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OZET

Orgitsel kimlik algisi yiiksek bireyin kisisel gelisiminin nasil sekilleneceginin
belirlenmesi bu g¢alismanin konularindan biridir. Ayrica 6rgitsel kimlik algisi ylksek
bireyin mobbinge maruz kalmasi durumunda, kisisel gelisim yodneliminin nasil
degisebileceginin belirlenmesi amaglanmigtir. Calismanin konularindan bir digeri,
proaktif kisilik 6zelligi olan bireyin kisisel gelisim yoneliminin nasil sekilleneceginin
arastinilmadir. Ayrica, bu 6zellikteki bireyin mobbinge maruz kalmasi durumunda
kisisel gelisim yoneliminin  durumdan nasil etkileneceginin  belirlenmesi

amaclanmistir.

Tirkiye’de kamu okullarinda galisan 6gretmenler Gzerinde uygulamasi yapilan
bu calismaya 1192 egitimci katilmistir. Béylece gcalismanin 6rneklemini Tirkiye’nin en
buylk meslek grubu olan 6gretmenler olusturmaktadir. Uygulama, dijital anket

formlarinin yine dijital kanallarla katihmcilara génderilmesi yoluyla yapilmigtir.

Galismanin; orgutsel kimlik algisinin kisisel gelisim yoénelimine pozitif yonli
etkisini ortaya c¢ikarmasi bakimindan literatire katki sagladigi dusiinilmektedir.
Ayrica orgutsel kimlik algisi yiksek birey mobbinge maruz kaldiginda kisisel gelisim
yoneliminin negatif yonde etkilendiginin belirlenmesi literatire bir diger katkisi
olarak degerlendirilebilir. Calismada, proaktif kisilik 6zelliginin kisisel gelisim
yonelimine pozitif yonde etkisinin oldugu belirlenmistir. Ancak proaktif kisilik sahibi
bireylerin mobbinge maruz kalmalari durumunda bu etkilesimin kigisel gelisim
yonelimine bir etkisinin olmadigi gérilmustir. Bu durumda proaktif kisilik 6zelligi ile
kisisel gelisim yonelimi arasindaki iliskide mobbing algisinin moderator etkisi tespit

edilememistir.

Arastirmanin galisanlara, kimlik algilari ve kisilik 6zelliklerinin degerlendirilmesi
noktasinda 1sik tuttugu disindlmektedir. Isyerinde gerceklesmesi muhtemel
mobbing saldirilarinin kisisel gelisim yonelimine etkilerinin kimlik ve kisilik 6zellikleri
yonuyle agiklanmasiyla, mobbing kavraminin etki ve sonuglar bakimindan ¢alisanlar

ve isverenler agisindan daha iyi anlasiimasina katki saglayacagi distintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Proaktif Kisilik, Orgiitsel Kimlik, Kisisel Gelisim Yénelimi, Mobbing



SUMMARY

One of the issues of this study is to determine how will shape personal growth
of individual who has high organizational identification perception. In addition, it was
aimed to determine how personal growth initiative would change, in case of a person
exposed to mobbing with high organizational identification perception. Another issue
of this study is to examine how will be shaped personal growth initiative of individual
who has proactive personality. In addition, it was aimed to determine how would
personal growth initiative be affected from the case that individual exposed to

mobbing with proactive personality.

1192 teachers participated to this study, which was applied on them who are
working on public schools in Turkey. Accordingly, the sample of the study has
consisted by teachers who are the biggest profession group of Turkey. The

application has done with sending of digital survey forms via digital channels.

It is thought that this study contributed by revealing the positive effect of
organizational identification perception on personal growth initiative. In addition, it
can be interpreted as a contribution to literature, determining the case when
individual exposed to mobbing with high organizational identification perception,
personal growth initiative is affected negatively. It was determined in this study that
proactive personality has positive effect on personal growth initiative. However, it
was observed that the case when individual exposed to mobbing who has proactive
personality, there was not effect of this interaction on personal growth initiative. In
this case, there is not moderator effect of mobbing on the relation between proactive

personality characteristic and personal growth initiative.

It is thought that this research brightens to employee’s consideration about
identification perception and personality characteristic. With explaining the effect of
probable mobbing attacks on personal growth initiative in terms of identification and
personality characteristic, it is thought that it will contribute about understanding

better by employees and employers the effects and consequences of mobbing.

Keywords: Proactive Personality, Organizational Identity, Personal Growth

Initiative, Mobbing
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1. GIRIS

Mobbing kavrami, ¢alisanlar Uzerinde ilk arastiriimaya baslanildigi glinden bu
gline, 6nemini korumaya devam etmektedir. Ancak kavramla ilgili bugiine kadar
yapilan calismalarda hala eksik kalan kisimlar s6z konusudur. Ciinkii insanin karmasik
yapisi ve sosyal iliskilerin strekli degismesi, icinde bulunulan duruma ve insanlarin
ozelligine gore mobbing kavramini da yeniden ve farkli durumlar i¢in incelenmeye

deger hale getirmektedir.

Bu calisma ile proaktif kisilik 6zelligi olan ve orgitsel kimlik algisi yiksek
bireylerin mobbinge maruz kalmalari durumunda ortaya ¢ikan sonuglar lzerinde
durulmustur. Yagsanan olumsuz durumlar igin her bireyin ayni tepkiyi vermediginden
(Robitschek and Kashubeck, 1999) hareketle, mobbinge maruz kalan bireyler
acisindan da her birey icin ayni sonuglarin ortaya ¢ikmayacag! (Hggh et al., 2010)
disundlebilir. Proaktif kisilik 6zelligi olan ya da 6rgutsel kimlik algisi ylksek bireylerin
mobbinge maruz kalmalari durumunda Duygusal Olaylar Teorisi’nden yola ¢ikilarak;
verecekleri tepkiyi belirlemenin, kavramlarin daha ayrintili anlasilmasina katki

sagladigi diistinlilmektedir.

insanlar, dis goriiniis ve biyolojik dzellikleri bakimindan birbirlerinden farkl
olabildikleri gibi; duygusal ve bilissel birtakim 6zellikler de insanlar igin ayirici 6zellik
olarak degerlendirilebilir. insana has oldugu disiiniilen kisisel gelisim yéneliminin,
duygusal ve bilince dayali 6zellikleri sekillendiren kisilik ve kimlik 6zellikleri ile ilgisinin

olup olmadigi ve bu ilginin hangi durumlarda farklilasabilecegi incelenmistir.

Kimlik agisindan ele alindiginda, orgitsel kimlik algisi yiksek ¢alisanin kisisel
gelisime yonelip yonelmedigi veya bu yonelimin seviyesinin ne diizeyde oldugu bu
calismanin arastirma konularindan biridir. Orgiitsel kimlik algisi kavrami, Sosyal
Kimlik Teorisi temelinde, literatlrdeki kaynaklardan yararlanilarak incelenmis ve daha
sonra kisisel gelisim yonelimi kavramiyla ilgili benzer calismalar degerlendirilerek,

kavramsal yakinhgi olan galismalar bu konularda ayrintilandiriimigtir. Ayrica érgutsel



kimlik algisi yuksek bireyler mobbinge maruz kaldiklarinda, kisisel gelisim yonelimi

acgisindan bir degisiklik olup olmadigi incelenmistir.

Kisilik ozelligi agisindan ise bu ¢alismada; Sosyal Etkilesim Teorisi’'nden
esinlenilerek, insanlarin iginde bulunduklari durumlardan etkilendikleri ve iginde
bulunduklari sartlar da etkiledikleri varsayimiyla proaktif kisilik 6zelligi ele alinmigtir.
Proaktif kisilik 6zelligine sahip bireylerin kisisel gelisim ydnelimlerinin, proaktif
olmayan bireylere gore farkli olup olmadigi, farkl ise ne dizeyde ortaya ¢iktigi,
incelenmigtir. Ayrica proaktif kisilik sahibi birey mobbinge maruz kaldiginda kisisel

gelisimine yonelik sonuglarin degerlendirilmesi de 6nem tagimaktadir.

1.1 Calismanin Amaci

Orgiitsel kimlik algisinin kisisel gelisim yoénelimi icin bir etkisinin olup
olmadiginin belirlenmesi bu ¢alismanin amaglarindan biridir. Orgiitsel kimlik algisinin
birey ve 6rglt acisindan cok cesitli olumlu yonlerinden bircok kaynakta bahsedilmis
olsa da, kisisel gelisim yonelimi 6zelinde bu iliskinin ortaya c¢ikarilmasi 6nem
tasimaktadir. Bu sebeple orgutsel kimlik algisi ile kisisel gelisim yoneliminin iligkisi ve

bu iliskinin diizenin belirlenmesi amaciyla;

- Orgiitsel kimlik algisi yiiksek diizeyli olan bireyin kisisel gelisim yénelimi

nasil sekillenir? sorusunun cevabi arastirilmistir.

Ayrica ¢alismanin amaglarindan bir digeri; orgutsel kimlik algisi yiksek olan
bireyin mobbinge maruz kalmasi durumunda kisisel gelisim yoneliminin ne sekilde
degiseceginin, mobbingin bu degisime bir etkisinin olup olmadiginin belirlenmesidir.
Bagka ifade ile mobbing algisinin galisan UGzerinde ortaya ¢ikardigi olumsuzluklarin
orgutsel kimlik algisi yiksek olan bireyde kisisel gelisim yonelimindeki degisimi nasil

sekillendirdiginin ortaya gikarilmasi amaglanmaktadir. Boylece;

- Orgiitsel kimlik algisi yiiksek olan ¢calisan, mobbinge maruz kaldiginda kisisel

gelisim yonelimi bu durumdan nasil etkilenir? sorusunun cevabi arastirilmistir.



Galismada ayrica proaktif kisilik 6zelliginin kisisel gelisim yonelimi ile iliskisinin
ayrintili bicimde belirlenmesi ve benzer kavramlar cergevesinde arastirilmasi
hedeflenmistir. Proaktif kisilik 6zelliginin olumlu giktilarinin kisisel gelisim yonelimi ile
iliskisinin belirlenmesi ¢alismanin amaglarindan biridir. iki kavramin iliskisini ortaya

¢ikarmak Uzere;

- Bireyin proaktif kisilik 6zelliginin olmasi kisisel gelisim yénelimini nasil

etkiler? sorusunun cevabi arastiriimistir.

Proaktif kisilik 6zelliginin kisisel gelisim yonelimiyle iligskisi oldugu varsayimiyla
bu ¢alismada ayrica iki degiskenin iliskisinde mobbing algisinin varliginin, degisimi ne

yonde ve nasil etkilediginin belirlenmesi amaglanmigtir. Boylece;

- Proaktif kisilik 6zelligi olan birey, mobbinge maruz kaldiginda kisisel gelisim

yonelimi bu durumdan nasil etkilenir? sorusunun cevabi arastirilmistir.

1.2 Calismanin Ozgiinligii

Bu ¢alisma, orgitsel kimlik algisi ile kisisel gelisim yonelimi iliskisini ayrintili
degerlendirmesi bakimindan 6zgiin bir ¢calismadir. Orgiitsel kimlik algisiyla benzer
konu ve g¢agrisimlari olan orgultsel baglilik, 6rgitsel aidiyet ve benzer kavramlarla;
kariyer gelisimi, mesleki ilerleme, isyerine katki saglayacak ¢abalar gibi kavramlara
yonelik galismalar olsa da, dogrudan orgutsel kimlik algisiile kisisel gelisim yonelimini

inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamistir.

Ayrica orgutsel kimlik algisi yliksek ¢alisanin, mobbinge maruz kalmasi
durumunda kigisel gelisim yoneliminin nasil etkilenecegine yonelik ¢alismaya da

rastlanmamistir. Bu yoniyle de ¢alismanin 6zgiin oldugu séylenebilir.

