir. Bu sebeple insan medeni davraniglariyla odiillendirilirken, saldirgan
tavirlar1 i¢in yaptirimlara ugratilmalidir. Saldirgan davraniglarin ortaya ¢ikmasiyla
mobbingin basladigint sdylemek miimkiindiir (Temizel 2013, 197). Magdurun yalniz
birakildigi ve suglandigi asamadir. Yoneticiler olayin farkinda, ancak heniiz

disindadirlar (Mizrahi 2013, 447).

2.7.3.Yonetimin Katilimi

Bu asamada yoneticiler gii¢lerini kaybetme korkusuyla bilingli veya bilingsiz
tepkiler vermektedirler. Bu tepkiler ¢alisanlarin sessiz ve kontrol altinda kalmalarini
saglamaya yonelik tepkilerdir. Bu tepkiler zararsiz ve kontrolcii olsa da calisanin
direnisiyle karsilastiginda daha siddetli tepkilere doniisiir. Calisanlara karsi siki
denetimler ve sert konusmalar bu asamanin dikkat ¢eken 6zelliklerindendir (Mizrahi
2013, 448). Yonetimin hi¢ bir sey yapmadan susturma, bastirma ¢abasi bile, onlarin
mobbinge dahil oldugunu ve mobbingcinin arkasinda bir gili¢ hissetmesine sebep

olur. Magdur orgiitlii ve kurumsal bir saldir1 karsisinda kalir (Temizel 2013, 199)
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2.7.4. Zor veya Akil Hastas1 Olarak Damgalanma

Bu noktada magdurun fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar1 artik ortaya
¢cikmaktadir. Ciinkii artik yalniz, farkli, basarili veya yeni sifatlarindan biriyle itham
edilmektedir. Diistinme bi¢imi bozulur. Arkasi kesilmeyen saldirilardan her biri akil
sagligini olumsuz etkiler. Insanlarla iletisimi degisir. Her davramisi olumsuz
anlamlarla anlamlandirir. Bdylece paranoyak olarak adlandirilmasi saglanir. Giiven,

korku, kotiiliik, adaletsizlik ve ihanet olgulari iginde savasir (Temizel 2013, 199).

2.7.5.Calisanin isine Son Verme

Mobbingin son asamasidir. Mobbinge ugrayan magdurun siirekli is
boliimiinde degisiklik yapilir. Bu asamada magdur isten kovulabilir, emeklilige veya
istifaya zorlanabilir. Isinden ayrilmas: magdurda daha travmatik sonuglar dogurur.
Saldirgan veya nefret dolu olabilir. Mobbing uygulayana saldirabilir, 6ldiirebilir veya
kendine zarar verebilir ve intihar edebilir. Clinkii yasadigi baski magduru iginden
cikilmasi giic bir duruma sokar. Bu durum Kkendiliginden ortaya g¢ikmamus,
bahsettigimiz asamalardan gecerek bu sekilde sonuglar dogurmustur. Her asama bir

sonrakini tetiklemis ve bu dramatik sonuglara ulasmistir (Mizrahi 2013, 448).

2.8.Mobbing Dereceleri

Mobbing; calisanin psikolojisi, biiyiime ortami, deneyimleri ve genel haline
gére ve mobbingin siddeti, siiresi ve sikligina gore derecelendirilebilir (Akkar

2010,21).

2.8.1.Birinci Derece Mobbing

Yoneticileri, i1s arkadaslar1 tarafindan asagilanmak, kiiciik diisiirtilmek
calisanlara iiziintii vermektedir. Bu liziinti kizginliga veya ofkeye sebep olabilir.
Kimi ¢aligsanlar bu tarz davraniglar karsisinda direnis gosterirken, bazilar1 iyi niyetle
karsilik verebilmektedir (Akkar 2010,21). Rahatsizlik duydugu noktada yasadiklari
onu baska bir ig aramaya baslar, ancak sosyal cevresine ve ailesine yasadigi
mobbingi yansitmaz. Calisan bu asamada kendisine meditasyon, spor veya bir hobi

ile gecici bir ¢oziim bulur. Ayni isyerinde veya farkli bir isyerine gegerek rehabilite
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edilebilir. Aglama, uyku ve konsantrasyon bozuklugu, alinganlik gibi belirtileri
vardir (Ayaz 2013,14).

2.8.2.1kinci Derece Mobbing

Ikinci derece mobbingde magdur uzun siiredir ve siklikla mobbinge maruz
kalmasina ragmen kagamaz, direnemez. Gegici veya uzun siireli psikolojik veya
fiziksel rahatsizliklar yasar. Isinde verimli olmakta zorlanir (Akkar 2010,21). Yiiksek
tansiyon, asir1 kilo kayb1 veya asir1 kilo alma, depresyon, sigara, alkol veya madde
aligkanliklari, isyerinden kagma istegi, tuhaf korkular gibi belirtiler g6zlenebilir
(Ayaz 2013,14).

2.8.3.Ugiincii Derece Mobbing

Magdurun is goremez hale geldigi mobbing derecesidir. Ise giderken korku
ve sikintilar duygular tasimaktadir. Is yerinde durmak onun igin zuliim haline
gelmistir (Ayaz 2013,14). Kendini koruyamaz, saglkli diisiinemez. Siddetli
depresyon, panik atak, kalp krizi, travma sonrasi stres bozuklugu, intihar girigimleri,
siddet egilimi ile birlikte fiziksel ve ruhsal rahatsizliklari son derece kritik duruma
gelmis olur. Rehabilitasyonla bile diizelebilecek durumda degildir. Ozel bir tedavi
gormesi yararli olabilir (Akkar 2010,21).

2.9.Mobbingin On Anahtar Etmeni

Mobbing her durumda farkli degiskenlerle gergeklesmektedir. O yilizden
mobbingi belirlemenin belli bir kalibin1 olusturmak zor olabilmektedir (Yavuz
2007,17). Bir davranisin mobbing olarak nitelendirilebilmesi i¢in su etmenleri
icermesi gerekir (Karakale 2011, 51-52):

e “Mobbing, magdura karsi is etigini yok sayan ve mesleki yeterliligi azaltici
hareketler icermektedir. Is hayatinda kisinin mesleki yeterliliginin
sorgulanmasi, ona karst giivenilirligin azaldigi anlamina gelmektedir ve
giivenilirligi olmayan birinin yaptig1 is degersizdir. Yaptigi isin degersiz
oldugunu géren magdur kendine giivenini, yani benlik duygusunu kaybeder.

e Olumsuz iletisim mevcuttur. Olumsuz iletisimden kasit magduru utandirmaya

ve asagilamaya yonelik saldirgan iletisim tiiriidir. Magdur hakkinda
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uygunsuz sakalar yapilmasi, sdylentiler yayilmasi, 6nyargili yaklagim, is i¢in
gerekli olan bilgi ve belgelerin saklanmasi, kendi isiyle ilgili gelismelerden
habersiz birakilmasi, kurallarin siklikla degistirilmesi, zor islerle birlikte dar
bir zaman dilimi verilmesi, sorumluluklarin magdurdan alinarak bagska
kisilere verilmesi gibi tipik davranis sekilleri icermektedir.

Mobbingin belirli bir sekli yoktur. Dolayli veya dogrudan karsimiza ¢ikabilir.
Ancak yasanilan durum karsisinda magdurun yasadigi duygular benzerdir.
Yardim alamamasi, verilen sozlerin tutulmamasi, goz goze gelinmemesi,
iliskilerin smirl olmasi yada hi¢ olmamasi, arkasindan konusmalar, muhattap
olmamak adina e-posta ile iletisim kurulmasi, yaptig1 islerin kontrol edecek
nitelikte olmayan kisilere kontrol ettirilmesi, yetkilerin azaltilmas1 gibi
durumlar yasanir.

Saldirgan bazen yalniz bir kisi iken, bazen bir grup olabilir. Bazi durumlarda
da saldirgan yalnizdir ve siireg igerisinde kendisine miittefikler bulabilir.
Yapilan mobbingin yapilma siklig1 arttikca magdurun gordiigli zarar artar. En
az alt1 ay siirer ve haftada bir kez tekrar ediyor olmasi gerekir.

Yaptig1 isler basarisiz, gosterdigi performans yetersiz olarak lanse edilen
magdur, siirekli kendisini sorgular. Bu siiregte giinah kecisi olarak
gdsterilmesi onu siirekli kendisini sorgulamaya iter. Ozgiivenini yitirir.
Magdur yalniz ve ¢aresiz hissettirilir. Bir ¢oziim arar ancak bulamaz. Bu da
onun isten uzaklagmasina sebep olur. Boylece mobbing amacina ulagsmustir.
Mobbingci baskilarla magdurun yalniz ve dislanmis hissetmesini saglamak
ister. Magdurda her an kovulma korkusu olusur.

Saldirgan Oyle bir stratejiyle ilerlemistir ki magdur tek ¢areyi istifa etmekte
bulur ve sanki bu istifayr kendisi istiyormus gibi bir gbzlem olusur. Kamu
kurumunda calisan magdurlar i¢in istifa yerine tayin talebi goriilmektedir.
Orgiit yoneticilerinin mobbingin varligin1 kabul etmemesi yada yanls
yorumlamast mobbingin daha hizli ilerlemesine sebep olur. Bu yaklasimlar
magdurun yardim alacagi kimse olmadigini hissetmesine ve daha ¢ok yalniz

hissetmesine sebep olur”.
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2.10. Mobbingle Miicadele Yontemleri

Mobbing ile miicadele etme yontemlerinin bir¢ok boyutu vardir. Bunlari

bireysel, orgiitsel, toplumsal ve hukuki olarak siralanabilir (Karakale 2011, 53).

2.10.1.Bireysel Miicadele Yontemleri

Mobbingle miicadele edebilmek icin destek alinabilir. Ancak mobbingden
kurtulabilmek icin daima en genis sorumluluk magdurdadir. Magdur kendisini
yenilemeye, diren¢ gostermeye baslamazsa mobbingcilerin cesaretleri artar,
magdurun lizerine daha c¢ok yiliklenmeye meylederler. Ayrica magdur yasadigi
mobbingin etkilerini sadece is hayatinda degil, 6zel hayatinda da hisseder. Bu
sebeple miicadele calisma hayatiyla sinirli kalmamali, 6zel hayatinda da ayni

miicadeleyi vermelidir (Karakale 2011, 53).

Her magdurun maruz kaldigi mobbinge karst dayanma giici farklidir.
Magdurun mobbinge kars1 gosterecegi tepkilerin zamani1 ve siddeti onun dayanma
gliciinli gostermektedir (Karakale 2011, 54). Magdurun mobbinge maruz kaldiginda
sergileyebilecegi tutumlar su sekildedir (Kilig 2006,83-84).

e Mobbinge Anlayis Gosterme : Mobbingin uzun siirmedigi ve disiik siddetli
oldugu durumlarda magduru etkileyecek bir stres duygusu olugsmuyorsa
anlayis gosterilebilir.Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta mobbingin
artip artmadiidir. Zira mobbingin siddeti ve sikligi artiyorsa anlayis
gostermeye devam etmek dogru olmaz.

e Kars1 Savag Verme : Mobbingle basa ¢ikmanin ikinci bir yolu mobbinge
direnmek, mobbingle savasmaktir. Magdurun kendini kenara c¢ektigi,
soyutladigr durumlarda, mobbingci veya mobbingciler daha fazla {izerine
gitmeye baslarlar. Dikkat edilmesi gereken nokta, magdurun mobbingciye
direnigini, mobbingcinin davranislariyla yapmamasidir. Zira mobbingci
yanlig davranislar igerisindedir ve magdur dogru bir kisilige sahip oldugu i¢in
kendisine saldirmaktadir. Bu sebeple saldirgana onun davranislariyla karsilik
vermemelidir. Mobbingcinin davraniglariyla karsilik vermek magduru
hakliyken haksiz duruma diislirecektir. Bunun yerine diiriistliigii, ¢aligkan

olmasi, kararlilig1 ile mobbingciyi kdseye sikistirmasi gerekir.
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Geri Cekilme : Mobbingci ve magdurun arasinda fazla gii¢ farki olmasindan
dolay1, istemeden de olsa se¢ilen yontemdir. Bazi kisiler savagsmak icin
gerekli giicii kendinde bulamaz veya bu savasa karsilik verebilecek bir
karaktere sahip degildir. Boyle durumlarda savasmak yerine geri ¢ekilmek
gerekebilir. Bazi durumlarda savasmadan da bir seylerin kazanabilecegi

unutulmamalidir.