Proaktif kisilik kavrami, 6nceki bircok ¢alismada kisilik 6zelligi ve gevreyle olan
iliskisi bakimindan incelenmistir. Ancak bu ¢alismayla proaktif kisilik 6zelligi ile kisisel
gelisim yonelimi iligkisi, baska ifade ile proaktif bireylerin proaktif olmayan bireylere
gore kisisel gelisim yodnelimlerinin degisimi incelenmistir. Proaktif kisilik kavrami;

kariyer gelisimi, isyerine gesitli katkilar, bireyi farklilastiran kisilik yapisi gibi yonlerden



incelenip, gelisim bakimindan dar gergeveli kavramlarla iligkisi ele alinmis olsa da,
kisisel gelisim yoneliminin genis olarak degerlendirilerek incelenmesi bakimindan

¢alismanin 6zguin oldugu varsayilabilir.

Galisma ayrica, proaktif kisilik 6zelligi olan bireyin mobbinge maruz kalmasi
durumunda proaktif olmayan bireylere gore kisisel gelisim ydneliminin ne yonde
sekillenecegi ve derecesinin incelenmesi bakimindan 6zgiindur. Proaktif kisilik 6zelligi
ile mobbing algisiiliskisine yonelik az sayida ¢alisma olmasina ragmen, bu ti¢ kavramin
birlikte degerlendirildigi bir calismaya rastlanmamistir ve bu yontyle de ¢alismanin

0zgin oldugu dislintilmektedir.

1.3 Calismanin Katkisi

Bu galismaile 6rgitsel kimlik algisi ve proaktif kisilik 6zelligi kavramlarinin kisisel
gelisim yonelimi ile olan iligkisi incelenmis ve bu iliskinin varligi, yénu ve derecesi
orneklem cergevesinde belirlenmistir. Boylece baska c¢alismalara ilham kaynagi

olmasi bakimindan katki saglamasi beklenmektedir.

Bu c¢alismada yer verilen arastirma modelinin, incelenen degiskenler
bakimindan bagka arastirmacilar agisindan degerlendirilecegi distintilmektedir. Zira
daha onceki ¢alismalarda proaktif kisilik ve 6rgitsel kimlik algisinin kisisel gelisim
yonelimiile iligkisi ve bu iliskide mobbingin moderator etkisinin incelendigi bir modele
rastlanmamigtir. Ayrica mobbing kavrami izerinde ¢alisan arastirmacilarin, kavrami
moderator olarak dikkate almalarn bakimindan oOrnek olarak degerlendirilebilir.
Mobbing kavraminin moderator degisken olarak ele alindigi galisma sayisinin,
mobbingle ilgili tim ¢aligmalarla kiyaslandiginda ¢ok az sayida olusu da arastirmacilar

acisindan katki olarak degerlendirilebilir.

Bu ¢alisma ile proaktif kisilik 6zelliginin kisisel gelisim yénelimini artirdig1 ancak
proaktif kisilige sahip calisanlarin mobbinge maruz kalmalarinin kisisel gelisim
yonelimi bakimindan etkisinin olmadig belirlenmistir. Proaktif kisilik sahibi

¢alisanlarin bu 6zelliklerinin farkina vararak kendilerini bu yénde degerlendirmeleri



ve yoneticilerin de proaktif kisilik 6zelligini bu bakis agisiyla ele almasi yonuyle bu

¢alismanin katki sagladigi dusltiniilmektedir.

Galismanin katkilarindan biri de; orgitsel kimlik algisinin kigisel gelisim
yonelimini artiran bir 6zellik oldugu, ancak mobbinge maruz kalinmasi durumunda
orgutsel kimlik algisi yuksek bireyin kisisel gelisim yodneliminin negatif yonde
etkilendiginin belirlenmesidir. Boylece mobbinge maruz kalmanin galisanlar agisindan
etkileri ve bu etkilerin hem 6rgit, hem birey bakimindan ortaya ¢ikaracagi zararlar
arastirma cergevesinde ortaya koyularak, calisanlara ve isverenlere yonelik katki

sagladigi degerlendirilmektedir.

Mobbingin tim olumsuz etkileri degerlendirildiginde, politika belirleyicilerin de
mobbingin olumsuz etkilerini ortadan kaldirmaya yonelik galismalar ylritmelerinin
onemi, bu ¢alismanin sonuglari ile ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica kisisel gelisim yonelimi
ile dogrudan iliskileri bakimindan proaktif kisilik 6zelligi ve orgutsel kimlik algisinin
gliclendirilmesine yonelik politikalar belirlenmesine yonlendirecek bir ¢alisma olarak

degerlendirilmesi, politika belirleyiciler agisindan katki olarak dikkate alinabilir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu kisimda arastirmamizin temelini olusturan ve birbirlerine yonelik gesitli etki
ve iligkileri oldugunu varsaydigimiz arastirma degiskenleri olan orgutsel kimlik,
proaktif kisilik, mobbing ve kisisel gelisim yonelimi kavramlarinin literatire dayal
ayrintili incelemesi yapilmistir. Bolim; o6rgitsel kimlik kavrami, proaktif kisilik
kavrami, kisisel gelisim yonelimi kavrami ve son olarak da mobbing kavramindan

olugsmaktadir.

2.1 Orgiitsel Kimlik Algisi

Bu kisimda orgutsel kimlik kavraminin tanimi ve kapsamindan bahsedilmistir.
Ancak kavramin tam olarak anlasilabilmesi i¢in dnce bu kavrami da igine alan ve daha

genis kapsami olan sosyal kimlik kavrami ele alinmistir.

Asagidaki kissimda Sosyal Kimlik Teorisi’nden yola gikilarak sosyal kimlik kavrami

ve ardindan bunula ilgili olarak érgutsel kimlik kavramindan bahsedilmistir.

2.1.1 Sosyal Kimlik

Ashforth ve Mael (1989)’e gore sosyal kimlik; bir insan topluluguna aidiyet veya
birlikte olma algisidir. Taifel (1978)’in taniminda ise, bir insanin sosyal kimligi birey
olarak sosyal gruba veya gruplara iye olmaya dair bilgileriyle birlikte grubun degerleri

ve kisinin bu Uyelige yikledigi anlam seklinde belirtilmistir.

Orgiitsel kimlik calismalarinda son dénemde ortaya ¢ikan en dnemli teori Boros
(2008)’a gore Sosyal Kimlik Teorisi’dir. Sosyal Kimlik Teorisi, cogunlukla ¢alisan-6rgit
iliskilerini agiklamak amaciyla kullaniimistir (Ashforth et al., 2008; Ashforth and Mael,
1989; Dutton et al.,, 1994; Hogg and Terry, 2001). Sosyal Kimlik Teorisi'ne gore
orgutsel kimlik; sosyal kimligin bir bicimidir ki, bdylece birey kendisini 6zel bir sosyal
girisimin veya Orgutin Uyesi olarak gérmeye baslar. Bireyin biling agisindan kendisini
orgutun siniflandirmasi igerisinde bir yere koymaya baslamasiyla 6rgitsel kimlik
ortaya ¢ikar. Bu biling; bireyin kendisini drguttekilerle benzerliklerini gérmesi ve diger

orgutlerdekilerle ayrilan yonlerini fark etmesi temeli Gzerine kuruludur (Turner, 1985;



Turner et al., 1987). Sosyal Kimlik Teorisi, bireylerin sosyal gruplarla neden bag
kurduklarini aciklamayi hedeflemektedir (Edwards and Peccei, 2010). Sosyal Kimlik
Teorisi’'ne gore insanlar kendilerini ve bagkalarini 6rgiitsel veya dini Gyelik, cinsiyet ve
yas grubu gibi sosyal kategorilere ayirma egilimindedirler (Tajfel and Turner, 1985).
Bir drgute Uye olmanin 6tesinde sosyal kimlik; bir bireyin kendisini bir 6rgitle veya
ortak kultirle birlikte diistinmesi veya bunlara sadik hissetmesi algisidir (Ashforth and
Mael, 1989). Sosyal kimlik ve 6rgit agisindan bakildiginda Ashforth ve Mael (1989);
bireyin icinde bulundugu 6rgitin “Ben kimim?” sorusuna cevap verebilecegini ve
boylece orglitsel kimlik kavraminin sosyal kimlik kavraminda kendine has bir nitelikle
kullanilabilecegini belirtmislerdir. Sosyal Kimlik Teorisi’ndeki temel nokta, insanlarin
kendi 6z algilarini yikseltmeye veya surdiirmeye odaklanmalarndir (Edwards and
Peccei, 2010). Sosyal kimlik kavraminda Ug¢ bilesenden s6z etmek mimkiindir. Bu

bilesenler (Ellemers et al., 1999; Tajfel, 1978);

- Biling (kiginin bir gruba tye oldugunun farkinda olusu, 6z siniflandirma),

- Muhakeme (grup uyeligine olumlu veya olumsuz bir ¢cagrisim atfetme, 6z
sayg)

- Duygu (duygusal bakimdan grubu i¢sellestirme, duygusal baglilik)

bilesenleridir.

Turner (1985)’a gore Sosyal Kimlik Teorisi’'nin literatiire yaptigi en biyuk katki,
psikolojik grup algisinin kisiler arasi iligkilerin erisebileceginden ¢ok daha fazlasini
ifade etmesidir. Grup kimligi kavraminda ortaya ¢ikan ilging bir nokta, grup Uyesi bir
diger grup Uyesini bireysel davraniglari dolayisiyla her ne kadar sevmese de grup lyesi

olarak sevebiliyor olmasidir (Turner, 1985).

Bireylerin algi olarak sekillenen sosyal kimlikleri her zaman kendiliginden veya
bireyin hayat akisi igerisinde bir siire¢ seklinde gelismez. Bazi durumlarda askeri
kurumlar, hapishaneler, dini kurumlar vb. gibi kurumlarda yeni gelen bireylerin sosyal
kimliklerinin yeniden sekillendirilmesi icin disandaki kimlikleri izole edilir, sert
emirler, yasaklayici davranislar veya cezalandirma gibi etkilesimlerle yeni kimligi

asllanir veya yeni kimlikle ilgili konularda odullendirmeler yapilir (Fisher, 1986;



Goffman, 1961; Van Maanen, 1978). Boyle durumlarda orgitsel degerlerin
icsellestirilmesi, Orgut, alt Gnite veya rolle ilgili kimligin kapsayicihgina baghdir

(Ashforth and Mael, 1989).

Bir kisi grup Uyesi olarak diger kisileri sevebilirken ayni zamanda grup Uyelerini
teker teker birey olarak sevmeyebilir (Turner, 1984). Kimlikle ilgili olan bu catisma
sadece kimligin kendisiyle degil, kimligin dogasinda var olan inanglar, degerler,
normlar ve talepleri de igerir (Ashforth and Mael, 1989). Yani birey sahsi kimliginin
halihazirdaki deger vyargilariyla ¢atisan grup veya sosyal yapiya ait kimligi
harmanlamada zorlanabilir veya bahsi gegen kimlik yapilari dogalari geregi bir arada
olmaya elverigli olmayabilir. Bireyde iki birbirine zit kimlik ayni anda tutarli bigimde
ayni davranigi yonlendirecek bigimde ortaya ¢ikmayabilir (Ashforth and Mael, 1989;
Hekman et al., 2009).

Kimliklerin birbirine uyumunun elverisli olmayisini uygun bigimde agiklayan
orgutsel kimlik kavramiyla ilgili Gnemli kavramlardan biri kimliksizlesme kavramidir.
Bu kavrama gore kisi; kendi deger yargilar ile iginde bulundugu orgitiin deger
yargilari birbirine uymuyorsa, orgitsel kimliksizlesme durumunu yasar (Boros, 2008).
Bir birey kendisini orgltle tanimlarken, bireyin orglte dair Gyelik 6z-algisi degiserek
ve ortadaki kimlik belirsizleserek, birey daha c¢ok orgitin sosyal kategoride
gosterilebilir bir temsilcisine dontsmektedir (Turner, 1985; Boros, 2008).
Yabancilasma kisinin kendi kalibindan cikip, diger grup Uyelerinin yerine gecebilecek
sekilde, sinifsal anlamda ortak noktada birlestigi kaliba dontsmesi siirecidir (Haslam,
2001). Yabancilasma kavraminda bireyin benimsedigi degerler ve tutumlar degiserek,

Orglutin deger ve tutumlarina dénisir (Boros, 2008).