Mobbingle miicadele eden magdurlar kendilerine bazi stratejiler

belirleyebilirler. Bu stratejileri soyle siralanabilmektedir ( Karakale 2011, 55) :

“Magdurun kendine inanmasi,

Uziintiisiin farkinda olmast,

Yakinlarindan yardim istemesi,

Kendini soyutlamamasi,

Bos zamanlarinda sevdigi ugraslarla vakit gecirmesi,
Yetenek ve becerilerini kullanmasi,

Kendini kurban olarak hissetmemesi,

Kurumundan ve ¢alisma arkadaslarindan yardim talep etmesi,

Yasal haklariin farkinda olmasi ve yasal hakkini arama yoluna gitmesi”

2.10.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Sirketler mobbingi engelleyebilmek i¢in ¢alisanlara kendilerini yalniz

hissetmedikleri, destekleyici bir tutum sergilemeleri gerekir. Mobbingle miicadele

ederken en miithim nokta magdurun yalniz birakilmamasidir. Orgiit igerisinde

mobbinge kars1 bir tutum sergilenmesi i¢in ok iki dnemli husustan bahsedilmektedir.

Bunlar su sekildedir (Kilig 2006,73-74) :

“Orgiitiin amaglarinin, ¢alisanlara kars1 davranislarda gereken tutumun agikg¢a
belirtilmesi, tiim ¢aliganlara kars1 esit bit tutum sergilenmesi,

Orgiitiin yapisinin acik sekilde tanimlanmis olmast,

[s tammlarmin detayli olarak tanimlanmast,

Calisanlardan beklenen davranis ve etik startlarin acgiklayici, stirekliligi

belirtilmis ve kapsamli olarak agiklanmis olmast,
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¢ Disiplin konusunda tarafsiz ve tavizsiz bir tutum sergilenmesi,

e (Calisanlarin orgiitiin amagclarini ve stratejilerini benimsemeli ve hedeflere
ulasirken iizerlerine diigsenlerin sorumlulugunu bilmeli,

e Insan kaynaklari ise alim sirasinda sadece teknik dzelliklere degil, ¢oziim
odakl1 ve ekip ¢alismasina yatkin olmasi gibi duygusal zeka niteliklerine de
dikkat etmeli,

e s ve gelisim egitimleri sirasinda insan ihtiyaclarmni da gz oniinde
bulundurulmal,

e [letisim sade, acik ve diiriist olmal1”.

Orgiitlerin mobbingle basa c¢ikmada kullandiklari ydntemlerden biri de
“whistleblowing (fisilt1)’dir. Whistleblowing isyerinde etik bulunmayan davranislari
raporlama veya agia cikarmaya dayali bir yontemdir. Whistleblowing uygulamasi
mobbingi dnlemek veya en azindan mobbingi azaltmak adina faydali olabilir. Ayrica
mobbing izleyicilerinin whistleblowingi uygulamalari hem etkili hem de masrafsiz
bir mobbing tedbiridir. Ayrica magdurlar1 en ¢ok yoran konulardan biri mobbingin
ispat edilememesidir. Bu sebeple yargiya bagvurma imkani olsa da elinde ispathi
olmamasindan ¢ekinir. Oysaki isyerinde diger calisanlarin whistleblowing
uygulamalarit magduru yargi yoluna gitmede cesaretlendirir. Hatta bu kisilerin
sahitligine bagvurulabilir. Bu uygulamanin yayginlasmast durumunda mobbing
vakalarinin yargiya daha cok intikal etmesi ve sadece bu sebepten bile mobbing

uygulayanlarin vazgegmelerine sebep olmast muhtemeldir (Karslioglu 2011, 39).
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UCUNCU BOLUM
NEPOTIZM
3.1. Nepotizm Kavramm

Latince nepoz “yegen” anlamina gelmektedir. Nepotizm, bulundugu statiiyii

akraba iliskileri olan kisiler lehine kullanan kisileri tanimlamaktadir (Biite 2011,176).

Nepotizm, yakin iliskilerin oldugu kisileri bir pozisyon veya bir teklif ile
odiillendirme durumudur.  Sadece Orgiit igerisinde bir pozisyon i¢in degil,
O0demeler,burslar gibi durumlarda da yapilan kayirmalar nepotizm olarak adlandirilir.
Nepotizmi uygulayan ve kayirilanin iliskilerini kuvvetlendirirken, ekip igerisindeki

diger insanlar ile iliskileri zayiflatmaktadir (Kwakye ve digerleri 2010, 3510).

Sengiin (2011,82)’e Ore nepotizm; insanlarin yetenekleri, is kabiliyetleri,
vasiflar1 ve becerileri degerlendirilmeksizin sadece igveren olan yakinligi ile ise
alinmasidir. Biite (2011, 176)’ ye gore az gelismis iilkelerin aile sirketlerinde sikga
yasanan bir kavramdir. Nadir olarak gelismis iilkelerde de karsilasilmaktadir.
Nepotizm insanlarda i¢giidiisel olarak goriildiigii soylenirken, bir yandan da sosyal

bilimlerde i¢giidiisel degil, istemli bir davranis oldugu sdylenir.

Iyiisleroglu (2006,43)’e gore italyanca’da “nepotismo” olarak adlandirilan bu
kavram, baz1 ‘papa’ gorevindeki kisilerin ailelerine fayda saglamasi amaciyla ortaya
cikmigtir. Giliniimiizde de “adam kayirma” ve “ torpil” gibi kelimelerle ifade
edilebilmektedir. Yildirrm(2013,358)’e gore nepotizm Ingilizce de ‘spoils system’
olarak nitelendirilmektedir. Bu sistem memurluk ve benzeri ¢alisma kosullarinda
yiikselmek, kidem kazanmak, ise girmek, kadro almak gibi seylerin yandas diye tabir
edilen igverene yakin olan kisilere sunulmasidir. Daha siklikla profesyonellikten
uzak olan geleneksel sistemlerle idare edilen sirketlerde goriiliir ve isin gerektirdigi

ozellikleri dikkate almadan sadece aile baglarina bakilarak ise alinmasidir.

13

Nepotizm; Tiirk diline akraba kayirma - arkadas kayirma” seklinde
gecmistir. Kayirma durumu akrabalar i¢in gergeklestiginde “nepotizm”, tamidiklar

icin gerceklestiginde ““ kronizm”, politik veya dini yakinlikla gerceklestiginde
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“patronaj”, siyaset¢ci ve se¢men arasinda gectiginde ise “klientelizm” olarak

tanimlanmaktadir (Erdem ve Merig¢ 2012,142).

Nepotizm kavraminin olumsuz algilanmasi Ronesans doneminde yasananlara
dayanmaktadir. Ronesans doneminin bazi papalar, 6zellikleri ve yetkinliklerini
dikkate almadan yegenlerini st diizey islere istihdam etme egiliminde olmalari ile
ortaya ¢ikmis bir kavramdir. Papalarin bu tutumu, o donemde kilisenin faaliyetleri ve
papalarin torpili olmayan kisiler i¢in moral bozucu ve zarar verici olmustur. Bu
donemde yasanan bu olumsuzluk, giiniimiizdeki sirketlerde yasanan sorunlarla
benzer problemler dogurmuslardir. Gilinlimiizde de aile Oncelikleri, sirketin
oncelikleri ve kurallarmin Oniine ge¢mekte, sirkete zarar vermektedir (Diken ve

Erdirengelebi 2013, 61).

Yilmaz‘a (2007,66) gore nepotizm kamu gorevlisine maddi bir fayda
saglamasa da, itibar gormesine ve takdir toplamasma sebep olarak manevi bir
kazanca sebep olabilir. Isverenlerin akrabalarim1 kayirmasi ‘iltimas’ kelimesiyle de
ifade edilebilir.

3.2. Nepotizmin Sakincalar:

Aile isletmelerinde, sirketin ihtiyaci olan oncelikler aile iligkileri onceliginin
arkasinda kalmaktadir. Becerilerine ve saglayacaklar1 katkilara ve kacindiklart
olgulara bakmaksizin akrabalar istihdam edilmektedir. Yine pek cogu sirketlerdeki
onemli yoneticilik gorevleri de vasiflarina bakilmaksizin, akraba iligkilerine dayali
olarak bu kisilere verilmektedir. Ve hatta ailede istihdam edilmesi istenen birine
uygun bir pozisyon olmadigi hallerde, sadece bu kisi i¢in yeni bir pozisyon bile
yaratilabiliyor (Arslan 2006,28). Bu da isletme igerisinde gizli issizlige sebep

olabilir.

Nepotizmin olumsuz yanlart su sekilde maddelendirilebilir (Biite 2011,388-
390):

o “Sirketle ilgili verilecek onemli kararlarin cogunu aile biiyiikleri verir.
e Hem aile iiyelerinin, hem de aileden olmayan ¢alisanlarin gorev tanimlari,

sorumluluk alanlar1 ve yetkileri net degildir.
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Yonetimde aile iiyeleri disinda kisiler bulunsa bile, karar alma durumunda
aileden olan kisilerin kararlar1 sonucu belirlemeye daha yakindir.

Sirkette galisan aile tiyelerinin nitelikleri g6z ardi edilir. Bu aslinda iki taraf
icin de kotii bir durumdur.

Yonetime katilma veya terfi durumlarinda aileye olan yakinlik dereceleri
Oonemlidir. Daha yakin olanin terfi ettirilmesi, daha uzak bir akrabanin
yonetime alinmamasi gibi.

Basarisizlik durumunda aile bireyleri kendilerine su¢ aramaz, aileden
olmayan kisiler glinah kegisi olarak gosterilir.

Bazi durumlarda aile iliskileri ile is iliskileri ayirt edilemez. Aile problemleri
ile sirket problemlerinin 6zdeslestirilmesine sebep olur. Sirket ise genellikle
bundan olumsuz etkilenmektedir.

Nepotizm yaganan sirketlerde otorite ailenin belli bir grubunun elindedir.
Tim kararlar ayni otoriteden ¢ikar. Bu mekanizma sirketin gelismesi,
giiclenmesi ve biiylimesi ile eski gecerliligini yitirir. Ancak bu kisiler, insan
dogasinin sonucu olarak itibarlarin1 kaybetmek istemezler ve bu sirketin
gelismesini yavaglatabilir.

Is disinda aile baglar1 olan kisiler arasinda dogabilecek husumetlerden de
genellikle isletme ve yiiriimekte olan isler etkilenmektedir

Calisan kendisini yeteneksiz ama kayirilan bir yoOneticinin ast1 olarak
calisirken buldugunda rahatsiz olur, yaptig1 katki ile aldig1 sonug arasindaki
esitsizlik adaletsiz bir ¢alisma ortaminda oldugunu fark etmesine sebep olur.
Giiveni ve motivasyonu olumsuz etkilenir.

Bilingli bir igveren calisanlarini segerken objektif bir bakis acisiyla ise alacagi
kisinin tiim yetkinliklerini, egitimini ve basarilarini dikkate almak zorundadir.
Eger isveren aile baglar1 dolayisiyla birini ise aliyorsa, kisinin egitimi ve
ozellikleri ne olursa olsun ise alacaktir ve verdigi karar tamamen subjektif bir
karardir. Bu da profesyonellikten, kurumsalliktan ve verimli ¢alisma ortami
gibi olgulardan uzaklagmak anlamina gelmektedir.