Orgiitsel kimlik kavramiyla ilgili bir diger terim de duyarsiz kimlik (apathetic
identification) (Dukerich et al., 1998), olmayan kimlik (nonexistent identification) /
bozuk kimlik (broken identification) (Pratt, 1998) kavramlaridir. Buna goére birey,
kendi kimligini orgitin kimligiyle ne bagdastirabilir ne de o6rgltten farkli olarak

degerlendirebilir (Boros, 2008; Brewer and Gardner, 1996).



Kisilerin orgutsel kimlik algisina yonelik egilim bakimindan yaratilis yapilari
geregi farklihklari olabilir (He and Brown, 2013). Dolayisiyla bir birey gesitli kimlikleri
icsellestirme veya kimligin yapisi geregi davranma konusunda karmasiklik yasarken,
baska bir birey ayni karmasikhigl yasamaz veya olabilecek karmasikligin diizeyi her
bireyde farkh tezahiir edebilir. Bu noktada yukaridaki agiklamalardan farkli bir géruse
gore ¢alisanlar; ayri ayri (Reade, 2001) veya eszamanl olarak (Ashforth and Johnson,
2001; George and Chattopadhyay, 2005), iki veya daha fazla érgitsel hedefe veya
olusuma yonelik kimlik benimseme yeterliligine sahiptirler (Edwards and Peccei,
2010). Bir birey Orgitin ortaya cikan degerleri, stratejileri ve otoritenin yonetim
anlayisi kendi gorisiine ters olsa bile kendisini galistig 6rglite gére tanimlayabilir
(Mintzberg, 1983; Martin and Siehl, 1983). Karmasik orgitlerde calisanlar coklu
kimlikler edinebilmekte ve c¢ok sayida orgltsel yapi ile psikolojik baglar
kurabilmektedirler (Edwards and Peccei, 2010). Calisanlarin kimlige uyumlari;
algilanan ve var olan kimlikleriyle 6rgitsel kimlikleri arasinda karsilastirma yapma

bigcimlerini ve hatta 6rgltsel kimliklerini de etkiler (He and Brown, 2013).

Ozetle; 6ne siiriilen iki farkli gériisten birinde, bireysel kimlik ve érgiitsel kimlik
arasinda bireyin karmasa yasayacagi veya yabancilasma seklinde kendi kimliginden
odin vererek orgltsel kimligi kendi kimligi gibi yansitacagindan bahsedilmektedir.
Diger goriste ise; bireylerin bireysel, orgutsel veya diger sosyal yapilarla ilgili
kimlikleri ayni anda taslyabilecek kapasiteye sahip olduklari ve bu goklu kimlik

durumunda herhangi bir karmasa yasanmayacagi belirtilmektedir.

Yukaridaki goruslere katki saglayacak bir bagka bakis agisi ise birey yoniinden
degil, 6rgut yoniinden kimligin algilanma seklidir. Bir 6rgit (veya 6rgitsel kosullar) ne
kadar dikkat ¢ekici, uygun ve igsel olarak tutarli karakterde olursa (veya ne kadar
glcli kiltiir varsa) o kadar igsellestirildigi anlamina gelir (Ashforth, 1985). Orgiitsel
kimlik; ortak degerler ve inanglar, gorevler, yapilar ve siiregler, érgitsel iklim vb. ile
yansitilabilir (Albert and Whetten, 1985; Ashforth and Mael, 1989). Bu yapilarda
ortaya cikacak degisim, orgltsel kimligin yapisinda da degisime neden olabilir.
Galisanin yuksek diizeyde orgutsel kimligi benimsemesi degisim slrecini daha yliksek

dizeyde onemsedigi, orglitsel kimligi dislk dizeyde benimsemesi ise degisimin



ciktilarini daha ylksek diizeyde 6nemsedigi anlamina gelmektedir (van Knippenberg,

Martin, and Tyler, 2006).

2.1.2 Orgiitsel Kimligin Tanimi

Orgiitsel kimlik kavrami; o6rgiitsel calismalarda 1960’li yillardan itibaren
yayginlasmaya baslamis bir kavramdir ve literatliirde orgiitsel davranis alaninda
bireyin tatminini ve orgutlin etkinligini etkileyerek, ¢ok uzun yillardir yer alir (O'Reilly

and Chatman, 1986; Ashforth and Mael, 1989).

Orgiitsel kimlik kavrami ayri ayri veya beraber égeleriyle farkli yazarlarin farkl
bakis acilari ile degerlendirilmistir. Literatlirde ilk dénemlerin tanimlamalarinda
bireyin bir 6rglite nasil uyumlu hale gelecegi, nasil sadik olacagi ve orglitle birlikte
nasil tanimlanacagina yénelik yeterince agiklama yoktur. Uzerinde durulan varsayim,
ilgili olabilecek bireylerin basit bigimde grupla iliskilendirilmesi, kisiler arasi iligkilerin
birey-6rgit arasinda iliskileri ortaya ¢ikarmasi ve bu yolla ortak bir biling olugturma
noktasinda toplanmasi seklindedir (Turner, 1984). Fakat Ashforth ve Mael (1989)’e
gore grupla ilgili kimlik kisiler arasi etkilesim ve uyumdan gok farkli bicimde ortaya
¢ikmaktadir. Literatlirde 6rgitsel kimlik kavrami kendi tarihsel streci igerisinde farkli
yazarlar tarafindan farkli bigimlerde ele alinmistir. Bazi 6rgiitsel kimlik tanimlamalari

soyledir:

- Orgiitsel kimlik kavrami; duygusal motivasyonel agidan, kisinin kimligi ifade
eden objeyle iliskili olarak, o objenin duygusal olarak tatmin edici kismini
sirdiirme istegiyle ilgili ve cazibe temelinde kurulmus kimlik seklinde tanimlanir

(O'Reilly and Chatman, 1986; Kelman, 1961).

- Orgiitsel kimlik; érgiitle dayanisma hissi, érgiitii duygusal ve tutuma dayali
olarak destekleme ve diger orglt Uyeleriyle birlikte paylasilan 6z nitelikler

algisidir (Patchen, 1970).

- Bireyin ve orgitiin degerlerinin bilissel bir yapi biciminde uyumu seklinde

tanimlanmaktadir (Hall et al., 1970; Pratt, 1998; Stengel, 1987).
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- Orgiite aidiyet ve birlik algisidir. Orgiitsel kimlik; dogrudan veya dolayli olarak
hata veya basari tecriibelerini de kapsayan, bir grupla ilgili fikir birligi veya

baghlik algisidir (Ashforth and Mael, 1989).

- Birinin kendisini genel olarak tanimlarken 6zel bir 6rgitin Uyesi bigiminde
algilayarak tanimlamasi stirecidir (Dutton et al., 1994; Rousseau, 1998; Elsbach,

1999).

Yukaridaki tanimlamalarda érgutsel kimlik kavramlari farkh bakis agilariyla bazi
yazarlar tarafindan sadece biling, bazi yazarlar tarafindan ise sadece duygu yoniyle
ele alinmistir. Fakat Riketta (2005)’ya gore orgutsel kimlik ile ilgili literatlirde yapilan
tanimlamalarin  ¢ogundaki farkli bakis agilarina ragmen butin tanimlar
gostermektedir ki; her birey 6rgitine olan tyeligini kendi bilissel (6rgltin bir pargasi
olarak duslinerek veya orgitsel degerleri i¢sellestirerek) veya duyussal (lyeligiyle
éviinerek) veya hem bilissel hem duyussal algilamasiyla kurgulamaktadir. Orgiitsel
kimlikle ilgili yapilan birtakim tanimlamalarda; 6rgitsel kimlik, bireyin ve o6rgut
degerlerinin uyumu (Hall et al., 1970; Pratt, 1998), bir 6rglte yonelik fikir birligi veya
aidiyet algisi (Ashforth and Mael, 1989), orgiitle duygusal bag (Ouwerkerk et al.,
1999) bicimlerinde tanimlanmaktadir. Orgiitsel kimlik kavramiyla ilgili ortaya ¢ikan
ortak nokta; calisanin kendisi ve orgitle ilgili algi bigcimine (6z-imgesine) yonelik
ortisme seklinde tanimlanmis olmasidir (Riketta and van Dick, 2005). Buna benzer
bicimde Dutton ve digerleri (1994)'nin tanimina gore ise orgltsel kimlik; bir kisinin
orgut ve kendisinin taniminda ayni tutumlari ele almasi durumudur. Kisinin 6rgutsel
kimligi alternatif kimliklerden daha belirgin hale geliyorsa ve orgutsel kimlik, kisinin
sosyal grup olarak tanimlarken kullandigi birgok karakteristik 6zelligi barindiriyorsa,
bu durumda giclu 6rgitsel kimlikten bahsetmek mimkiindiir (Dutton et al., 1994).
Bir orglt Uyesi; orgutin karakteristik tutumlariyla ortak hale geldigi seklinde ifade
edilmeye baslanmissa bireyin orgitsel kimliginden bahsedilebilir (Dutton et al.,
1994). Yukaridaki agiklamalardan yola gikarak biz de orgiitsel kimlik algisini; bireyin
orgutle ortak deger ve hedefleri dogrultusunda, orgite olan duygusal bagina dayali

olarak, kendisini 6rgitle birlikte anmasi olarak tanimlayabiliriz.
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Orgiitsel kimlikle ilgili biling noktasinda ele alinacak konu, iiyenin érgiite ve
orgltln icerisinde kendisine atfettigi yerle ilgilidir. Riketta (2005)’ya gore bireyin
orgute dair algisi ve kendisini 6rglitiin Uyesi olarak algilayip algilamamasi kimligin
olusmasi siirecinde 6énemli bir yere sahiptir. Orgiitsel kimlikle ilgili kendini (iye olarak

algilama ve orglt arasindaki baglanti giincel tanimlamalarda kullaniimaktadir.

Literatlirde yer alan eski ve yeni ¢alismalarda ortaya ¢ikan ortak nokta, bireyin
orgutle bir bagi oldugu seklinde algisidir. Bu bag algisi, 6rgiitsel kimlik kavramiyla ilgili
literatlrde belirtilen bilesenlerden biridir (Edwards and Peccei, 2007). Bu yonuyle
kendine 6zgl tanimlamasina bagh olarak 6érgitsel kimlik kavrami; az veya cok ilgi,
tatmin ve en oOnemlisi de orgitsel bagllik gibi diger orgitsel davranis
arastirmalarindaki kavramlarla benzerlik gostermektedir (Ashforth and Mael, 1989;

Mael and Tetrick, 1992; Pratt, 1998; Riketta, 2005).

Galisanlarin orgitsel kimligi, 6rgltsel degisime yol agabilir. Clinkl ¢alsanlarin
yuksek diizeyde benimsedikleri 6rgutsel kimlikleri, orgitsel degisime daha fazla hazir
olma egilimine itebilir (He and Brown, 2013). Bunun aksine yilksek dlizeyde
benimsenmis orgutsel kimlik, ¢alisanlarin bu kimlik algisindan cesitli degisimler
vasitasiyla vazgegcmeleri gerekebilecegi endisesiyle ¢alisanlarin degisimin olmamasi
yoniinde tutum belirlemelerine neden olabilir. Ornegin, 6rgiitle birlikte tanimlanan
bir bireyin orgutten ayrilmak zorunda kalmasi, bagka bir deyisle orgutsel kimliginden
vazgegmek zorunda kalmasi ayni zamanda birey acgisindan psikolojik kayiplari da
beraberinde getirecektir (Levinson, 1970). Boyle bir tutumun ortaya ¢ikmasi
durumunda He ve Brown (2013)’a gore, ¢alisanlarin orgutsel kimligi ylksek dizeyde
kabul etmis olmalariyla; (bdyle degisimlerin orgitin var olan kimligini de tehdit

edecek hale gelmesi gibi) belirli degisimler agisindan direng haline gelebilir.