Nepotizm calisanlar agisindan yogun is stresine ve is stresinin artmasinin da
is tatminsizligine yol actigi goriilmektedir. Is stresi iizerine olumsuz

etkilerden, en etkilisi nepotizm oldugu séylenmektedir.
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e Nepotizm insan kaynaklar1 boliimiiniin, objektif ¢alismasina engel
olmaktadir. Bu da sirketin kendi yetenekli yoneticilerini ¢ikarmasina engel
olmaktadir.

e Kayirilan ¢alisanin elde ettigi basarilar kendi yetkinliklerinden dolay1 elde
ettigi basarilar olsa da, sadece iliskiler sayesinde edindigi basarilar oldugu
algisi kisi tlizerinde haksiz bir baski olusturur. Bu da aile {liyelerinin yeterince
kendini gosteremedikleri duygusunu ve bunun ezikligini yagamalarina sebep

olur.

3.3. Nepotizmin Faydalar

Nepotizm ne kadar olumsuz bir kavram olarak algilansa da faydali goriilen
kisimlar1 da oldugu iddia edilmistir. Ancak bu iddialar genellikle ¢alisan agisindan
degil, sirket agisinda bakildiginda olumlu olarak nitelendirilen iddialardir
(Asunakutlu ve Avci 2010, 97).

Iyiisleroglu (2006,47-48)’a gére nepotizmin faydali su sekildedir :

o “Sirket agisindan devamliligin saglanmasi gibi olumlu yonleri belirtilirken,
calisanlar icin alistk olduklar1 yiizler veya isimler duymalarinin onlarin
giivende ve rahat hissetmelerini sagladig1 soylenmistir.

e Aile liyelerinin bagka sirketlerde ¢alisma egilimi yoktur. Giinlimiizde bir ¢ok
sirket {ist diizey yoneticilerinin farkli sirketlere ge¢cmesiyle sikintilar
yasamaktadirlar. Ancak nepotizm uygulanan sirketlerde bu st diizey
yoneticiler aile bireyidir ve bu risk yoktur.

e (ilniimiizde bircok ¢alisan, yeterince isi sahiplenmemektedir, zira patron
degillerdir. Isini yapip gitmekle, isine deger katmak arasinda bir fark
gorememektedir. Ama aile tiyelerinin oldugu bir isletmede daha istekli ve
daha verici bir sekilde is yapilir. Bu da verimliligi arttirir.

e Insanlar 6zel hayatlarinda oldugu gibi is hayatlarinda da giiven duygusu ile
ilgili kaygilar yasarlar. Insanlarin en ¢ok giivendigi kisiler genellikle aileden
olan kisilerdir. Kisinin giivendigi bu kisileri is hayatinda yaninda gérmesi

giiven duygusunun arttirir.

42



e Isletmelerin siirekliligin saglayan en &nemli etken karlihigidir. Ancak tek
basina karlilik sirketi ayakta tutmaya yetmez. Calisanlarin da kendilerini
isletmenin pargasi, fayda saglayan1 ve 6nemli birer yapitasi olarak gérmeleri
verimlilikleri i¢in 6nemlidir. Her kidem igin ¢alisan kendisini isin ve sirketin
ayrilmaz pargasi gibi hissedebiliyorsa aidiyet duygusu ve sirkete sadakati
artar.

e Nepotizm daha kisa siirede is oryantasyonu, yiiksek orgiit bagliligi, diisiik
risk, yiiksek performans ve isglicii devrinde azalma gibi durumlar

saglamaktadir.

3.4. Diinya’da ve Tiirkiye’de Nepotizm

Kamu personeli istihdam edilirken akraba iligkileri, siyasi taraflari
gozetilmeksizin, sadece teknik yetkinlikleri, beceri ve ise uygunluklar1 gibi kriterlere
dikkat edilerek yapilmasi gerekmektedir. Biitiin iilkeler yagmalama haline gelen
kamu istihdamindan uzaklasma egilimindedirler. Bu konuda en yiiksek oranlara
sahip olan ABD’de bile oranlar asagiya cekilmis durumdadir. Artik diinyanin bu
konudaki genel egilimi memurlarin yetkinliklerinin artmasi ve liyakat biirokrasisinin
olusturulmasidir. Arap iilkelerinde yasanan ‘Arap Bahari’, neredeyse hayatlari
boyunca diktatorlerin iktidardan diismeleri, olumlu etkiler yaratmistir. Fakat
Ozgiirlik ve demokrasiden maalesef tam anlamiyla bahsedilememistir. Sebebi
nepotizm geleneginin lilke yonetiminin tiim alanlarinda etkin sekilde goriilmesidir.
Ayrica gelismis ilkelerde de nepotizm izleri ve bu uygulamalart durdurmak igin

uyguladiklar profesyonel bir ¢ok uygulama da mevcuttur (Aydin 2012,32).

e “Tunus : Son yillarda Tunus’ta iilke kaynaklarmmin dagitiminda ve tilke
hizmetlerinde adaletsizlik dikkat ¢ekmektedir. Fakir kesim fakirlesirken,
zengin kesimin daha da zengin oldugu bir durum s6z konusuydu. Yani
adaletsiz yonetim Tunus halkinin igsizlige, hayat pahalilifina ve yasanan
yolsuzluklara isyan etmesine sebep olmustur. Darbe ile gelen yonetimler,
iktidar ellerinde tutmak i¢in diktator bir rejim uygulamaktan kaginmazken,
yolsuzluk ve nepotizm de kagiilmazdi. Tunus icin kétii olan ise, yeni gelen
her yonetimin darbeye gelmesi ve iktidar kaygisiyla hepsinin ayni yolu

izlemesidir (Aydin 2012, 32).
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Misir : Arap riizgar1 Misir’da ‘hiirriyet riizgar1’ gibi esmistir. Halk, iktidar
koltuguna otuz yildir siki sik1 tutunmus devlet adamindan yolsuzluk, issizlik
ve adaletsizlik gibi sikayetleriyle birlikte, kendisinden sonra oglunun devlet
yOnetiminin basina ge¢mesine de karsiydi. Yillarca diktatorliikle yonetilmis
bir iilke i¢in bahsedilen degisimler biiyiik, ancak giinlimiiz diinyasina
bakildiginda basit isteklerdi (Aydin 2012, 33).

Yemen : Devlet bagkaninin iilkede ¢ikan eylemlere sert tepkileri karsisinda,
yaninda duracagini sandigr millet vekillerinin de istifa etmesiyle birlikte,
protestolarinda ne kadar biliylidiiginii goéz Oniine alarak gorevlerini
yardimcilarina devrederek ABD’ye gitti. Arap bahari, Yemen’de diger
devletler kadar kanli olmasa da rejim degisikligine gidilmistir (Aydin 2012,
34).

Amerika Birlesik Devletleri : Kayirma uygulamalarinin Oniine gegecek
diizenlemeleri getiren ilk lilke ABD’dir. Amerika bu diizenlemeler ile kamu
gorevlilerinin liyakat ilkesiyle istihdam edilmesi, ¢alisanin verimli yonetimi
ve ayni statiide c¢alisanlara aynm1 yaklasimda bulunulmasimi amacglamstir.
Diizenlemelerden once kayirmanin her cesidinin siklikla goriildigii bir
tilkeydi. 1978’den beri liyakatin korunmasi igin olusturulmus bir kurul
vardir.Kurul yanlis uygulamalarin tespiti ve miidahale edilmesinden, ayrica
denetiminde sorumludur (Yildirim 2013, 364).

Ingiltere : 1800’lii yillara kadar memurlarin ise alinmasi Kralin veya
bakanlarin istekleriyle yapiliyordu. Bu kisilere kralin bir litfu, armagani
olarak degerlendiriliyordu. Bu donemde yapilan is, degerinin ¢ok iizerinde
ticretlendiriliyordu. Bu giine geldigimizdeyse Ingiltere performans odakl1 bir
yapidadir. Hiikiimetle birlikte degisen siyasi partilere karsin memurlar
caligmalarina devam ediyor, bdylece memurlar bir taraftar degil,
biirokratlarin emrinde tarafsiz ¢alisanlar olarak degerlendiriliyor. Ingiltere
tipik bir Avrupa personel siniflandirma ornegidir. Kisileri yetkinlikleri ve
egitimlerine gore caligsabilecekleri uygun alanlarda gorevlendirmektedir
(Yildirim 2013, 365).

Fransa : Fransa’da iiniversitelerde verilen egitimin sagladig yetkinlige

duyulan giiven, is hayatin1 oldukc¢a kolaylastirmaktadir. Kamu kuruluslarinda
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calismak, terfi etmek icin yarigmalar vardir. Diger {ilkelerden farkli olarak
distan atama da yapilmakta ancak bu atamalarin orani oldukg¢a diisiik
kalmaktadir. Sistem genel 6zellikleri itibariyle Ingiltere’ye benzemektedir.
Ucretlendirme toplu s6zlesmeler dogrultusunda belirlenmektedir (Yildirim
2013, 366).

Almanya : Liyakat konusunda Avrupa’nin en ileride iilkesidir. Terfiler,
performansa dayalidir. Memurlar devlete hizmet i¢in kendilerini adarken,
devlet de onlar1 hizmetleriyle orantili mevkilerde bulundurmayi, ¢alisanlarini
korumay1 ve ihtiyaglarina cevap vermeyi garanti etmistir (Yildirim 2013,
368).

Tiirkiye : Liyakat kurallart mevcut yasalarda oldukca kesin hatlarla
belirlenmis olsa da uygulamada ciddi sorunlar oldugu agikca goriilmektedir.
Iktidar degisiklikleri direkt olarak yandas diye adlandirilan kesimden memur
atamalar1 yapilmakta ve sikga degisen iktidar partileri sebebiyle memur
kadrolar1 gerekenin ¢ok iizerinde olmaktadir. Bununla birlikte bir¢ok kamu
kurulusu da eleman yetersizliginden sikayet etmektedir. Bunun sebebi de
farkli kurumlarda, farkli icret politikalarinin izlenmesidir. Tiirkiye’de liyakat
sorunu daha ise alim sirasinda kendini gostermektedir. Cilinkii ¢alisanlar
uzmanlik ve yetenekleri ile degil, genel kiiltiire dayali sinavlarla istihdam
edilmektedir. Tiirkiye’nin yasadigi sorunlar sadece biirokrasinin politika ve
siyasetten arindirilarak liyakate dayali olmasi ile asilabilecek problemler
degildir. Bunun yaninda tarafsiz bir hiikiimet de bulunmas1 gerekmektedir*

(Yildirim 2013, 368).
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DORDUNCU BOLUM

DEGIiSiM MUHENDISLiGi, NEPOTiZM VE MOBBINGIN CALISAN
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKiSI

4.1.Metodoloji ve Uygulama

Bu boliimde tiim bir arastirma boyunca kullanilan yontem ve uygulama,
Olceklerin olusturulmasi, 6rneklem se¢imi ve verilerin toplanmasi, 6lgegin gegerlilik
ve giivenilirlik analizleri ve son boliimde de arastirma modelinin testi seklinde konu
basliklar1 olarak ele alinmaktadir. Arastirmada kullanilan Anket formu dort
boliimden olusmaktadir. Anketin birinci bolimii degisim miihendisligi, ikinci
boliimii nepotizm, tliglincli boliim mobbing ve dordiincii boliimii ise ¢alisanin

performansi sorulart seklindedir.

4.2.Arastirma Olceginin Olusturulmasi

Bu aragtirma baglaminda, degisim miihendisligi, nepotizm ve mobbing
literatiirlerinde yapilan kapsamli incelemeler sonucunda bu konuyu kapsayan bir¢ok
calisma yapilmis oldugu gozlemlenmistir. Arastirma Slgeklerinde mevcut durumda
gecerli olabilecek en iyi sonug¢ verdigi diisiiniilen Ol¢ekler arastirmaya dahil
edilmistir. Anket formundaki sorularin orijinal anlamini yitirmemesi ve Onceki
kullanimlarinin bagarisina bagl olarak sorularmn igerigi degistirilmemis, Tiirk¢e ’ye
cevrilirken bu hususlar dikkate alinmig ve 4 anketten birlestirme yapilarak tek bir

anket olusturulmustur.

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 7°li Likert tutum
6l¢cegi kullanilmigtir. Anketteki tiim boyutlar ile ilgili degerlendirme secenekleri su
sekildedir : (1) Tamamen katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen
katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6)

Cogunlukla katiliyorum, (7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

Aragtirma  tarama modellidir. ~ Sirketlerin  gergeklestirdigi  degisim
miihendisliginin, sirket igerisinde yasanan mobbing ve nepotizmin c¢alisan

performans1 tizerindeki etkilerini tespit ederek bunlar arasindaki iliskileri
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incelenmistir. Anket formunun bilimsel bir sekilde olusturulmasi i¢in genel kabul

goren bazi kriterlere dikkat edilmistir:

e Anketin giris yazisindan akict ve anlasilir bir dil ile arastirmanin igeriginin
bilimsel ve sosyal faydasindan bahsedilmistir.

e Anketin iceriginin gizli tutulacagi net bir sekilde vurgulanmistir.

e Anketin sag {ist tarafinda Beykent Universitesi logosu kullanilmistr.

e Anket formundaki degiskenler, bagli olduklar1 faktorlere ve bashga bagh
olarak gruplar halinde siralanmistir.

e 7’li Likert 6l¢egi kullanilmastir.

e Soru ve cevaplarin dil kullanim olarak basit ve anlasilir olmasina 6nem

verilmigtir.

4.3. Arastirma Orneklemi ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplama metodu olarak sosyal bilimlerde olduk¢a yaygin
olan anket yontemi kullanilmistir. Anketler e-mail yoluyla toplanmistir. Anketlerin
uygulanmasi i¢in profesyonel bir ¢evrimici yazilim olan Google Docs programi
kullanilmis ve veriler direkt olarak bu programin igerisinden SPSS ve Excel

programina aktarilmistir.

4.4. Arastirmaya Cevap Veren Orneklemlere Ait Temel Karakteristik ve

Demografik Veriler

Arastirma kapsaminda yapilan ankete katilanlara degisim miihendisligi,
nepotizm ve mobbing ile ilgili sorularin diginda yas, cinsiyet, egitim durumu, is

hayatinda ne kadar zamandir bulundugu gibi sorular da sorulmustur.

Arastirmada ankete katilanlarin calistiklar1 sirketlerin faaliyet alanlarinin
sinirlart Sekil 4.1 ‘de belirtilmistir. 93 kisi (% 46) uluslararasi sirketlerde, 76 kisi (%
37) ulusal sirketlerde, 35 kisi (%17) bolgesel sirketlerde galismaktadir. Ankete
katilanlarin ¢alistiklar1  firmalarin = %46’sinin  uluslararast olmasi, kiiresellesen
piyasada kosullara ayak uydurmaya calisarak giincel olani takip eden yenilik¢i

firmalarda c¢alisan kisilerin ankete katildig1 goriilmektedir.
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Galhstiginiz Kurumun Faaliyet Alaninin Simirlan

Uluslararasi [93] Balgesel 35 w17

Ulusal 76 %37
‘Bblntsc [35]

Uluslararasi 93 %46
Ulusal [74]
Sekil 3:0rneklem Grubunun Cahstigin Kurumun Faaliyet Alaninin Smirlar

Arastirmaya katilan kisilerin unvan/statii dagilimi Sekil 4.2°de belirtilmistir.
Arastirmaya katilan 11 kisi (%5) iist diizey yonetici, 42 kisi (%21) orta diizey
yonetici, 93 kisi (%46) uzman ve 58 kisi (%28) personel olarak statiisiinde
calismaktadir. Ankete katilanlarin %76’°s1 personel ve uzman statiiden olusmaktadir.
Bu da galisan performansina yansiyan etkileri tespit etmeye calistigimiz anketimizde,

yonetici tarafindan ¢ok, ¢alisan tarafini tespit edebilecegimizi gostermektedir.

Unvaniniz/Statiiniiz

Ust Dizey Yonetici 11 %5
Orta Dazey Yonetici 42 %21
Uzman 93 %46
Personel 58 w28

— Personel [58]

Uzman [83]— )
man | — Ust Dilzey Y6 [11]

Orta Dizey Y [42]

Sekil 4: Orneklem Grubunun Unvan Dagilhim ve Yiizdesi
Ankete katilanlarin yas araligi Sekil 4.3’teki gibidir. 18.25 yas arasi 35
(%17), 26-35 yas aras1 121 (%59), 36-45 yas aras1 38 (%19), 46-55 yas aras1 7 (%3) ,
56 yas iizeri 3 (%]1) kisi ankete katilmigtir. Ankete katilanlarin biiyiik bir kismi1 26-35
yas araligindadir. Bu da 6rneklem grubunun dinamik bir yas grubundan oldugunu

gostermektedir. Bu yas araliginda calisan personelin kariyerlerinin hentiz baslangi¢
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donemi oldugu icin bir ¢ok zorluga ve soguk oOrgiitsel iklime dayanabilecek veya

istesinden gelebilecek kisiler oldugu 6ngoriilmiistiir.

Yasginiz
18-25 35
36-451%9] 26-35 121
e 36-45 38
26-35 [121] o

— 56 ve Gzeri [3] 46-55 7
‘ BB ve Gzeri 3
18-25 [35]

Sekil 5: Orneklem Grubunun Yas Dagilim ve Yiizdesi

Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimi Sekil 4.4’te gosterilmektedir.

%17
%59
%19

%3

%1

Ankete

katilanlarin 108 kisisi (%53) erkek, 96 kisisi (%47) kadindir. Sayilarin birbirine

yakilig1 dolayistyla istihdam konusunda cinsiyet acisindan bakarsak bir esitlik

oldugundan bahsedilebilir. Gilinlimiizde kadinlarin da erkekler kadar aktif olarak is

hayatina katildiklarinin bir gostergesidir.

Cinsiyetiniz
Erkek [108] ——— Kadin 96
Erkek 108

Kadin [98]

Sekil 6: Orneklem Grubunun Cinsiyet Dagilim ve Yiizdesi

Aragtirmaya katilanlardan 5 kisi (%2) tiretim departmaninda, 25 kisi (%12)

muhasebe departmaninda, 11 kisi (%5) insan kaynaklari departmaninda, 103 kisi

(%50) satig/pazarlama departmaninda, 60 kisi (%29) ise diger departmanlarda

calismaktadir. Sekil 4.5’te gosterilmistir. Finans sektoriinde bulunan sirketlerin

calisgan dagilimma bakildiginda satis departmaninin, sirketin biiyiikk bir kismim
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olusturdugu goriilmektedir. Finans sektoriinde yapilan arastirmada da 6rneklemlerin
biiylik bir kisminin satig/pazarlama departmanindan olmasi bunun dogal bir

sonucudur.

Gahstigimz Departman

_ Uretim 5 %2
Oifler [80] Muhasebe 25 %12
insan Kaynaklan 11 %5

Sats/Pazarlama 103 %50

e — (rotim [5]
Satis/Pazar [103] — Diger 60 929
Muhasebe [25]

—insan Kaynak [11]

Sekil 7: Orneklem Grubunun Calistii Departman Dagilim ve Yiizdesi

Arastirmaya katilan kisilerin egitim durumu Sekil 4.6’da gosterilmistir.
Katilan 204 kisiden 14 (%7)’1 lise, 31 (%15)’1 yiiksekokul, 116 (%57)’s1 iiniversite,
42 (%21)’s1 yiiksek lisans, 1 (%0,5) kisisi de doktora mezunudur. 204 kisiden
%357’sinin iiniversite, %21’inin yiiksek lisans mezunu olmas1 katilanlarin egitim
diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu sonuglara dayanarak anketimizin
bilin¢li ve kendini gelistirmeye agik bir drneklem grubuyla yapildigi sonucunu

c¢ikarabiliriz.

Egitim Durumunuz

Lise 14 YT
—¥ilksek Lisan [42] Yiksekokul 3 W15
Universite 116 %57

— 42 %21

Oniversite [116] Doktora [1] Yiksek Lisans /
‘_ Hse [14] Doktora 1 %0

Yiksekokul [31]

Sekil 8: Orneklem Grubunun Egitim Durumu Dagihm ve Yiizdesi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bulunduklar isyerindeki ¢alisma siireleri ile
ilgili dagilim Sekil 4.7°de gosterilmistir. Ankete katilan ¢alisanlarin 26 (%13)’s1 1
yildan az, 98 (%48) ‘i 1-5 yil aras1 , 47 (%23)’si 6-10 y1l, 22 (%11)’si 11-15 yil, 11
(%5)’1 15 yildan fazla siiredir bulunduklar sirkette ¢alismaktadir. Ankete katilanlar
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arasinda 1-5 ve 6-10 araligr cogunlugu olusturmaktadir. Bu sonuclar bize orgiit

kiiltiirine agina olmus 6rneklemlere sahip oldugumuzu gostermektedir.

Bu isyerinde Calisma Siireniz

1 yildan az 26 %13
—— 11-15 yil [22] 1-5yil 98 %48
6-10 yil 47 %23
11-15 yil 22 %l
L 1 yildan az [26] 15 yildan fazla 11 %5

B-10 yil [47]

— 15 yildan fa [11]

Sekil 9 : Orneklem Grubunun Mevcut Sirketlerindeki Calisma Siiresi Dagihm
ve Yiizdesi

Aragtirmaya katilan kisilerin ka¢ yildir is hayatinda olduklarma yonelik
dagilim Sekil 4.8’de gosterilmistir. 204 katilimcidan 4 (%2)’d 1 yildan az, 83
(%41)’t 1-5 yil, 67 (%33)’si 6-10 yil, 29 (%14)’u 11-15 yil, 21 (10)’i 15 yildan
fazla stiredir is hayatindadir. Bir 6nceki sekilde oldugu gibi 1-5 yil ve 6-10 y1l aralig
agir basmistir. Bu da Orneklem grubumuzun calisma hayatini tanimis kisilerden

olustugunu gostermektedir.

Kag Yildir is Hayatindasiniz

11-15 yil [29] 1 yildan az 4 %2

6-10 yil [67] 1-5yil 83 %
~—— 15 yildan fa [21] 6-10 yil 67 %633

+— 1 yildan az [4] 11-15 il 23 %4

15 yildan fazla 21 %10

(53]

-
oo
L

Sekil 10: Orneklem Grubunun Is Hayatinda Bulunma Siiresi Dagihm ve
Yiizdesi
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4.5.Giivenilirlik

Arastirma modelinde tercih edilen 6lgekler daha once bilimsel arastirmalarda
kullanilmis olsa dahi Olgegin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri istatistiksel
arastirma kapsaminda oldukca énemlidir. Aragtirmanin analizi kisminda yapacagimiz
giivenilirlik analizi, Ol¢limlerin tekrarlanmasi sonucunda ortaya c¢ikan kararh
sonuclart isaret eder. Gilivenilirlik analizi bir yandan da tesadiifi hatalardan
arindirilmis bir 6lgegin kullanilmasini saglar. Ancak dlgegin gilivenilir olmasi tek

basina onun gecerli olmasini saglamaz (Altindag 2011, 96).