Orgiitsel kimlik; kapsamindaki grup Uyeleri ve érgiitsel yapiya cesitli yonleriyle
fayda saglayan bir unsur olarak ele alinmistir. Fakat belirli durumlarda zararlarindan
da bahsedilmistir. Van Knippenberg ve Van Schie (2000)’e gore galisma grubuna
yonelik kimlik algisi daima 6rgltiin tamami igin faydali olarak disiinilemez. Clnki
¢alisma grubuna ait kimligi benimsemis ve gruba kendini adamis bireyler genis 6lglide

grup normlarini igsellestirmekte ve 6rgltlin butindlyle ¢atisma yasanmis olsa bile bu
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normlara gore karar vermektedirler. Brown (1969) tarafindan yapilmis olan buna
benzer bir galismada; gorev dayanismasi ve bireylerin fonksiyonel birimdeki
uyumunun, orgutsel kimlik ve igsellestirmeyle negatif yonde iligkili olduklar tespit

edilmistir.

Ellemers ve digerleri (1999)'ne goére orgitsel kimlik; baghlik olarak
tanimlanabilecek duygusal bilesenleri de igeren, ti¢ farkli yiizii olan bir stiregtir. Daha
onceki belirtilen noktalardan hareketle {g ylzu olan bu siireg; bireyin 6rgiite yonelik
biling olarak olusturdugu algi, 6rglite yonelik besledigi duygular ve bu bilinc-duygu
etkilesiminden ortaya c¢ikan davranislar olarak degerlendirilebilir. Orgiitsel kimlik
kavrami isle ilgili gesitli bakimlardan davranisa ve tutuma doniik anlamda olumlu
yonde onemli etkileri olan bir unsur olarak gorilebilir (Edwards and Peccei, 2010). Bu
olumlu etkiler; is tatmini (Abrams and de Moura, 2001), 6rgitte kalma niyeti ve
orgltsel vatandaslik davranigi (van Dick, 2001) ve gesitli bicimlerde olmasi istenen
takim davranislari (Riketta and van Dick, 2005) seklinde ortaya cikabilir. Burada
belirtilen ifade 6rgiitsel kimligin bilissel, duygusal ve davranissal giktilarini destekler
niteliktedir. Bazi ¢galismalarda kimlik kavrami ile ilgili 6rnegin duygusal veya bilissel
kimlik seklinde farkl yaklasimlar da s6z konusudur ve buna gére de kastedilen konuya
gore kavramlar farkli bigcimde kullanilabilmektedir (Bergami and Bagozzi, 2000; van
Dick et al., 2004; Ellemers et al., 1999; Boros, 2008). Glincel tanim agisindan bakilacak
olursa orgutsel kimlik kavrami; birey ve orglt arasinda kendi tanimlamasiyla sosyal
bir varlik olarak duygusal ve biligsel olarak kurdugu baga dayal psikolojik baglanti

seklinde tanimlanmaktadir (Edwards and Peccei, 2007).

2.1.3 Orgiitsel Kimligin Boyutlar

Orgiitsel kimlik kavrami hem &nciilleri hem sonuglari bakimindan
degerlendirildiginde, kimlik algisinin bireye yonelik i¢ boyutu olan bilissel, duygusal
ve davranigsal yonleri orgitsel kimlik kavraminin literatlirde gegen boyutlariyla da
ortiismektedir. Orgiitsel kimlik algisiyla ilgili daha énceki déneme ait yayinlarda bu
boyutlar sinirh olarak distnilmistir. Ashforth ve Mael (1989)'e gore geleneksel
orgutsel kimlik kavraminin, siniflandirma veya biling, duygu, davranis kavramlarindan

ayriimadiklari distntlmektedir. Bu gorisi Hall ve digerleri (1970)'nin “6rgitsel
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kimlik, orgutin hedefleri ile 6rgiit gcalisanlarinin artan bigimde birbiriyle entegre
olmasi ve uyumlu hale gelmesi siireci” seklindeki tanimi, ya da Patchen (1970)’in

“paylasilan nitelikler, sadakat ve dayanisma” seklindeki tanimi desteklemektedir.

Diger taraftan orgitsel kimlik kavramindaki bilissel boyut da goz ardi
edilmeden, duygusal boyutun daha agir bastig ve orgite baghlk ve orgut Gyeligi
bakimindan baglantili unsurlarin vurgulandigi yaklasim s6z konusudur (Edwards and
Peccei, 2007; Edwards, 2005; Hall et al., 1970; Harquail, 1998; Lee, 1969; Lee, 1971,
Smidts et al., 2001). O’Reilly ve Chatman (1986)’a gore orgitsel kimlik, bireylerin
sadece zihinsel manada etkilesimde bulunduklari ve bu etkilesimi cesitli sekillerde
isledikleri bir algi bicimi degildir. insan unsurunun var olusu o&rgitsel kimlik
kavraminin igerisinde duygusal yapiyr da gerekli kilmaktadir. Ashforth ve Mael
(1989)’in orgitsel kimlik tanimlamalari, glincel ve daha genis bir tanimlamayi getiren
ve orgltsel kimlik kavramina hem bilissel hem duyussal hem de davranigsal veya
tutumsal agidan bakan goérugle uyusmamaktadir. Zira Ashforth ve Mael (1989)'in
tanimlamalarinda orglitsel kimlik; herhangi 6zel nitelikli bir davranis veya duygusal
ifadeye dayal olmayan, algiya dayali biling yapisi seklinde tanimlanmaktadir. Bu
tanimlamada eksik olan, érgitsel kimligin kabul goérir bileseni olan duygusal (aidiyet
ve Uyelik)kisminin gormezden gelinmesi ve sadece bilissel (6z-siniflandirma/kendini
etiketleme ve degerler ve hedefleri paylasma)kismiyla ilgilenilmis olmasidir. Orgiitsel
kimlikle ilgili alt boyutlardan biri bireyin orgitle kurulan duygusal bagidir (Edwards
and Peccei, 2007; Brown, 1969; Lee, 1969; van Dick, 2001; Smidts et al., 2001). Bu
bilesene gobre birey oOrgiute baglilik, aidiyet ve Uyelik bakimindan glgli hisleri
nispetinde orgitsel kimligi benimsemis demektir (Edwards and Peccei, 2007). Bu
noktada orgutsel kimlik kavraminin agiklanmasinda karmasikligin nedenleri olarak
bircok yazar duygusal ve/veya bilissel bilesenlerin agik bicimde ifade edilmemesinden
kaynaklandigini belirtmislerdir (Ashforth and Mael, 1989; Harquail, 1998; Edwards
and Peccei, 2007). Orgiitsel kimlik kavraminda duygusal ve bilissel bilesenler
agisindan tam agikhgin getiriilmemesinin nedeni; bazi yazarlarin Sosyal Kimlik
Teorisi’'nden yola gikarak orgitsel kimlik kavramina 6rgitiin paylasilan degerleri ve
hedefleri agisindan bakmalaridir. Ayrica bireyin kendisini 6rgltln igerisindeki sosyal

bir varlik olarak algilamasi yaklasimi (Ashforth and Mael, 1989; Rousseau, 1998; van
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Knippenberg and van Schie, 2000) ve bireylerin kendilerini 6rgltte anahtar karakter

(Dutton et al., 1994) olarak gérmeleri de eklenmelidir (Edwards and Peccei, 2007).

Kavramin soyut olusu ve bu noktada hem birey hem 6rgit agisindan
degerlendirilmesi, bu degerlendirmede Orgiutin mi yoksa bireyin mi agirlikl
oldugunun belirlenememesi ginimizde kavramsal manada hala tartismalari
beraberinde getirmektedir. Orgiitsel kimlik kavrami son dénemde dikkatleri izerine
¢cekmekte olsa da bazi yazarlara gére yapinin tam anlami bakimindan fikir birligi heniiz
yoktur (Cheney and Tompkins, 1987; Dutton et al., 1994; Pratt, 1998; Miller et al.,
2000; Van Dick, 2001; Edwards, 2005; Meyer et al., 2006;) ve bundan dolayi farkli
yazarlar orgitsel kimlik kavramina farkli agilardan bakip vurgulayarak farkli

tanimlamalar yapmaktadirlar (Edwards and Peccei, 2007).

Orgiitsel Kimlik kavrami; bilissel, duyussal ve davranigsal boyutlar agisindan
degerlendirildiginde asagida agiklanacak olan boyutlar ile iligkilendirilmesi s6z konusu
olabilir. Aidiyet ve uyelik kavramlari daha ¢ok duygusal boyutla ilgiliyken, 6z-
siniflandirma ve kendini etiketleme ile degerler ve hedefleri paylasma bilesenleri de
orgitsel kimlik kavraminin bilissel boyutuyla ilgilidir (Edwards and Peccei, 2007). Bu
noktada orgutsel kimlik algisinin davranis boyutu, bilissel ve duygusal etkilerin

bireyde ortaya ¢ikardigi davranis degisikligi olarak digtnulebilir.

Asagidaki kisimlarda 6rgutsel kimlik kavraminin alt boyutlarindan siniflandirma
ve etiketleme, deger ve hedefleri benimseme ve orgutsel baghhk boyutlari

tartisiimistir.

2.1.3.1 Siniflandirma ve Etiketleme Boyutu

Yakin doneme ait ve su an gegerliligini koruyan anlayisla literatirde 6rgitsel
kimlik kavraminin ¢ boyutundan bahsedilmektedir. Bunlardan birincisi, kendini
siniflandirma ve etiketlemedir (Edwards and Peccei, 2007). Birey kendisini sosyal
kategoride orgutun bir Gyesi olarak siniflandirir ve etkin bigimde 6rgutiin Gyesi olarak
etiketler (Ashforth and Humphrey, 1997; Ashforth and Mael, 1989; Dutton et al.,
1994; Van Dick R. , 2001). Orgiitsel kimlikle ilgili biling diizeyi bireyin sadece kimligi

algilamasi ve buna yoénelik zihinsel bir bag olusturmasiyla sinirli degildir. Bu bagin
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icerisinde deger yargilari bakimindan muhtemel ortak noktalarin bulunmasi bagin

kuvveti bakimindan 6nemli bir unsurdur.

2.1.3.2 Deger ve Hedefleri Benimseme Boyutu

Orgiitsel kimlikle ilgili ikinci bilesen deger ve hedeflerin benimsenmesidir
(Edwards and Peccei, 2007; Hall, Schneider, and Nygren, 1970; Ashforth and Mael,
1989; Dutton et al., 1994). Bu bilesende vurgulanan bireyin orgutle ilgili deger ve
hedefleri ne kadar benimsedigi ve kendi inang sistemine ne kadar yerlestirdigi ile
ilgilidir (Ashforth and Mael, 1989; Hall et al., 1970; Patchen, 1970; Pratt, 1998). Bu
bilesene gore birey; 6rgltlin algilanan temel ortak paydas deger ve hedeflerini ne
kadar cok hissederse, o kadar glicli bicimde o6rgltsel kimligin bir parcasi olmus
denebilir (Edwards and Peccei, 2007). Orgiitleriyle tanimlanan kisilerin; érgiitsel
hedef ve faaliyetleri cok daha fazla benimseyecekleri, béylece, hedeflere ulasmak igin
daha fazla calismaya motive olacaklari farz edilir (Ashforth and Mael, 1989; Cheney,
1983; Dutton et al., 1994). Calisan 6rgitin deger ve hedeflerini benimser ve kendi
inang sisteminde orgitin deger ve hedeflerine uygun zemin hazirlar (Ashforth and

Mael, 1989; Hall et al., 1970; Patchen, 1970; Pratt, 1998).