Yapilan saha arastirmasi kapsaminda SPSS 17 programi kullanilarak
giivenilirlik ve gegerlilik analizlerine Oncelik verilmistir. Bu kapsamda, tim
Olgeklerdeki degiskenlerin tamaminin yer aldigi genel bir giivenilirlik analizi
gerceklestirilmistir. Toplam 58 adet degiskenin yer aldigt bu analize Onemli
giivenilirlik katsayis1 olarak kabul edilen Cronbach’in Alpha katsayisina bakilmistir.
Tiim 6lcegin Alpha degeri 0,937 olarak belirlenmistir.

Tablo 4: Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Degisken
Alpha Sayisi
,937 58

Nunnali’nin giivenilirlik analizi konusuna yaptig1 arastirmalarda sosyal
bilimlerdeki esit deger 0,700 olarak belirlenmistir. Bu arastirmada kullanilan 6lgek
0,937’lik giivenilirlik katsayisiyla esik degerin bir hayli iizerinde yer almig ve ankete
katilanlarin ayni1 dogrultuda ve sorulara anlayarak cevap verdikleri anlagilmistir.
Bununla birlikte aragtirma kapsaminda herhangi bir bilimsel aciga yer vermemek i¢in
her bir alt faktor kendi icerisinde giivenilirlik analizine tabii tutulmustur. Bununla

ilgili tablo asagidaki gibidir:
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Tablo 5: Croanbach Alpha Degerleri

Soru Croanbach Alfa
Degiskenler Sayis1 Degerleri

Orgiitiin Yapisal Karakteri S) ,827
Yeniden Yapilanma Egilimi 4 ,809
Sirketin Anahtar Ozellikleri 5 , 751
Nepotizm 8 ,843
Mobbing 24 ,970
Calisan Performansi 12 ,964

Tabloda goriildigii lizere tiim alt faktorlerin gilivenilirlik oranlart 0,751 ile
0,970 arasinda degismektedir. Giivenilirlik analizi anket yontemi kullanilarak yapilan
arastirmalarda en Onemli yapitagidir. Bunun nedeni, anket sorular1 olusturulurken
sistematik tasarim hatalar1 disindaki tiim bireysel ve rastlantisal hatalar1 ayiklayip
Olcekten cikarmaya veya Olcegi iptal etmeye yardimcr olmaktadir. Giivenilirlik
analizi sonuglarinin bu denli yiiksek ¢ikmasini miiteakiben faktor analizi
gerceklestirilmistir. Boylece gilivenilir oldugu kanitlanan her bir alt boliimiin kendi

icerisinde ne kadar gecerli ve anlamli oldugu tespit edilmistir.

4.6.Faktor Analizi

Faktor Analizi, Ol¢lilmesi amaclanan niteliklere ait yapiin arastirmanin
Olcegi 1le Olcildiigiinde ne sekilde gerceklestigini tayin etmek amaciyla
kullanilmaktadir. Arastirma Olgegimizin tek veya ¢ok faktdrli oldugunu ve yapi

gecerliligi faktor analizi ile arastirilmistir (Altindag 2011, 98).

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgekler lizerinde bir boyut azaltma teknigi
olan faktor analizi uygulandiginda ortaya ¢ikan sonuglar baslangi¢ verileriyle tutarh
cikmistir. Oncelikle her bir beklenen alt boyutun ilgili degiskenleri analize dahil
edilmis ve faktor yapilart olusturulmustur. Bu alt boyutlara faktorler atanirken her bir
degiskenin en az 0,500’lik faktor yiikii aldigi ve 1 rakamina en yakin oldugu
degerler baz alinmistir. Bununla birlikte Olcegin yapisal gecerliligini gosteren bir
deger olan Kaiser-Mayer-Olkin yontemi kontrol edilmistir. Kaiser-Mayer-Olkin

Olcegiyle alakali degerlendirme tablosu asagida sunulmustur.
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Tablo 6: Kaiser-Mayer-Olkin Gegerlilik Degerleri

Olgiit Aciklama
1.00 <KMO <0.90 Miikemmel
0.90 <KMO <0.80 1yi
0.80 <KMO £0.70 Orta
0.70 < KMO < 0.60 Zayif
0.60<KMOZ<..... Kotii

Bu baglamda 6lcegin yapr gegerliligini test etmek ve alt faktor sayisim
belirlemek i¢in yine Spss paket programi ile bir boyut azaltma analizi olan faktor
analizi kullanilmistir. Orneklem gecerliligini en keskin sekilde &lcen deger olan
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,804 olarak tespit edilmistir. Tablo ’te
goriildiigii gibi KMO degeri gegerlilik agisindan iyi seviyededir.

Tablo 7: KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem &lgiimii (Orgiitiin 804
Yapisal Karakteri) ’

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem &l¢iimii (Sirketin 735
Anahtar Ozelllikleri

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem 6l¢iimii (Yeniden | 7go
Yapilanma Y 6nelimi)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem 6lgiimii 803
(Nepotizm)

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem 6l¢iimii (Mobbing) | 948

Ik olarak orgiitiin yapisal karakterini 6lgen sorular degerlendirilmistir ve
0,707 ile 0,819 arasinda tek bir faktor tizerinde faktor yiikleri dagilmistir. Bu durum
tiim sorularin bir biitiin olarak algilanip ayni konuyu oOl¢tiiklerini gostermektedir.
Yine ayni sekilde yeniden yapilanma yonelimi 0,772 ile 0,856 arasinda degisen
faktor yiikleri almistir. Bu dort soru az dnce oldugu gibi tek bir faktdrde toplanmastir.

Olgeklerin beklenen dogrultuda tek bir faktdrde toplanmasi veya daha &nceden
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tahmin edilen faktér sayisina bdoliinmesi alinti yapilarak kullanilan 6lgeklerin

uluslararasi gecerliligini gostermektedir.

Tablo 8: Bilesen Matriksi (Orgiitiin Yapisal Karakteri Faktorii)

Degisken
Faktor 1
Calisanlarimiz, yonetim kurulunu ve patronu memnun etmek i¢in degil,
miisteriler i¢in ¢aligmalidirlar. 707
Kurumumuzdaki orgiitsel degerlerin, korumaci bir yapidan iiretici bir
yaptya doniigmesi 6nemlidir. 791
Calisanlarin is tanimlarinin genisletilmesi ve ¢cok boyutlu hale gelmesi
daha genis bir alanda performans sergileyebilmeleri i¢in 6nemlidir. , 7136
Yoneticilerin rolii emredici kigsiden yonlendirici kisiye donligmelidir. ,819
Orgiitte ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglanmalidir. ,813

Orgiitiin Yapisal Karakteri sorular1 tek bir faktdrde toplanmis ve tiim sorular
0,500 iizerinde deger almistir. Boylece bu boliimdeki sorularin bir biitliin olarak
algilandig1 ve sorularin anlasilir oldugu sdylenebilir. Diger bir ifade ile, Degisim
Miihendisligi icerisinde Onemli bir yer teskil eden kurumun firetici bir yapiya
doniismesi, daha esnek bir yonetim anlayisinin benimsenmesi ve ¢alisanlar icin is
tanimlariin ¢ok boyutlu hale getirilmesi anketi dolduranlar tarafindan tek bir baglik

olarak ele alinmistir.

Tablo 9: Bilesen Matriksi (Sirketin Anahtar Ozellikleri)

Degisken
1 2
1.Her zaman misteri odakli olarak ise
baglanir. 707
Slrkhettln 2.Hizl1 hareket edilir. 861
anantar B
szellikleri 3.Risk alinir. _ ,863
4 Siirecte hatalar kabullenilir. ,826
5.Kisa silirede tamamlanmaz. ,983

5 sorudan olusan Sirketin Anahtar Ozellikleri faktorii 2 farkli degiskene
ayrilmistir. i1k dért soru aym faktdrde toplanirken, besinci soru 0,500 {izeri deger

almasina ragmen ikinci faktorde kalan tek soru olmustur. Ancak tek sorulu bir faktor
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kabul edilemez. Bu sebeple bu soru arastirma kapsamindan cikarilmigtir. “Kisa
siirede tamamlanmaz” seklindeki sorunun ankete takilanlar tarafindan anlagilamamis

veya farkli yorumlanmis olmasi muhtemeldir.

Tablo 10: Bilesen Matriksi (Nepotizm)

Degisken
1 2
1.Sirketimizde ¢alisanlar, her zaman
yiiksek mevkide bir akraba veya bir
arkadasa ihtiyag hissederler. ATT
2. Amirler yliksek seviyedeki yoneticilerle
iliskisi olan astlardan korkar. ,895

3.Sadece aile baglarindan dolayi terfi veya
odiil alan ¢alisanlar bu isyerinde olumsuz
etki yapar. ,566
4.Y 6neticilerin arkadaslar1 veya
tanidiklar1 hakkinda konusurken her
zaman dikkatliyimdir. ,630
5.Akraba kayirmaciligi uygulayan
isletmelerde aile uyusmazliklari, is
sorunlar1 olur. ,837

Nepotizm
6.Ust yonetici yakinlar1 ve akrabalarmin
istihdamina izin veren kurumlar akraba ve
yakin olmayan kaliteli insanlarin
isletmeye cezp edilmesi ve elde tutulmasi
konularinda zorlanacaklardir. 868

7.Ust yonetici yakinlar1 ve akrabalarinin
istthdamina izin veren kurumlar,alinan bu
kisiler yetersiz ¢iktiginda onlarin isten
cikarilmasinda veya riitbe indirilmesinde
zorlanacaklardir. ,876

8.Yiiksek seviyedeki yoneticiler, arkadas
ve tanidiklarinin isten ¢ikarilmasinda veya
rlitbe indirilmesinde zorlanacaklardir. 866

Nepotizm ile ilgili sorular 2 degiskene bolinmiistiir. 1.,2. ve 4. Sorular
Nepotizm Vurgusu faktorint, 3.,5.,6.,7., ve 8., sorular ise Nepotizmin Olumsuz
Etkileri faktoriinii olusturmustur. ilk faktdrde mevcut sirketle alakali durum tespit
edilmeye calisilirken, ikinci faktérde nepotizm olgusuyla ilgili genel algi

sorgulanmaktadir. Bilindigi iizere nepotizm kurumsal firmalarda bir zafiyet olarak
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isimlendirilirken, aile sirketlerinde ise ¢ok tercih edilen bir yonetim teknigi olarak

uygulanmaktadir.