2.1.3.3 Orgiitsel Baghlik Boyutu

Uglincii bilesen bireyin érgiite duygusal ydnden baghhgidir. Uclinciisii 6zellikle
bireyin orgute baglilhk hissi, gonillulik ve 6rgite Uyeligini nitelemeye yoneliktir.
Bireyin orglte daha genis cercevede baglilik hissi ve gonlilli olusu kendisini daha fazla
orgutle anilir hale getirecektir (Edwards and Peccei, 2007; Brown, 1969; Lee, 1969;
van Dick, 2001; Smidts et al., 2001).

Orgiitsel kimligin benimsenmesi; ¢calisanlarin gerekli yetenek olmasa da géndillii
olarak islerine yonelik daha fazla ¢aba sarf etmelerine yoénelttiginden c¢alisan
performansi lzerinde etkilidir (He and Brown, 2013). Ornegin bireyin duygusal
anlamda etkilenmedigi bir orglite yonelik orgltsel vatandashk davraniglari
sergilemesi olasiligl ile duygusal olarak etkilendigi bir 6rgiite yonelik davraniglari
arasinda ortaya c¢ikacak fark, oérgitsel kimligin davranissal anlamda ortaya gikan

etkisini destekleyicidir. Davranigsal anlamda bir farkhligin ortaya ¢ikmasi igin bireyin
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olumlu anlamda etkilenmesi gerektigi distintlebilir. Mael (1988)’in ¢alismasina gore
bir okulun mezunlari, mezun olduklari okula yaptiklari bagis, cocuklarini ve diger
kisileri o okula kaydettirme, fonksiyonel olarak katilma ve mezun olduklari okula dair
tatminleriyle okulla ilgili 6rgltsel kimlik tanimlamalarini yapmaktadirlar. Boylece bir
orgutle tanimlanmak, érglite baglihgi ve destegi artirmaktadir. Burada bahsi gegen ve
davranisa donusen bagis, mezun olunan okula ¢ocugunu kaydettirme, fonksiyonel
olarak faaliyetlere katilma gibi davranislar orgltsel kimlik algisinin davranisa
donismis halleri olarak degerlendirilebilir. He ve Brown (2013)’a gore orgltsel
kimligin ¢alisan Uzerindeki yaratici performansinin etkisi vardir, fakat bunun
gerceklesmesi icin ¢alisanin yaraticiligina destek verecek gonullilik, yetenek ve
uygun is cevresinin de olmasi gereklidir. Yiiksek orglitsel kimlik bilincine sahip
orgutlerde, 6rgitsel destek ve daha fazla 6rgitsel vatandashk davranisini da igeren,
ise daha fazla bagli atmosferden, daha fazla birlik diizeyi ve digerkamliktan (alturizm)
fayda saglanmasi beklenir (Edwards and Peccei, 2007). Ornegin; grup baghhk
modelinde ¢alisanlar daha yuksek diizeyde 6rgutsel kimlik algisina sahip olup, 6rgitte
islemsel adalet diizglin islerse, ¢ok cesitli bicimlerde orgit lehine davraniglarda
bulunmaktadirlar (Blader and Tyler, 2009; Tyler and Blader, 2003; He and Brown,
2013).

Galisanin orgltsel kimliginin agiklamasinda sosyal degisim degiskenlerinin
uyumundaki temel mantik; c¢alisan orgit tarafindan ihtiyaglari karsilandiginda
minnete dayali bir mecburiyet hissederek hareket etme egilimine girer (He and
Brown, 2013) ve bu mecburiyete dayali olarak (Coyle-Shapiro and Conway, 2005;
Cropanzano and Mitchell, 2005) yerine getirilir. Eisenberger ve digerleri (1986)
tarafindan ilk defa ortaya atilan Orgiitsel Destek Teorisi; ¢alisanlarin refahiyla iliskili
orgutlere gahlsanlarin psikolojik baghlikla karsilik verecekleri ve orgute glgli bir
baglihk ve kimlik algisi gelistireceklerini savunmaktadir (Eisenberger et al., 2001).
Orgiitsel Destek Teorisi’'ni (Eisenberger et al., 1986) destekler bicimde, Edwards ve
Peccei (2010)'nin g¢alismasina gore; ¢alisanlar, orgltlerinin g¢alisan refahini
korudugunu disunirlerse, bundan dolayi érgitlerine yonelik kimlik algisini daha ileri
diizeyde pekistirdikleri gériilmustir. Orgiitsel destek olumlu yénde 6zsaygi, uygunluk

ve baglilik gibi sosyal-duygusal ihtiyaglarin karsilanmasinda 6nemli etkiye sahiptir
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(Lee and Peccei, 2007). Orgiitsel destegin sagladigi baghlik; calisanlarin érgiitle
duygusal bagi ve kimlik algisini artirir, ortak 6rgtit Gyeligine yonlendirir ve galisanin
sosyal kimligine yonelik gérev durumu tanimlamasi getirir (Rhoades and Eisenberger,
2002). Bir orgut galisanlarini destekleyici bigcimde yonetilir ve islerse, ¢alisanlar genis
Olcude orglite olumlu yonde tepki vermekte ve 6rgitsel kimligi benimsemekte, ayrica
¢alisanin 6rgit lehine ¢aba sarf etmesi ve orgltte kalmayi istemesi gibi ilave faydalar

ortaya cikmaktadir (Edwards and Peccei, 2010).

Literatlirde, orgutsel kimlik kavramiyla ilgili yukarida agiklanan boyutlardan
farkh yaklasimlarla da érgutsel kimlik kavraminin boyutlari agiklanmistir. Buna gore;
orgltsel kimligin Gi¢ boyutundan s6z etmek mimkindir. Bunlar; sosyal siniflandirma,
sosyal karsilastirma ve sosyal kimliktir (Ellemers et al., 2004).

- Sosyal siniflandirma; bireyleri grup igerisinde siniflara ayirma yoluyla
sosyal bilgileri diizenlemedir. Bu sayede 6zel durumlar igin uygun olan
ortak 6zelliklere odaklanma saglanmis olur.

- Sosyal karsilastirmada sosyal siniflandirmaya bir anlam yiklenir. Boylece
0zel durumlarda hangi ozellikler veya davranigsal normlarin grubu
tanimlamasina yardimci olacagina yonelik tanimlama yapilir. Boylece
diger gruplarla karsilastirmada degerlendirme igin daha uygun sonuglar
elde edilir. Boylece bir durumdan bagka bir duruma farklilik arz eden ve
grubu olusturan Gyelerin grubu belirlemeye yonelik ayrilan yonleri diger
gruplarla karsilastirildiginda ortaya gikar.

- Sosyal kimlik ise sosyal gruplarin iliskili oldugu temele yonelik bilgileri
icerir. Kisinin kendi ozelliklerine yonelik tanimladigi benligi ile grup
Ozelliklerinin uyum saglamasinda kolaylk saglayacak nev’i sahsina
munhasir 6zelliklerin herhangi bir 6zel durumda kolaylk saglamasi igin
belirlenmesidir. Grup normlarina bireyin saglayacagi uyumun belirlenmesi
ve bireyin grup normlarina yoénelik kendi algilarinin degerlendirilmesi
surecidir. Boylece bireyin davraniglarinin grup normlarina uyumu
agisindan degerlendirme vyapilabilir ve bireyin hangi gruba uygun

oldugunun tespitinde kolaylk saglanir. Sosyal kimlikte farkh sosyal sinif
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dyeleri arasinda muhtemel degerlendirmeden ¢ok, gruba duygusal baglilik

hissine atif yapilir.

2.2 Proaktif Kisilik

Proaktif kisilik kavraminin kapsam alani her ne kadar genis ve incelemeye agik
olsa da, ¢alismanin bu kisminda proaktif kisilik kavraminin tanimi ve kapsami,
arastirma ile sinirh olmak tzere, daha dnceki ¢alismalar gergevesinde incelenmistir.
Asagidaki kisimlarda proaktif kisilik kavrami; kisinin yaratilisindan dolayi ortaya gikan
proaktif davranis egilimi ve kisinin icinde bulundugu sartlar geregi ortaya koydugu

proaktif davranis seklinde ayri ayri incelenmistir.

Kisisel gelisim yonelimi kavramiyla iligkili olabilecegi duislincesiyle proaktif kisilik
kavrami, Sosyal Etkilesim Teorisi’ne dayali olarak ele alinmigtir. Ayrica proaktif kisilik
ve kisisel gelisim yonelimi kavramlari Sosyal Etkilesim Teorisi ile de iliskilendirilmigtir.
Bjgrkelo ve digerleri (2010) ‘ne goére Sosyal Etkilesim Teorisi ¢ergevesinde
davranislarin igsel ve dissal olarak kontrol edildigi varsayimiyla proaktif davranis da
sekillenmektedir. Sosyal Etkilesim Teorisi, ortaya ¢ikan gesitli durumlarin insanlarin
icinde bulunduklari durumdan kaynaklandigini, insanlarin da ¢esitli durumlardan
dolayi bulunduklari durumu etkilediklerini iddia eder (Bjgrkelo et al., 2010). Bu
tanimlama ve teorilerin yapilarindan esinlenilerek proaktif kisilik kavrami ve iliskili

konular, tanimlar ele alinmistir.

2.2.1 Proaktif Kisilik Kavrami

Bandura (1986)'nin ifadesiyle insanlar gevrelerini olusturur, harekete gegirir
fakat bununla beraber tam tersi durumlar da dogal yapi geregi ortaya cikabilir. insan,
cevre ve davranis sirekli olarak birbirini etkiler (Bandura, 1986). insanlar ¢evresel
kisitlara karsi her zaman pasif vakalar olarak yer almazlar, kasitli ve dogrudan bigimde
icinde bulunduklari sartlar degistirirler (Buss, 1987; Crant, 2000). insanlar kasitl
olarak ve dogrudan sosyal veya sosyal olmayan sartlarini ve hatta fiziksel sartlarini da
degistirebilirler (Buss, 1987; Bateman and Crant, 1993). Ashford ve Black (1996),

kisilerin iginde bulduklari cevrelerde kontroliin kendilerinde olmasini istediklerini
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belirtmislerdir. Buna gore insanlar, cevresel baskilarin pasif alicilari degildirler (Buss,

1987).

Kisilerin icinde bulunduklari sosyal ve dogal ¢evre igerisinde ¢esitli rolleri vardir.
Bunlar drnegin sosyal olarak bir evlat, anne, baba olma, sokaktaki bir insan ya da
herhangi bir sosyal kimlik seklinde olabilecegi gibi, dogal ortamda diger canlilar gibi
hem dogaya katki saglayan hem de doganin kaynaklarini tiketen bir varlik bigciminde
olabilir. Bu noktada Bateman ve Crant (1993)’a gore bireyler rolleri ortaya ¢ikarma
surecinde pasif bir birey olmak yerine aktif de olabilirler ve gevrelerinde ekolojik
degisimi de ortaya cikarabilirler. insan, sadece cevresinde olup bitene uyumlu
davranan varlk degildir, hayatinda olup biteni etkilemeye ¢alisan, bigimlendiren,

kisitlayan, genisleten, uygun hale getirendir (Grant and Ashford, 2008).

Seibert ve digerleri (1999) 'nin de belirttigi gibi 6rgiitsel yasam, belirsizlikler ve
karmasikhklarla doludur. Bu belirsizlikler ¢calisanlarin manevra yapabilmesine imkan
tanir ve orgltsel rollerini gergeklestirme yoluyla kendi bireyselliklerini ifade
etmelerini saglar. Bateman ve Crant (1993)’a gore Orgiit stratejisinde arastirmayi
ustlenen kisiler, gevreyi firsatlarla ilgili aktif bicimde arastirirken ve yenilikgilik ve
degisimi vurgularlarken, savunmaci durumunda olan bireyler uygunlugu ve belki

tasarrufu vurgulayarak dissal gevrelerine uyum saglarlar.