4.7.Korelasyon Analizi

Korelasyonu, istatistikte iki rassal degisken arasindaki dogrusal iligkinin
yoniinii ve kuvvetini belirten kavram olarak aciklayabiliriz. Iki degisken arasindaki
birlikteligi ve bu birlikteligin yOniinii belirlemek i¢in en sik kullanilan istatistik
yontemi korelasyon analizidir. Dogrusal iliskileri ortaya koyan bu analiz, dogrusal
olmayan bir iliskide anlamli ¢ikmayabilir. Degisik pozisyonlar igin, degisik
korelasyon katsayilar1 gelistirilmistir. Korelasyon sebep-sonug iligkisi gostermez. Bu
sebeple bagimli bir degiskenle bagimsiz bir degisken arasinda yapilabildigi gibi,
birden ¢ok bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi tespit etmekte
kullanilabilir. Korelasyon kat sayis1 bagimli ve bagimsiz degiskenlerin arasindaki
iligkinin hem yoniinii hem biiyiikliiglint belirtir, bir degisimin diger bir degisimi ne
kadar etkiledigini gosterir. Korelasyon katsayist (-1) ile (+1) arasinda bir deger
olmaktadir. Katsayr pozitif oldugunda direkt yonlii dogrusal bir iliski oldugunu
gosterirken, negatif yonlii oldugunda da ters yonlii dogrusal bir iliskiyi isaret eder.
Katsayr (0) oldugunda arastirmada kullanilan degiskenlerin dogrusal bir iliskisi
olmadigini gosterir (Nakip 2013, 348).
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Tablo 11

: Korelasyon Analizi

Orgiitiin |Yeniden |Sirketin Nepotizm | Nepotizmin Calisan
Yapisal | Yapilanma | Anahtar VuFr) usU Olumsuz | Mobbing Perfo;rsnanm
Karakteri | Yonelimi | Ozellikleri 9 Etkileri
Orgiitiin 1 643 516 0,019 308 -0,091 513
Yapisal 0 0 0,79 0 0,197 0
Karakteri 204 204 204 204 204 204 204
veniden 643 1 397 265 514 0,048 320
Yapilanma 0 0 0 0 0,498 0
Yonelimi 204 204 204 204 204 204 204
Sirketin 516 397 1 0,027 154 0,019 607
Anahtar 0 0 0,703 0,027 0,787 0
Ozellikleri 204 204 204 204 204 204 204
_ -0,019 265 -0,027 1 42271 3857 -0,04
Nepotizm 0,79 0 0,703 0 0 0,57
Vurgusu
204 204 204 204 204 204 204
Nepotizmin 308 514 154 422 1 0,013 157
Olumsuz 0 0 0,027 0 0,856 0,025
Etkileri 204 204 204 204 204 204 204
-0,091 0,048 0,019 385" 0,013 1 -0,082
Mobbing 0,197 0,498 0,787 0 0,856 0,243
204 204 204 204 204 204 204
513" 320" 607" -0,04 1577l -0,082 1
Calisan 0 0 0 0,57 0,025 0,243
Performansi
204 204 204 204 204 204 204

Arastirma kapsaminda yapilan korelasyon analizi tablosuna bakildiginda,

orglitlin yapisal karakteri faktorii calisan performansiyla orta diizeyde bir karsilikli

iligkiye sahiptir (0,513). Bu bilgiyi detaylandirmak gerekirse oOrgiitiin yapisal

karakteri faktorii ile calisan performansi faktorii diger faktorler arastirma kapsami

disinda tutuldugunda birbirleri lizerinde etkilidir. Diger bir deyisle isletmenin yapisal

karakteri igerisindeki ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglanmasi,

calisanlarin yonetimi degil de miisterileri mutlu etmek icin c¢alismalari, calisan

performansi olumlu yénde etkilemektedir. Ikinci faktér olan yeniden yapilanma

yonelimi ile c¢alisan performansi arsinda 0,320’lik korelasyon tespit edilmistir.

Olaganiistii sonuglara yonelik performansin 6nemi, eski kurallar1 ve geleneklerin
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yikilmasi i¢in olan caba, yeni bilgi teknolojilerinin kreatif kullanimi, c¢aligan
performansimi disiik diizeyde de olsa pozitif etkilemektedir. Diger bir bagimsiz
degisken olan sirketin anahtar 6zellikleri ¢alisan performansi ile karsilikli ve giiclii
bir iligki igerisindedir (0,607). Her zaman miisteri odakli olarak ise baslanilmasi,
hizli hareket edilmesi, risk alinmasi ve bu siirecte ortaya c¢ikan hatalarin kabul
edilmesi calisanlari olumlu ydnde motive edeceginden dolayr performansi

arttiracaktir.

Arastirmanin  6nemli bdliimlerinden birisi  olan nepotizm  faktori
incelendiginde korelasyon degerlerine bakildiginda (0,040 ve 0,157) degerler ile
calisan performansi arasinda ¢ok diisiik bir etkilesim tespit edilmistir. Bununla
birlikte, ii¢ sorudan olusan nepotizm vurgusu faktorii beklendigi iizere negatif yonlii
bir egilim gdstermistir. Korelasyon degerinin ¢ok diisiik olmasindan dolay1r dogrudan
anlam vermek yanlis olabilir. Yine de calisanlarin nepotizm vurgusuna olan bakis
acilar1 negatif bir tutum igermektedir. Giliniimiiziin en biiylik sorunlarindan biri olan
mobbing arastirma kapsaminda calisan performansi ile iliskilendirilememistir. Bunun
iki nedeni olabilir. Anketi dolduran c¢alisanlar sorular1 tam olarak okuyup
anlayamamig olabilirler. Ancak ilk ihtimal giivenilirlik ve gegerlilik testlerindeki
yiiksek degerler sebebiyle elemine edilmistir. Ikinci ve gerceklesmesi kuvvetle
muhtemel ihtimal anketin gergeklestirildigi sirketlerde mobbing uygulamalarina

rastlanmamasidir.

Unutulmamalidir ki, ortaya ¢ikan korelasyon degerinin negatif yonlii olmasi,
Olcekte sorulan sorularin anlagildigi ancak bu sorunun yasanmamasindan dolayr son
olarak yasadiklar1 sorunlarin mobbing olarak tanimlandigini bilmeyen veya ankette
yer almasini istemeyen caligsanlarin bu dogrultuda sorula cevap verdigi diisiiniilebilir.
Ozetle alti farkli bagimsiz degiskenin calisan performans: ile karsilikli
etkilesimlerinin incelendii korelasyon analizi kapsaminda sadece ii¢ faktorii calisan
performansini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bunlarin arasinda orgiitiin
yapisal karakteri ve sirketin anahtar o6zellikleri orta diizeyde, yeniden yapilanma
yonelimi ise diisiik diizeyde ¢alisan performansini etkilemektedir. Nepotizmin her iki
faktorii ve mobbingin c¢alisan performansi ile karsilikli olumlu bir etkilesimi

bulunmamaktadir.
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Korelasyon analizi karsilikli iligkileri gosteren bir analizdir. Tim faktorlerin
ayni anda calisan performansini etkileyip etkilemedigini ancak coklu korelasyon
modeli ile 6l¢ebiliriz. Bunun i¢in korelasyona dahil edilen tiim bagimsiz degiskenler,
bagimli degiskenle olan ¢alisan performansi lizerinde korelasyon analizi kullanilarak

Ol¢timlenecektir.

4.8.Regresyon Analizi

Regresyon analizi, iki yada daha fazla degisken arasindaki iliskiyi 6lgmek
i¢cin kullanilan analizdir. Sadece bir degiskenin kullanildig1 analizlere tek degiskenli
regresyon, birden fazla degiskenin kullanildig1 analizlere ¢ok degiskenli regresyon
analizi denir. Regresyon analizi degiskenler arasinda bir iliskinin varligimni tespit
etmek ve bir iligki varsa iliskinin giicii hakkinda bilgi sahibi olmak amaciyla

kullanilir. Analiz asagidaki tabloda detayl1 olarak belirtilmistir.

Tablo 12: Regresyon Analizi

. Standart
Faktor B Hata B t Sig.
Orgiitiin Yapisal Karakteri ,316 ,082 ,302 | 3,869 ,000
Yeniden Yapilanma Yo6nelimi -080 ,083 -,077 -,965 ,336
Sirketin Anahtar Ozellikleri ,391 ,052 ,480 7,550 ,000
Nepotizm Vurgusu ,011 ,053 ,014 ,206 ,837
Nepotizmin Olumsuz Yénleri ,021 ,057 ,025 ,368 713
Mobbing -,047 ,043 -,066 | -1,105 270

R2 = ,430 F Degeri = 24,748

“: Standartize edilmis beta

Calisan performansi iizerinde degisim miihendisliginin, nepotizmin ve
mobbingin etkilerinin incelendigi bir ¢oklu regresyon modeli kurulmustur. Burada
calisan performansi disindaki her unsuz bagimsiz degisken olarak calismada yer
almistir. Dikkat ¢ekici noktalardan bir tanesi, degisim miihendisliginin kendi
igerisinde ii¢ alt faktdre (Orgiitiin yapisal karakteri, yeniden yapilanma ydnelimi ve
sirketin anahtar 6zellikleri), nepotizm ise iki alt faktére ayrilmistir. Mobbing 6lgegi
ise tek bir ana faktor olarak arastirmadaki yerini almistir. Regresyon analizi
sonuclarina bakildiginda ,000 anlam diizeyinde sadece iki degisim miihendisligi alt

faktoriiniin calisan performansi lizerinde dogrudan ve pozitif yonlii etkisi oldugu
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goriilmistiir. Bunlardan ilki Orgiitiin yapisal karakteri, ikincisi de sirketin anahtar
ozellikleridir. Degisim miihendisliginin tigiincli alt faktorii olan yeniden yapilanma
yonelimi, nepotizm ve mobbing faktorleri ile birlikte anlamsiz ¢ikmistir. Korelasyon
analizinde hi¢bir etkisinin olmamasi degisim miihendisliginin ilk alt faktorii olan
Orgiitiin yapisal karakteri ve sirketin anahtar o6zelliklerinin ¢ok giiclii bir sekilde
calisgan performansini etkiledigini ve diger unsurlar1 golgede biraktigini
gostermektedir. Modelin bagimli degiskeni agiklama yiizdesi olan determinasyon
katsayisi 0,430 (%43) olarak belirlenmistir. Diger bir ifade ile orgiitiin yapisal
karakteri ve sirketin anahtar oOzellikleri degiskenleri ¢alisan performansindaki
degisimlerin %43’iinii aciklamaktadir. Regresyon modelinde iizerinde durulmasi
gereken konulardan bir diger de her ne kadar beta ve t degerleri diisiik ¢ikmis olsa da
mobbing faktriinlin negatif yonlii egilim gostermesidir. Anketi dolduran
yoneticilerin mobbing kavramina olumsuz agidan baktiklari ve galisan performansini
negatif etkileyecegini diistinmeleri yiiziinden normalde pozitif olmas1 gereken deger
negatif yonlii ¢cikmistir. Mobbing 6lgeginin sorulari okuyucular tarafindan daginik bir
sekilde cevaplandirildigi i¢in bu durum ortaya ¢ikmis olabilir. Bu ayni zamanda
calisanlarin gercek fikirlerini sOylemeye ¢ekindiklerini gdsteren bir ipucu olarak

degerlendirilebilir.

Sonug olarak, arastirma hipotezleri kapsaminda anlamli ¢ikmasi beklenile
bagimsiz degiskenlerin sadece iki tanesi calisan performansini etkilemektedir.
Gelecekte yapilacak olan aragtirmalarda ozellikle mobbing O6l¢eginin sorularinin
calisanlar tarafindan higbir kaygi duyulmadan ve yoneticilerden c¢ekinmeden
cevaplandirilmasint saglamak gerekmektedir aksi takdirde sonuglar rakamlara

yaniltici olarak yansiyabilir.
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SONUC

Bu ytiksek lisans ¢alismasinda degisim miihendisligi, nepotizm ve mobbingin
calisan performans: iizerindeki etkileri olgiilmeye calisiimistir. Ozellikle iginde
bulundugumuz yiizyilda modern yonetim tekniklerinin 6n planda oldugu, sirketlerin,
firma ve ¢alisan performansini arttirmak i¢in yenilik¢i girisimler denedigi, sirketlerin
igerisinde bulundugu dinamik piyasada cekirdek bir rekabet avantaji saglamalar
biiyiik 6nem kazanmistir. Orgiitlerin kendi igerisinde daha etkin ve verimli bir
sekilde yonetilebilmesi i¢in degisim miihendisligi ad1 da verilen yeniden yapilanma
ihtiyact ortaya c¢ikmig; bununla birlikte calisanlarin moralini negatif yonde
etkileyecek nepotizm (akraba kayirmacilik) ve mobbing uygulamalarinin varligi
tespit edilerek yoneticiler tarafindan sistem disina c¢ikartilmalari saglanmaktadir.
Orgiitsel yapidaki bu degisiklikler iilkeye, kiiltiire, orgiit iklimine ve yonetim
bicimine bagl olarak sirketin en az kaynak ile en ¢ok isi yapabilecek bir alt yapiya
kavusmalarini saglamaktadir. Ayrica, nepotizm uygulamalarmi etkili bir sekilde
kullanabilmek konusunda ve Tirk Ceza Kanunu’na da bir su¢ olarak giren

mobbingin 6nlenmesi konusunda yeni stratejiler kesfetmelidirler.

Arastirma kapsaminda belirlenen hipotezlerin sadece ikisi anlamli ¢ikmustir.
Anlamli ¢ikmasini bekledigimiz iliskiler kadar aralarinda iliski ¢ikmayan ya da
anlam kazanmayan hipotezlerin de bilim diinyasinda biiyiik katkida bulundugunu
soylemek gerekir. Ornegin bu c¢alismada nepotizmin ¢alisan performansma ne
olumlu ne olumsuz bir etki olusturmustur. Nepotizmin tiim ¢alisanlar tarafindan ise
alim ve yiikselmede ¢ok dogal bir kriter oldugu inancini destekledigi goriilmektedir.
Ozetle, nepotizm tiim ¢alisanlar tarafindan ¢ok dogal olarak karsilanmaktadir. Her
orgiitte bir kisim ¢alisanin da bu yontemle ise girdigi varsayilirsa kimse nepotizm
gercegini reddedememektedir. Ozellikle aile sirketlerinin ayrilmaz bir pargasi olan
nepotizm sorunu uzak gelecekte de varligin siirdiirmeye devam edecektir. Aragtirma
sonucu anlamsiz c¢ikan diger bagimsiz degisken mobbing, anket yoluyla
degerlendirilmesi ¢ok zor olan bir konudur. Anket doldurma kaygisi, isten ¢ikartilma
tehdidi, is yerindeki stres gibi unsurlar anketi dolduran c¢alisanlarin gercek bilgi

vermesini engelleyebilmektedir. Bu nedenle bilim diinyasinin, sosyal bilimler
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kapsaminda o6zellikle sosyoloji ve psikolojinin bu alandaki c¢aligsmalarinda daha
radikal teknikler kullanilmasi gerekmektedir. Bunlarin arasinda canli gézlem metodu
veya sanal laboratuar ortami uygulamalar1 kullanilabilir. Diger bir etkili gozlem yolu

ise c¢alisanlari arasina ¢ift yonlii bir ajan dahil etmektir.

Calisanlarin = sirketlerinden ¢ok miisteri memnuniyetine ve miisterinin
ihtiyaglarina yonelik ¢alismak onlarin performansini arttiran bir durumdur. Calisanlar
bu sekilde, yaptiklari ise deger kattiklarini hissetmekte ve motive olmaktadirlar.
Miisterinin ihtiyaglarina odaklanan bir ¢alisma ¢alisanlarin motivasyonunu arttirdigi
gibi kendi uzmanlik alanlar1 disinda da c¢alismasini saglayabilir. Calisanlarin
yaptiklar1 isin kapsamindan daha fazla uzmanlik alanina hakim olmalarmi ve
kendilerini gelistirmelerine olanak saglamaktadir. Daha faydali oldugunu gérmek ve
aldigr sorumluluklardan fazlasini veya daha farkli sorumluluklar1 almaya yonelik
kendi yetkinligini fark eder ve bu da yaptigi isin kalitesini arttirir. Cilinkii ¢alisan

kendisinin ve yapabileceklerinin farkina varir.

Giinliimiiz i hayatinda geleneksel tarzda olarak adlandirabilecegimiz emredici
tarzda yoneticiler ¢alisanlar i¢in bir yiiktiir. Bu yonetim tarzlari ¢alisanin kendisini
daha fazla baski altinda hissetmesine ve demotive olmasina sebep olmakta, ¢alisanin
yaptig1 isin kalitesini diisiirmesine yol agmaktadir. Ayrica ¢alisan kendisine verilen
yeni gorevleri gerceklestirmede c¢ekingen davranmaktadir. Ozgiiveni zedelenen
calisanin bu tarz bir yonetici ile iletisim kurmasi da ¢ok zordur. Bunun yerine isin
nasil yapilacagina, sorun aninda nasil ¢6ziim bulunacagina yol gosteren bir yonetici
calisanin yolunu ag¢makta ve motivasyonunu ylikseltmektedir. Yonlendirici bir
yonetici beraberinde ¢aligsanlarin isi sahiplenmelerini ve isi daha hizli 6grenmelerini
saglamis olur. Calisan sikintilarini, ortaya ¢ikan sorunlari, diisiince ve Onerilerini

yoneticileriyle rahatca paylasabilecek ve boylece saglikli iletisim kurmus olacaktir.

Insanlarin, ¢alisma sekillerinin, giinliik aliskanliklarin degistigi bir diinyada
sirket kiiltiirlerinin degismesi ve yeni diinyaya ayak uydurmasi kagmilmazdir. Bu
degisime ayak uyduramayan veya ayak uydurmamak ic¢in direnen sirketler
caliganlarinin motivasyonunu ve performansmi diisiirmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin
korumaci bir yapidan iiretiCi bir yapiya donlismesi c¢alisan performansini olumlu

etkilemekte, kuruma uyum saglamasini kolaylastirmaktadir. Ozellikle katilimcilarin
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yas dagiliminin 26-35 arasinda yogunlastigi arastirmada sirketlerin geng ¢alisanlarin

iiretici yapisina ayak uydurmasi gerekmektedir.

Rekabet piyasasinda sirketlerin en biiyiik ihtiyaglarindan biri hizdir. Islerin
kisa siirede tamamlanmasi sirketler i¢in oldugu kadar ¢alisanlarin performansi i¢in de
gereklidir. Hizli sekilde aksiyon alabilmek, basladig: isin sonucunu kisa siirede elde
edebilmek calisanlarin performanslarini olumlu etkilemektedir. Calisanlarin risk
alabilmek konusunda 6zgilir birakilmasi sirketler i¢in her zaman faydali sonuglar
dogurmayabilir. Ancak c¢alisanlarin risk alabilecegi algisina sahip olmasi
tiretkenliklerine ve dolayisiyla performanslarina olumlu yansimaktadir. Sirketlerin
kendi igerisinde egitim departmanlartyla veya uzman kurumlardan destek alarak,
sagladig egitimler artik isletmelerin dogal siireci olarak ilerlemektedir. Sirketlerin
stirekli egitim programlarina ihtiyaci agik¢a goriilmektedir. Calisanlarin bu
egitimlerle calistigi kurumun kendisine yatirim yaptigini gérmesi orgiit bagliligin

arttirmakta, bu da performansinda olumlu sonuglar dogurmaktadir.

Arastirmadan elde ettigimiz bulgular 1518inda, yoneticilere verilebilecek

Oneriler su sekildedir;

- Kurumun yoneticileri, tim ¢alisanlara misteri odakli olarak hareket
etmelerini ve gerektigi durumda risk almalarini bir sirket manifestosu olarak
kabul ettirebilirlerse calisan performanst {iizerinde iist dilizey bir artig
saglayabilirler. Arastirmanin sayisal kisminda da kanitlandigi gibi,
calisanlarin hizli hareket etmesi, calisanlarin hata yapmalari durumunda
yoneticilerin bunu hosgoriiyle karsilamalar1 her zaman performans arttirici bir
yontem olmustur.

- Calisanlarin yoneticilerinden ziyade miisteri odakli ¢aligmalar1 ve bu sayede
kendilerini gelistirebilmeleri kendi performanslar1 {iizerinde dogrudan
etkilidir. Aym1 zamanda yoneticiler emredici bir kisi olarak degil de,
yonlendirici bir kisi olarak goriliirlerse calisanlarin yaptiklari isin kalitesini
stirdlirme performansi artmaktadir.

- Calisanlarin is tanimlarinin 6nceden belirlenmesi, genisletilmesi ve ¢ok

boyutlu hale getirilmesi personel giiclendirme agisindan ¢ok Onemli bir
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kriterdir. Bu sayede mesleki becerileri artmakta ve yeni gorevlere uyum
saglama performansi artig gostermektedir.

- Kurumdaki orgiitsel degerler geleneksel yapidan daha {iretken bir yapiya
dontstiiriiliirse ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk alacagi ve kuruma daha

bagli olacaklar1 varsayilmaktadir.

Arastirmadan elde ettigimiz sonuglara dayanarak akademisyenlere su

onerilerde bulunulabilir:

- Finans sektoriinde gergeklestirilen bu ¢alisma 6rneklem kitlesi agisindan tilke
capinda genisletilirse daha genellenebilir sonuglara ulasmak da miimkiin
olacaktir. Ayrica finans sektoriiniin disinda kalan diger alanlarda da bu
deneysel ¢alisma uygulanabilir.

- Anketlerin doldurulmasi sirasinda O6zellikle sosyal bilimlerde goriilen en
Oonemli sistematik hatadan kaginilmaya c¢alisilmistir. Bu alanda o6lgmek
istedigimiz konuyu calisanlara sordugumuzda kaygi ve korku nedeniyle
caliganlar diistindiikleri gibi cevaplamayabilir. Bu konuda kendilerini
onceden bir bilgi verilmis, bu calismanin tamamen akademik bir amaca
hizmet ettigi vurgulanmis, isim soyisim gibi bilgiler zorunlu bilgi olmaktan
cikarilmistir. Boylece 6lgiilmek istenen daha objektif bir yontemle ve nokta
atis1 sorularla degerlendirilmistir.

- Gelecekte yapilacak aragtirmalar i¢in en nemli tavsiye kullanilacak 6lgeklerin
Tirkiye’de sirketlerin faaliyet gosterdigi ekonomik ve kiiltiirel yapiya
uyumunu test etmeleri olacaktir. Isletme yazininda en ¢ok kullanilan dlgekler
agirlikli olarak Amerikan menseilidir. Bu nedenle oOlgeklerin adaptasyonu
saglanirken bir 6n 6rneklem grubu belirlenmeli ve kesifsel faktor analizleri
yapilmalidir. Bu sayede yapilacak arastirmalarin elde edecegi sonuclar daha
giivenilir olacaktir. Ayrica, Tiirkiye’de uygulanan &lgekler sirket izinleri ve
bilgi hirsizlig1 kaygilar1 nedeniyle nesnel olarak gergeklestirilememektedir.
Bu sorunun giderilmesi igin 6zel danigsmanlik merkezlerinden destek alinmali
veya anketleri objektif bir sekilde doldurabilme potansiyeli olan ¢alisanlara

erigilmelidir.

65



Arastirmanin Hipotezleri

(H1) = “Degisim miihendisligi uygulamalarinin ¢alisan performans tizerinde

dogrudan ve pozitif yonde etkisi vardir.”
(H2) = “Nepotizm galisan performansini azaltmaktadir..”

(H3) = “Mobbing c¢alisan performansini dogrudan ve negatif yonde

etkilemektedir.

Calisanlarin miisteri odakli calisabilmeleri, genis bir alanda ¢alisabilmeleri
gibi ozellikleri ¢alisanlarin performans diizeyini arttirmakta oldugu goriilmektedir.
Sirketlerin performans oOlgiilerinde g¢arpici gelismelere gitme egilimlerinin ¢alisan
performanslarina olumlu bir etkisine rastlanmamigtir. Calisanlarin  degisim
kavramindan korkmasi, islerini ve mevcut diizenlerini kaybetme kaygist bunun en
onemli sebebidir. Sirketlerin hizli hareket edebilme, risk alma, hatalarin kabul
edilebilirligi gibi 6zellikleri galisanlarin islerine ve orgiite bagliligini arttirirken, bu
durum performans diizeylerinde ciddi artislar olmasin1 saglamaktadir. Bu sonuglara

dayanarak (H;) hipotezinin desteklendigi soylenebilir.

Arastirmaya katilan kisiler nepotizmin olumlu bir kavram olmadigim fark
etseler de, bu kavrama alismis ve akraba kayirma durumunu artik dogal bir olay
olarak karsilamaktadirlar. Bu durum da (Hj) hipotezinin desteklenmedigini

gostermektedir.