Her insanda temel giidiilere benzer bicimde proaktif olma egilimi vardir. ilk
insanlar da ates ile ortam isisini kendi viicut sicakhigina uyarlamis, tekerlek ile kitlesel
ve dinamik insan glicine uyumsuz kuvvetleri kontrol edilebilir hale getirmistir. Bu

durum insanoglunun proaktif yapisinin ilk drneklerindendir (Ordek vd., 2017).

Bateman ve Crant (1993)’a gore insanlar gevrelerini su sekillerde etkilerler:

- Segim: Kisilerin i¢cinde bulunmak istedikleri durumlari se¢meleri, bilince
dayali yeniden vyapilandirma; kisilerin g¢evreleriyle ilgili algiladigi,
anlamlandirdigi, deger bictigi slirecler,

- Cagnsim: insanlarin kasith olmadan baskalarindan dolayl ortaya

koyduklari tepkileri ve bdylece kendi sosyal gevrelerini degistirmeleri
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- Gldumleme/idare etme: Kisilerin kasith olarak kisilerarasi c¢evrelerini
bicimlendirme, degistirme, istifade etme ve degistirmeleridir.
Gldumleme/ idare etme taktiklerinin temeli sosyal ¢cevre bigiminde diger

insanlarin tepkilerini gidiimleme/idare etme seklindedir.

Bu kadar gelismis teknolojiye ayak uydurmaya c¢alisan ve yenilikle ya rekabet
halinde ya da uyum igin ¢abalayan glinimuz insani firmalar agisindan donemimizde
beklenen aktif roli Ustlenememektedir. Firmalarin beklentisini bu yodnde
karsilayabilen bireyler ise, firma calisanlari igin sinerji olusturabilmekte, rekabet
UstlinlGgl saglayabilecek yeni yaklasimlar, yeni icatlar, patentler, fikirler yoluyla
firmalari maliyette veya odaklanilan noktada Ustilin kilabilmekte ve diger firmalardan
sonug itibariyle farkhlastirip, rekabet Ustlinligl saglamalarinda 6nci olabilmektedir

(Ordek vd., 2017).

Kisiligin yansimasi olarak proaktif davranisi boyutlandirmak gerektiginde bu
boyutlar, gevreyi kontrol ve yonetim gereksinimi seklinde belirtilmistir (White, 1959;

Bateman and Crant, 1993).

2.2.2 Proaktif Kisilik Kavraminin Ortaya Cikisi ve Tanimi

Proaktif kisilik kavrami ilk olarak 1960’li yillarda Allport, Freud, Maslow ve
Murray gibi yazarlar tarafindan kisilik tepkisi veya proaktif kisilik seklinde ortaya
atilmigtir. Ancak proaktif kisilik kavraminin bir viicut halinde ortaya g¢ikmasi 1990°Ii
yillara denk gelmektedir. 1993 yilinda Bateman ve Crant tarafindan orgiitsel yazinda
proaktif kisilik kavrami tanimlanmistir (Grant and Ashford, 2008). Bateman and Crant
(1993)’a gore proaktif kisilik; nispeten iginde bulunulan sartlarin sinirlandirmasindan
etkilenmeyen ve cevresiyle ilgili degisimi etkileyen kisi seklinde tanimlanmaktadir. Bu
siniflandirmanin disinda kalan insanlar ise, nispeten pasif, tepkisel, uyum saglamaya
calisan ve gevreleri tarafindan sekillendirilen kisilerdir. Proaktif insanlar firsatlari
tararlar, inisiyatif gosterirler, harekete gecerler ve degisimi gergeklestirerek sonuna

kadar kararliliklarini strdlrtrler (Bateman and Crant, 1993).

isyerinde proaktivite; genel olarak kisiye éyle yapmasi séylenilmeden bir gérevi

yerine getirmesi, sorumlulugu Uzerine alarak, sorunlu durumlarin rapor edilmesi
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yoluyla potansiyel bir problemin ¢6zilmesindeki kararlilik ve genel olarak sorumluluk
alma seklinde inisiyatif ile nitelendirilir (Crant, 2000; Bjgrkelo et al., 2010). Proaktif
bireyler gevrelerini sekillendirmek igin yaraticiliklarini daha ¢ok devreye sokarlar ve
bdylece daha yuksek diizeyde kariyer tatmini ve degerli olma ve 6rglitiin Gyelerine

faydal olma algisi hissederler (Trifiletti et al., 2009).

Proaktiviteyle ilgili tanimlamalarda ortaya ¢ikan kavram karmasasinin
sebeplerinden biri; bazi yazarlarin proaktiviteyi bir egilim 6zelligi olarak gérmesiyle
beraber, bazi yazarlarin ise proaktiviteyi duruma yoénelik isaret olarak
degerlendirmesidir (Crant, 2000). Bateman ve Crant (1993)’a gore proaktif kisilik;
proaktif davranisin farkli temeller arasinda bir araci bigiminde, birinin gevresine
yonelik degisimle ilgili inisiyatif almasi igin var olan yaratilistan kaynaklanan egilim
seklinde tanimlanmaktadir (Bateman and Crant, 1993; Strauss and Parker, 2014). Bir
baska bakis agisina gore de, diger bir¢ok egilim durumlar gibi insanlarin iginde
bulunduklar sartlara yonelik farkli agilardan proaktif bicimde davranmaya egilimli
olduklari varsayilir (Bateman and Crant, 1993). Proaktivitede Uzerinde durulan nokta;
kisinin isindeki tim sinirlarin 6tesine gegerek, bir soruna isaret etmesi veya o sorunun
¢ozlilmesidir (Morrison, 2006) ve bu ekstra rol davranisi olarak tanimlanir (Vandyne

et al., 1995).

2.2.3 Proaktif Kisiligin Olumlu Yonleri

Proaktif olmak, genel itibariyle olumlu olarak gorilmektedir. Bununla ilgili
aciklamalar bu kisimda yapilmaktadir. Arastirmalara gore proaktif kisilik ile politik
bilgi, yenilikgilik ve kariyer inisiyatifi alma arasinda iliski gortlmustur (Trifiletti et al.,
2009). Chan (2006)’a gore proaktif kisiligin is algisi Uzerindeki etkisi(algilanan islemsel
adalet, algilanan amir destegi)ve kisisel giktilar (is tatmini, duygusal orgutsel baglilik,
is performansi)olaylara karsi muhakeme yapabilen ve tepki verebilen ¢alisanlar
izerinde olumludur. Ornegin proaktif davranisin yiiksek performans dolayisiyla
katkisi, orgitsel hedeflerin igsellestirilmesini mimkin hale getirmesi gibi durumlar
orgutsel agidan proaktif davranigin faydalarini ortaya ¢ikarir. Ayrica bireyin
surdurulebilir proaktif ¢abasiyla degisimin surekli olumlu olarak gergeklesmesini ve

kisisel gelisime katkiy1 saglar (Strauss and Parker, 2014).
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Parker ve digerleri (2010) 'ne gore proaktif olmak degisim odakl olusundan
dolayi, miicadele inancini ve bireyin rekabet ve o6zerklikle (otonomi) ilgili temel
ihtiyaglarini kargilama dizeyini artirir. Proaktif insanlar, bir seyleri gelistirmek igin
bilgiyi ve firsatlari arastirir. Pasif bigimde bilginin ve firsatlarin kendilerine gelmesi igin
beklemezler (Crant, 2000). Kisisel gelisim ve sirekli 6§renmenin getirilerini goren
calisan; proaktivite yoluyla érgitsel verimlilik ve kisisel gelisime katki saglayacaktir
(Strauss and Parker, 2014). Proaktif bireyler gevrelerini sekillendirirler. Bu sayede
olaylarin kontrol edilebilmesiyle buylk faydalar ortaya ¢ikar. Proaktif ¢alisanin
kontrol saglamasi gérev tanimlamalarini yapmasina, is ilkelerinin belirlenmesine ve
boylece yoneticilerin 6diul konusunda karar vermesi noktasinda etkilenmelerine

yardimci olur (Seibert et al., 1999).

Daha onceki kisimda bahsedildigi gibi asagida proaktif davranigin ortaya

¢ikmasinda kisinin yaratilisindan kaynaklanan egilimleri incelenmistir.

2.2.3.1 Proaktif Olma Egiliminin Temelleri

Proaktif kisiligin varligina karar verilebilmesi igin ortaya koyulan proaktif davranislarin
¢tkma sebebi olarak literatlirde 6ncelikle yaratilis egilimi tanimlanmistir (Crant,2000).
Proaktif egilim, degisimi etkilemeye yonelik daha uygun ve davranigsal egilimdir
(Bateman and Crant, 1993). Kisinin yaratilisindan kaynaklanan proaktif olma egilimi;

- proaktif kisilik,

- kisisel inisiyatif,

- dusiince dzgdurliigiine dayali 6z yeterlilik

- hiikmetmeye baslama

seklinde boyutlarla ifade edilmektedir (Crant,2000). Proaktif yaratilis yapisi kisinin
kendisini gevreleyen etki alaninda degisim ortaya gikarmaya yonelik inisiyatif alma ve
eylemi sirdirme egilimidir (Bateman and Crant, 1993). Kisilerin kendiliklerinden
ortaya koyduklari proaktif olma durumu muhtemelen bireyler ve orgtler agisindan
kontrolli olarak ortaya ¢ikan proaktif olma durumuna gére daha basarili olacaktir

(Strauss and Parker, 2014).
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insanlar daha az proaktif olduklarinda pasif ve tepkisel olurlar ve muhtemelen
inisiyatif gostermede zayif kalirlarken, ayni zamanda ortamda degisimi saglayacak
unsurlarin tanimlanmasi ve ele alinmasi noktasinda yetersiz kalirlar. Proaktif olmayan
bireyler degisimi ortaya cikarmak yerine sartlara uyum saglamaya yatkindirlar

(Trifiletti et al, 2009).

Asagidaki kisimda proaktif olmanin yaratilistan kaynaklanan sebeplerini
aciklayan unsurlar sirasiyla ele alinmistir. Bu unsurlar; proaktif kisilige sahip olma,
kisisel inisiyatif, dislince 6zgurligline dayal 6z yeterlilik ve hikmetmeye baslamak

seklinde siralanmaktadir.

2.2.3.1.1 Yaratihs Kaynaklh Proaktif Kisilik Yapisi

insanlari sosyal bakimdan birbirinden ayiran ézelliklerden biri de kisilik olarak
degerlendirilebilir. Proaktif kisiligi ayrici bir kisilik 6zelligi olarak ele aldigimizda
Bateman ve Crant (1993)’'a gore, bireysel farkhliklar insanlarin gevrelerine etki
etmeye yonelik proaktif bicimde harekete gecmeleri yoluyla ortaya ¢ikabilir. Proaktif
egilim kisilerin ¢evrelerini etkilemelerine yénelik harekete gecmeleri ydniinde
belirlenen farkliliklar olarak tanimlanmaktadir. Bunun aksine proaktif olmayan kisiler
ise bir seyleri degistirmeye yonelik firsatlari tanimlamada yanilirlar, anlama gabasini
dikkate almazlar (Bateman and Crant, 1993). Proaktif kisiler is performanslarini
artiracak durumlari kontrol altina alip performansi ylksek seviyeye ¢ikaracak sartlari
secer ve olustururlar (Crant, 1995). Bateman and Crant (1993) proaktif kisiligi,
proaktif davranisa yonelik uygun egilimde olma olarak gérmektedirler. Yiksek
diizeyde proaktif olan bireyler firsatlari belirlerler ve onlara yonelik harekete gegerler,
inisiyatif alirlar, anlamli degisim gerceklesene kadar israrla ¢abalarlar (Bateman and
Crant, 1993). Orgiitsel gérevlerini donustiriirler, problemleri bulur ve ¢ozerler ve o
konuyla ilgili her seyi etkileyen tim unsurlari kontrol altina alirlar. Proaktif bireyler; is
ve Orgutle ilgili bilgi toplayarak, sponsorluklar ve kariyer destegi saglayarak, kariyere
yonelik engelleri bertaraf ederek ve kariyer planlamasi yiriterek daha yuksek
ihtimalle kariyer yonetimi ¢alismalari yuraturler. Cevresel kosullarin degisimini
sezerler ve yapisal degisiklikleri ortaya gikarirlar (Bateman and Crant, 1993; Seibert et

al., 1999).
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Orgiit icerisinde yiiksek diizeyde proaktif olan kisiler yiiksek diizeyli davranislar
ortaya koyabilirler. Ornegin; problemleri tespit etme, diisiinceyi savunma, yenilikgilik,
kurum ici girisimcilik, orgltsel seslilik, muhbirlik, cesur hareketler, orgitsel
vatandaslk davranislari, gorevi yeniden gdzden gegirme, stratejik inceleme ve diger
farkli bigimlerde firsat tanimlamalari gibi davranislar siralanabilir (Seibert, et al.,

1999).

Bireysel diizeyde bakildiginda; yiiksek diizeyde proaktif olan bireyler daha fazla
geribildirim arayisi ve stresle basa ¢cikmaya yonelik problem odakli stratejiler ortaya
koymalari beklenir (Bateman and Crant, 1993). Daha yiiksek diizeyde proaktif olan
bireyler is hayatlarinda daha ylksek diizeyde otonomiye ve 6z yeterlilige sahip
olurlar. Bazi ¢alismalarda otonomi, hiir irade ve 6z yeterlilik kavramlarinin duygusal

tepkiler ve psikolojik refah ortaya ¢ikardigi vurgulanmaktadir (Seibert, et al., 1999).

Crant (2000)'In gergeklestirdigi bir ¢alismada proaktif kisiligin calisanlar,
takimlar ve firmalarin etkin olusunda 6nemli bir unsur oldugu belirtilmistir. Proaktif
egilim, is performansi, takim etkinligi ve liderlik gibi bir¢ok istenen davranis ile iligkili

olarak ortaya gikmaktadir.

Orgiitsel davranis acisindan bakildiginda yaygin olarak kullanilan kontrol odagi,
basar ihtiyaci ve Ustlnluk ihtiyaci gibi ozelliklerin de proaktif kisilik 6zelliginden
ayrildigi, bazi yapisal noktalarda basari ihtiyaci ve Ustlinlik ihtiyaci ile proaktif kisiligin
ortlstugl gorilmektedir (Bateman and Crant, 1993; Crant, 1995; Seibert et al., 1999).
Crant (2000)’a gore; proaktif kisilik ile bireysel is performansi, kariyer basarilari,
liderlik, orgutsel yenilikgilik, takim performansi ve girisimcilik iliskilendirilmistir
(Bateman and Crant, 1993). Kisinin proaktif davranis egilimi, basari ve baskinlik
egiliminde oldugu gibi bilissel ve duygusal 6zelliklerden ayri olarak bir aragtir (Buss

and Finn, 1987).

Crant (2000)"1n yaptig ¢alismada proaktif kisiligin objektif kariyer basarisi,
Ucretler ve kisinin yikselme pozisyonlari igerisinde ¢ok sayida terfi ile pozitif
korelasyonu oldugu belirlenmistir. Ayrica stbjektif kariyer basarisi, yani kisinin

kariyerindeki pozisyonundan tatmin oldugu kariyer basari seviyesi ile de pozitif
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korelasyon tespit edilmistir. Liderlik algisi ve etkili liderlik kavramlari da proaktif kisilik

ile iliskilendirilmistir (Crant and Bateman, 2000).

Proaktif kisiligin; stratejik bilgilerin dagitimi, strekli gelisim gruplarina gonallu
uyelik ve kisinin daha genis ¢ergeveli ve daha zenginlestirilmis bir ise sahip olmaya
yonelik inanci agisindan iletisim toplantilarinin kullanimi ile pozitif korelasyona sahip

oldugu belirlenmistir (Crant, 2000).

Daha proaktif olan bireylerin kavramlarini deneyimleme agisindan daha yuksek
is tatmini, 6rgltsel baglilik ve takim baghhgi yasadiklari belirlenmistir. proaktif calisma
takimlarinin proaktif olma duzeyi disik olan galisma takimlarina gore orgitlerde

daha etkin olduklari belirtilmistir (Crant, 2000).

2.2.3.1.2 Kisisel inisiyatif

Kisisel inisiyatif kavrami yaratilistan kaynaklanan proaktif oOzelliklerin alt
boyutlarindan biri olup 6nemli unsurlardan biri olarak ele alinir. Kigisel inisiyatif Frese
ve Fay (2001) tarafindan gelistirilmis bir kavram olup; kendini baslatma ézelligi ile
ortaya cikan, proaktif yaklasimi olan ve bir hedefin basarilmasi agisindan ortaya ¢ikan
zorluklarin listesinde gelme noktasinda kararllik ortaya koyma davranisi seklinde
tanimlanmaktadir. Bu noktada yazarlar kisisel inisiyatif kavramini is performansinin
geleneksel aktif-pasif kavramlariyla tanimlamiglardir (Frese and Fay, 2001; Grant and
Ashford, 2008). Calisanlar isyerlerinde kendileriyle ilgili rol davraniglarinda daha aktif
yer alabilir, durumlari kontrol edebilir ve sartlari kendi lehleri yoniinde gevirebilirler
(Crant, 2000). Kisisel inisiyatif kavrami, proaktif olmayi bir kisilik tirl olarak ele almak
yerine dogrudan bir davranis olarak proaktif davranma seklinde degerlendirmektedir
(Bateman and Crant, 1993; Seibert et al., 1999; Grant and Ashford, 2008). Burada
Uzerinde durulmasi gereken 6nemli bir nokta vardir ki, kisisel inisiyatif; proaktif
davranigsin tam olarak bir resmini ¢izmez (Grant and Ashford, 2008). Ancak is
cevresinin segilmesi, olusturulmasi ve etkilenmesi; bireylerin proaktif davraniglari
yoluyla olumlu kariyer ciktilari elde etmelerini saglar (Trifiletti, Capozza, Pasin, and
Falvo, 2009). Kisisel inisiyatif; kisinin harekete gectigi, isle ilgili kisinin kendi basina
baslattigi eylemlerin oldugu ve bigimsel is gereksinimlerinin 6tesinde ¢alisma ve

¢abalarin ortaya koyuldugu bir davranigsal unsurdur (Frese et al., 1997; Crant, 2000).
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Proaktif bireyler genis cercevede yasamlarinda 6zerklik (otonomi) algisiyla hareket

ederler (Seibert et al., 1999; Strauss and Parker, 2014).

GUnumuz sartlarinda bilginin ve becerinin temel o6zellikleri artik bireyi
farkhlastiran bir nitelik olarak gorilmeyebilir. Bu noktada insana has daha fazla
farklilagtirici nitelik istendigi diisiintlebilir. Crant (2000) ¢calisma hayati daha hareketli
ve yaygin hale geldiginden, proaktivite ve inisiyatif almanin 6rgiitsel basarida daha
onemli bir konuma geldigini belirtmistir. Bu sebeple ginimuizde firmalar
¢alisanlarinin sorunlari belirlemede ve ¢d6ziimlemede daha fazla inisiyatif almalarina
artan bicimde daha ¢ok 6nem vermektedirler (Frese et al.,1997; Crant,2000). Crant
(1996)’a gore proaktif kisilik ve inisiyatif egilimi arasinda bir iliski s6z konusudur.
Proaktif kisilik sahibi olmak belki de eyleme yonelik egilimin dnemli unsurlarindan
biridir. Proaktif davranis ve Kkisisel inisiyatif; kisisel ve orgltsel basarinin elde

edilebilmesi igin temel unsurlardan biri haline gelmistir (Trifiletti et al., 2009).

2.2.3.1.3 Diisiince Ozgiirliigiine Dayali Oz Yeterlilik

inisiyatif kavraminda deginildigi gibi calisanlarin bicim ve sekillere daha az bagli
olarak ve daha 0zgilr hareket edebildikleri ¢alisma ortamlar glnimizin
gereklerinden biri olarak gorilebilir. Calisanin diglince 6zgurligu cesitli olumlu
unsurlari destekleyici bir yaklasim olarak degerlendirilebilir. Crant (2000)’'a goére
dislince 6zglrligine dayali 6z yeterlilik kavrami, calisanin teknik gerekliliklerden cok
daha dtede, birtakim ise yonelik talimatlari daha genis ve daha proaktif bigcimde
sirdiirebilmesine yénelik algilanan kapasitesi seklinde tanimlanmaktadir (Parker,

1998; Crant, 2000).

Buradan anlasiimasi gereken 6nemli husus artik yeteneklerin teknik bilgi ve
kisisel teknik beceriden ¢ok daha 6tesinde sekillerin ve sinirlarin 6tesine gegerek
kisinin yeterligini ortaya koymasidir. Ya da igyerinin ortaya koydugu talimatlarin
otesinde hareket edebilme serbestisi seklinde distnulebilir. Bu ifademizi destekler
bicimde Parker (2000); glinimuzde is hayati artan bicimde daha ylksek oranda
otonomi, daha genis kontrol alani ve genisletilmis yetki alani sagladigini

belirtmektedir. Grant ve Ashford (2008), sonuglarin bdylece belirli yol ve yontemler
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olmaksizin belirli niteliklerle tanimlanir hale geldigini belirtmislerdir. iste bu noktada
uzerinde durulmasi gereken husus; proaktif olmanin isin igerisindeki veya ekstra rol
davranisi olarak degerlendirilmesi degildir. Calisanin sezgi, planlama, kendisi ve
cevresi Uzerinde etkisi olan gelecekle ilgili giktilari ortaya ¢ikarmaya yonelik girisimleri
gibi unsurlari ele alip almadigiyla ilgilidir (Griffin et al., 2007).Bu tiir is ortamlarinda
proaktif olma; dyle yapilmasi séylenmeden 6nce, yeni ydntemler gelistirilerek ve yeni
sonuglar Uzerinde uzlasilarak belirlenmis bitis noktalarini basarmaya yodnelik

davraniglar bigiminde harekete gegirilebilir (Grant and Ashford, 2008).

2.2.3.1.4 Hiikmetmeye Baslamak

Proaktif egilim dolayisiyla ortaya koyulan proaktif davranis, ¢alisanlar
tarafindan var olan dizenin degismesi olarak gorilebilir. Burada 6nemli husus,
degisime karsi ortaya ¢ikabilecek direncin degerlendirilmesi ve bu direncin dogru
yontemlerle kontrol edilmesi olabilir. Morrison ve Phelps (1999), orgitlerde bazi
durumlarda yapisal degisime ihtiya¢ oldugunda galisanlarin statiikoya karsi miicadele
etmeye gonilli olmalarina gereksinim duyuldugunu belirtmiglerdir. Yazarlara gore
icra edilen isin fonksiyonel olarak degismesini saglamak igin galisanlarin yapici
¢abalari ortaya koyulur. Bu durum proaktif olma agisindan hikmetmeye baslama
olarak degerlendirilmektedir. Hilkmu ele almak; hissedilen sorumluluk, 6z etkinlik ve
tepe yonetiminin agikligi ile olumlu yonde iliskilidir (Morrison and Phelps, 1999;

Crant, 2000).

Proaktif Kkisilik bakis agisindan c¢evresel degisim ve performansla ilgili
geribildirim edinilmesi ihtiyaci farkh mekanizmalar olarak yer almaktadir. Fakat bu
bakis acilari galisanin géziinden aleyhte olan veya karmasik durumlara basitge uyum
seklinde algilanmak yerine o&rgltsel sartlarin kontrol altina alinmasi seklinde

disandlebilir (Crant, 2000).