Mobbing ispat edilmesi zor ve psikolojik bir kavramdir. Mobbingi uygulayan
tarafin inkar etmesi ihtimali ve magdurun mobbing gordiigiinii sdylemesi sebebiyle
isin1 kaybetmekten korkmasi ankete katilanlarin da mobbing sorularina gercegi
yansitmayan cevaplar vermis olabilecegi ihtimalini dogurmaktadir. (Hs) hipotezinin

desteklenmiyor olmasi da bu durumun yasandigini gostermektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Sayin Katihmei,

Bu anket formu, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali Isletme Y®&netimi Programma bagl olarak yiiriitilmekte olan “Degisim
Miihendisligi, Nepotizm ve Mobbingin Cahsan Performansi Uzerindeki
Etkileri” isimli arastirmanin aragtirma kismui ile ilgilidir. Bu arastirma galismasi
tamamen akademik bir amaca yonelik olup, c¢alismanin amaci; Degisim
mithendisligi ve nepotizmin, mobbing ve ¢alisan performansi tizerinde etkilerini elde

ederek bu hususta anlaml1 bilimsel sonuglara ulagabilmektir.

Uygulamanin kapsadigt sorular1 cevaplandirmak, hi¢ kuskusuz zamanmizin bir
kismini alacaktir. Ancak, tiniversite ve is hayat1 arasindaki iligkileri giiglendirmek ve
elde edilen sonuglardan ortaklasa yararlanmak diisiincesi ile bize yardimei

olacaginizi iimit etmekteyiz.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Birbirine benzeyen ve tekrar
gibi goriinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi zorunlu sorulardir.
Dolayisiyla  biitlin =~ sorularin  cevaplandirilmasi,  degerlendirmenin  saglikli
yapilabilmesi i¢in biiyiik énem arz etmektedir. Ilginiz icin tesekkiirlerimizi sunar,

calismalarinizda basarilar dileriz.

Saygilarimizla...
Yrd. Dog. Dr. Erkut ALTINDAG
Merve EKMEKCI
Arastirma Sorumlusu: Merve EKMEKCI mervekmekci@hotmail.com

Arastirma Danismani: Yrd. Dog. Dr. Erkut ALTINDAG erkutaltindag@gmail.com
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Faaliyet Alaninin Sinirlari: [ Bélgesel [1Ulusal [1Uluslararasi

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi1 ve Soyadi (zorunlu degil) :

Unvani/Statiisii : [Ust Diizey Yonetici [Orta Diizey Yoénetici [JUzman
LIPersonel

Calisigt  Departman : OUretim  [COMuhasebe - Cinsan Kaynaklari-
[Satig/Pazarlama - [1Diger

Yasi : [118-25 [126-35 [136-45 [146-55 [156 ve lizeri

Cinsiyeti : Kadin [ Erkek [

Egitim Durumu : OLise (JUniversite
LYiksekokul

[IYiiksek Lisans [1Doktora

Bu Isyerinde calisma siiresi : [J1 yildan az- [11-5 yil- [16-10 yil- [J11-15 yil-
(115 yildan fazla

Kag¢ Yildir Is Hayatindasimz : [J1 yildan az- [11-5 yil- [16-10 yil- [111-15 yil-
[J15 yildan fazla

Asagidaki sorular1 okulunuzun mevcut durumuna goére cevaplaymmiz. Bu
olcekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen
katilmiyorum, (4) Ne katilhyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6)
Cogunlukla katihyorum ve (7) Tamamen katiliyorum secenegini temsil
etmektedir.

Degisim Miithendisligi 1123|456 /|7

Calisanlarimiz, yonetim kurulunu ve patronu
memnun etmek i¢in degil misteriler i¢in | ]| O] |00 | 0|00 0O
calismalidirlar.

Kurumumuzdaki orgiitsel degerlerin, korumaci bir
yapidan iiretici bir yapiya doniismesi 6nemlidir.
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Calisanlarin is tanimlarinin genisletilmesi ve ¢ok
boyutlu hale gelmesi daha genis bir alanda
performans sergileyebilmeleri i¢in 6nemlidir

Yoneticilerin rolii emredici kisiden yonlendirici
kisiye doniismelidir.

Orgiitte calisanlarin kendilerini gelistirmelerine
olanak saglanmalidir.

Siireglere olan egilim, oOrgiitsel sinirlardan daha
O6nemlidir.

Olaganiistii sonuclara yonelik performans
Oonemlidir.

Eski kurallar1 ve gelenekleri yikmak icin bir istek
vardir.

U
U
O
U
]
U
]

Yeni bilgi teknolojilerinin yaratict kullanimi
onemlidir.

Her zaman miisteri odakli olarak ise baglanir.

Hizli hareket edilir.

Risk alinir.

Stiregte hatalar kabullenilir.

Kisa siirede tamamlanmaz.

Nepotizm

=OOogoog g

N OoOpoofogog

w O o oo o g g

| | O

o O O o o g g

o U O O o o O

J | | O O

Sirketimizde c¢alisanlar, her zaman yiiksek
mevkide bir akraba veya bir arkadasa ihtiyac
hissederler.

]
]
[]
]

Amirler yiliksek seviyedeki yoneticilerle iligkisi
olan astlardan korkar.

Sadece aile baglarindan dolay: terfi veya 6diil alan
calisanlar bu igyerinde olumsuz etki yapar.

Yoneticilerin arkadaslar1 veya tanidiklar1 hakkinda
konusurken her zaman dikkatliyimdir.

Akraba kayirmaciligl uygulayan isletmelerde aile
uyusmazliklari, is sorunlari olur.

Ust yonetici yakinlar1 ve akrabalarmin istihdamina
izin veren kurumlar akraba ve yakin olmayan
kaliteli insanlarin isletmeye cezp edilmesi ve elde
tutulmasi konularinda zorlanacaklardir.
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Ust yonetici yakinlar1 ve akrabalarinin istihdamina
izin veren kurumlar,alinan bu kisiler yetersiz

¢iktiginda onlarin isten ¢ikarilmasinda veya riitbe e R R
indirilmesinde zorlanacaklardir.

Yiiksek seviyedeki yoneticiler, arkadas ve

tanidiklarinin isten ¢ikarilmasinda veya riitbe Ooya|o|opo)d
indirilmesinde zorlanacaklardir.

Mobbing 1123|4567
Isiniz i¢in g.erel.<h olan bilgi, dvokuman ve ololololol ol o
materyallerin sizden saklandigi oldu mu?

Sizinle kiric1 sekilde alay edildigi oldu mu? o ga|d| o) d
Sahlp o.ldl%gur.luzdan daha az yetenek gerektiren ololololol ol o
isler verildi mi?

Al‘manlz. ig‘ereken gorev ve sorumluluklarin sizden Ololololol ol o
esirgendigi oldu mu?

S}le’ﬂe ve (izel ya§?ptlnlzla ilgili iftira ve ololololol ol o
sOylentiler iiretildigi oldu mu?

Ozel toplant1,piknik vb. etkinliklere (is

arkadaslariniz tarafindan) davet edilmeme durumu | U | O | OO | OO | OO | OO | OJ
yasadiniz mi1?

Sahsiniz veya oz?l hayatinizla ilgili ¢irkin ololololol ol o
yorumlar yapildigi oldu mu?

Sahsiniza E/onehk olarak sozlii tacizde Ololololol ol o
bulunuldugu oldu mu?

Giiliing durumlara diisiirildiiniiz mi? (R I A I A B A AR A
Isten ayrilmaniz i¢in acikca olmasa da baski Ololololol ol o
yapildi mi1?

Hata ve vsakarhklarlmzm sik sik yliziiniize ololololololo
vuruldugu oldu mu?

Sorulariiza ve iletisim kurma ¢abalariniza sessiz

kalinarak veya diismanca davranilarak karsilik I T I I O O R R O I
verildigi oldu mu?

E;ahsma ve gg?glanmzm degersiz goriildiigii ve ololololol ol o
onemsenmedigi oldu mu?

Goriis ve Onerilerinizin 6nemsenmedigi ve goz olojo|o|o] ) d
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ard1 edildigi oldu mu?

Cinsiyetinizden dolay1 haklarinizin ve
fikirlerinizin degersiz goriildiigi ve I T I I O O R R O I R
onemsenmedigi oldu mu?

Yasinizdan dolay1 haklarinizin ve fikirlerinizin
degersiz goriildiigii ve 6nemsenmedigi oldu mu?

Etnik kokeninizden dolay1 haklarinizin ve
fikirlerinizin degersiz goriildiigi ve I T I I O O R R O I R
onemsenmedigi oldu mu?

Inanglarimizdan dolay1 haklarmizin ve
fikirlerinizin degersiz goriildiigi ve oo
onemsenmedigi oldu mu?

Memleketinizden (dogdugunuz yerden) dolay1
haklarinizin ve fikirlerinizin degersiz gortldiguve | U | O | OO | O | O | O] O
onemsenmedigi oldu mu?

Ayak isleri yapmaya zorlanarak istismar
edildiginiz oldu mu?

Cok calistiginiz icin (is arkadaslarinizdan) tepki
aldiniz mi1?

Sorumlulugunuzda olan islerin sizden alinarak,
daha diisiik pozisyonda kisilere verildigi oldu mu?

Bagkalariin yaninda sizinle asagilayici ve onur
kirict sekilde konusuldu mu?

Bulundugunuz ortamda gérmezden gelinerek,
yokmussunuz gibi davranildigi oldu mu?

Asagidaki sorularda isinizdeki performansinizi degerlendirerek kendi kendinize not
vermeniz istenmektedir. Bu 6lgekte; (1) Cok diisiik, (2) Diisiik, (3) Biraz Diisiik,
(4) Orta, (5) Biraz Yiiksek, (6) Yiiksek, (7) Cok Yiiksek secenegini temsil
etmektedir.

Calisan Performansi

Yaptigim isin miktarin stirdiirme performansim

O O g o
O O g o
O O g ~

4
L]
L]
(]

Op O g~
O O O o

1
L]
Yaptigim isin kalitesini stirdiirme performansim L]
(]

Sozli iletisim performansim
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Yazili iletisim performansim

Sorumluluk alma ve eyleme ge¢me performansim

Mesleki beceri (ustalik) ve uygulama
performansim

Kurumun politika ve prosediirlerine uyma
performansim

Isleri planlama ve 6rgiitleme (diizenleme)
performansim

Bana verilen yeni veya farkli gorevlere uyum
saglama performansim

Kurumda calisan diger kisilerle geginme
performansim

Kurum disindaki paydaslarla iligki basarim

Calisanlara nezaret etme performansim
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Ek 2. Arastirma Olceginde Yer Alan Degiskenler ve Yazinsal Kaynaklar

DEGISKENLER KAYNAK
Degisim Miihendisligi Hammer ve Champy (1997)
Nepotizm Biite (2011)
Mobbing Tayyar (2008)
Calisan Performansi Giirkanlar (2010)

Kaynaklar

Biite, M., Kayirmaciligmm Calisanlar Uzerine Etkileri ile Insan Kaynaklan
Uygulamalari Iligkisi: Tiirk Kamu Bankalarina Yonelik Bir Arastirma,
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt No:15, Say1:1,
2011, 383-404

Giirkanlar, E., Esnek Calisma Saatlerinin Kadin Calisanlarin Sosyal Rolleri ve
Calisma Performanst Uzerine Etkileri: Akdeniz Universitesinde Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisti, Antalya, 2010

Hammer, H., Champy, J., Degisim Miihendisligi, Ceviren Sinem Giil, Sabah
Kitaplari, istanbul, 1997

Tayyar, S., Isletmelerde Psikolojik Yildirma ve Etkilerine Yonelik Bir Arastirma,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiksek Teknoloji Enstitiisii

Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008
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