Proaktif davranisin ortaya ¢ikmasinda etkili olan dért unsurdan proaktif kisilik
ve kigisel inisiyatif proaktif davranigin yaratilis egiliminden kaynaklanan yonleri olarak
disunalurken, digliince 6zgurligliine dayali 6z yeterlilik ve hikmetmeye baslama

durumlari ise gevresel sartlara bagl olarak ortaya koyulan ve iginde bulunulan
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sartlarin ortaya cikardigi proaktif davraniglar olarak degerlendiriimektedir (Crant,

2000).

2.2.4 Sartlara Dayali Olarak Ortaya Cikan Spesifik Proaktif Davraniglar

Seibert ve digerleri (1999), bazi mesleklerin kisilerin egilimlerine ragmen
proaktif davranmalarina izin vermeyebilecegini veya proaktif davranis igcin beklenen
odillendirmenin sunulmayabilecegini belirtmislerdir. Bu ifadeden anlasilabilecegi
gibi; kisinin bulundugu sartlar geregi proaktif kisilik ozellikleri gostermesi bir
mecburiyet halini alabilir. Aksine, proaktif egilimi olan kisilerin de proaktif davranigi

ortaya koymasinin uygun olmayacagi sartlar ortaya gikabilir.

Proaktif kisilik literatiirde 6zellikle egilim noktasinda yogunlassa da, kisiler
icinde bulunduklar sartlar dolayisiyla da proaktif kisilik 6zelliklerini ortaya
koyabilirler. icinde bulunulan sartlarin kisileri proaktif olmaya yénelttigi durumlar;
sosyal uyum, geribildirim istegi, baskalarini bir konuda dikkate odaklandirma,
yenilikgilik, kariyer ydnetimi ve belirli tiirlerde stres yénetimidir (Crant, 2000). Bu
kavramlar ve sartlara dayall olarak ortaya c¢ikan spesifik proaktif davranislar

arastirmanin kapsami diginda oldugundan ayrintilandiriimamigtir.
2.3 Kisisel Gelisim Yonelimi

Bu ¢alismada; kisisel gelisim yonelimi kavrami bakimindan ele alinabilecek
kaynaklar incelenmis ve bu inceleme neticesinde galismalarda ortaya koyulmus olan
Kasitl Degisim Teorisi, bu teoriden esinlenilerek kisisel gelisim alaninda ortaya
koyulabilecek gabalar, kisisel gelisim kavramini etkileyen gesitli unsurlar ele alinmistir.
Bu noktada kigisel gelisim kavramiyla ilgili oldugu diisiinilen motivasyon unsurlari,
kisisel gelisimi etkileyen bilissel, duygusal ve davranissal etkiler ve bu etkilerin insan
psikolojisi ve fizyolojisinde ortaya gikardigi degisimlere, literatlirdeki incelemelerden

elde edilen kaynaklardan yola ¢ikilarak yer verilmistir.
2.3.1 Kisisel Geligim Yonelimi Kavrami

Kisisel gelisim; gelisimi ve degisimi temel alan ¢agimizda, odak noktasi olan

insanin degisimi daha etkin halde sunabilmesi igin farklilagtirici bir 6zellik olarak

29



degerlendirildiginde 6nemi daha iyi anlasilabilecektir. Bu kisimda Kisisel Gelisim

Yonelimi kavramitanim ve kapsam bakimindan tanimlayici 6zellikleriyle ele alinmgtir.

Robitschek (1998) kisisel gelisim yonelimini; kisisel gelisim sirecine etkin ve
kasith olarak dahil olma seklinde tanimlamigtir. Bilgiye erisimin tesadifler veya
imkanlarla sinirli oldugu ilkgag ve orta ¢ag diinyasindan, artik insanlarin istedikleri her
bilgiyi belirli bir caba ile ve kolay imkanlarla edinebilecekleri buglinin bilgi ¢agina
erisim, ayni zamanda insanlarin bilgiye ve gelisime ulagsmada istekliligini de s6z
konusu hale getirmistir (Robitschek, 1998). Bu yoniyle Weigold ve Robitschek
(2011)’e gore kisisel gelisim yonelimi; kisinin olumlu ydnde gelismesine ydnelik
degisimleri saglayan birtakim becerileri kapsayan kisisel bir kaynak olarak

anlasilabilir.

Kisisel gelisim yoneliminin 6zelligi; bireyin olumlu yénde gelisimini mimkin
kilan kisisel degisimi gelistirme ve gergeklestirmeye yonelik bilingli bicimde firsatlari
arama becerisi yoluyla ortaya ¢ikar (Robitschek et al., 2012; de Freitas et al., 2016).
Kisisel gelisim yonelimi bilingli bir degisim surecidir ve bireyin kendi istegi, cabasi ve
aktif katiimiyla gergeklesir (Robitschek, 1998). Kisisel gelisim kavrami, egitim,
arastirma ve endistride yaygin bicimde gecerli olan, zihinsel, sosyal, duygusal ve
davranigsal bakimdan mimkin olan en yiksek diizeyde basari ve bireysel egitim
surecidir (Yalgin and Malkoc, 2013). Bu sebeple kisisel gelisim yoneliminde énemli ve
uzerinde durulmasi gereken nokta kisinin gelisim icin gerekli kaynaklara kendi
istegiyle ulasiyor olmasidir. Kisisel gelisim yonelimine yonelik kaynaklar zaten vardir.
Bu kaynaklar gelistirilebilir ve g¢evredeki degisimden etkilenebilir 6zelliktedirler.
Kisisel kaynaklar; bireyin gevresine yonelik etki olusturma ve kontrol yetenegiyle
iliskili becerisi ve olumlu yonde devinimi seklinde dusinulebilir (de Freitas et al.,

2016).

Kisisel gelisim; belirli diizeylerde maddi refahi saglayan parasal kazang seklinde
olabilecegi gibi daha yaygin bicimde ruhsal diizeyde de refahi beraberinde getirebilir.
Kisisel gelisim yonelimi psikolojik refahi olugturan unsurlardan biridir ve onun bir alt

boyutudur (Ryff and Keyes, 1995).
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Psikolojik refah; kendini kabul, baskalariyla olumlu iliskiler, otonomi, ¢evreye
hakimiyet, hayatta amacin olmasi ve kisisel gelisim boyutlarindan olusan psikolojik
isleyisten temel alir (Villacieros et al., 2014). Duygusal ve sosyal refahin yliksek
diizeyde olmasi (Negovan, 2010), mutluluk, sosyal faaliyet, sosyal katki, sosyal uyum,
sosyal batinlik (Robitschek and Keyes, 2009), yasamsal tatmin (Kashubeck-West and
Meyer, 2008; Robitschek and Kashubeck, 1999; Robitschek and Keyes, 2009; Stevic
and Ward, 2008)olumlu yodnde akil saghg (Ogunyemi and Mabekoje, 2007;
Vaingankar et al., 2011) ve olumlu yonde duygulara sahip olma (Hardin et al., 2007;
Robitschek and Keyes, 2009) ile kisisel gelisim yoneliminin yiksek dizeyde olmasi
birbirleriyle iliskilendirilmistir. Bu sebeple kisisel gelisim yonelimine sadece kariyer
gelistirme ve parasal kazang olarak bakmak, kavramin getirisini hafife almak veya tam

anlayamamak anlamina gelebilecektir.

Kisisel gelisim yonelimi; yasam temelleri tGzerinde gelisim ve degisime yonelik
bir uyum, yonelmedir (Robitschek, 1998). Yasamin farkindalginin biling dizeyinde
gelismis birey olarak basladigi geng yaslardan itibaren kisisel gelisim siirecine
atfedilen 6nem bireyin kisisel gelisime ve onun katkilarina bakis agisini da
degistirecektir. Robitschek ve Cook (1999)'a gore geng bireyler, kisisel gelisim
yonelimi ile hem zaman ilerledikge geliseceklerinin farkina varirlar hem de degisim
surecine yonelik proaktif olarak gelisim firsatlarini aramaya ve bu firsatlara yatirim
yapmaya yonelirler. Kisisel gelisim yonelimi; duygusal refah ile (Robitschek and
Kashubeck, 1999), kariyer kesfi ve mesleki kimlik ile (Robitschek and Cook, 1999) ve

kimlik boyutlariyla (Luyckx and Robitschek, 2014) pozitif yonde iliskilendirilmistir.
2.3.2 Kisisel Gelisim Yonelimi ve Kimlik Algisi

Bireyler sadece kisisel gelisim yonelimi sayesinde becerilerinin farkina varmakla
kalmazlar; fark ettikleri benlik algisi ve beceri bilgisi dolayisiyla da kisisel gelisime
yonlenebilirler. Bu noktada bireyin hem kisisel gelisim yonelimi sayesinde ortaya
cikardigi 6z-farkindalk algisi, hem de daha 6nceden var olan bu alginin sonucunda
ortaya ¢ikan kisisel gelisim yonelimiyle birey kendisini tanimlama arayisina gidecektir.
Kisisel gelisim yonelimi; bireysel kimlige uyumlu 6z degerlendirme gelistirme ve kisisel
degisim kavramlari ile iligkilidir (Bhattacharya and Mehrotra, 2013).
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Bireylerin kendilerini tanima ve kendileri ve gevreleriyle ile ilgili farkindalik
diizeylerinin gelismesi ayni zamanda kendi yeteneklerini ortaya ¢ikartma ve bu
yeteneklere odaklanmayi da beraberinde getirebilir. Kisilerde gergeklesen kisisel
gelisim yonelimine dair degisimler, bireyin duyussal, bilissel ve davranissal
boyutlariyla, yasaminin farkli temelleri tGzerinde ortaya cikabilir (Robitschek, 1998).
Bu noktada kisisel gelisim yonelimine sadece yetenek bakimindan bakmamak,
kapsami genisletmek gereklidir. Kisisel gelisim yonelimi, 6z-yeterligin biligsel
bilesenleri olan ve kisisel gelisime destek olan inanglar, tutumlar ve degerler

kavramlarini da kapsamaktadir (Robitschek, 1998).

2.3.3 Kisisel Gelisim Yonelimi ve Kasith Degisim Teorisi

Kisisel gelisim yonelimiyle ilgili belirtilmesi gereken énemli bir nokta, kisisel
gelisimde kastedilen gelisimin olumlu yonde gergeklesiyor olmasidir. Olumsuz yénde
edinilen bilgi ve tecribeler kisisel gelisim olarak degerlendirilemez. Kisisel gelisim
yonelimi, bireyin kendisine gére olumlu olarak deneyimlenen, bireyin kendi iginde bir
degisimdir (Yalgin and Malkoc, 2013). Kisisel gelisim yoneliminin karakteristik 6zelligi
kasith ve bir anlayisa dayali olmasidir ve bu yonlyle istem disi ve bilingsizce
gerceklesen degisim siireclerinden ayrilmaktadir (Robitschek C., 1998; Weigold et al.,
2013).

Yiksek dizeyde kisisel gelisim yonelimi; bireylerin sadece hangi yontemlerle
gelismek istediklerini bilmek degil, ayni zamanda gelisim firsatlarini aktif bicimde
aramaktir (Yalgin and Malkoc, 2013). Birey benlik bilincini gelistirmeye yonelik bu
gelisim sirecine yatirnm yapar (Luyckx and Robitschek, 2014). Kisinin kasith ve
farkinda olarak kisisel gelisim yoneliminin olmasi Prochaska ve DiClemente (1986)

tarafindan “kasith degisim (intentional change)” olarak adlandiriimistir.

Kavram karmasikhglr yasanmamasi igin vurgulanmasi gereken nokta, kisisel
degisim kavrami ile kisisel gelisim kavraminin birbirlerinden anlam bakimindan
ayrilmalari geregidir. de Freitas ve digerleri (2016) 'ne gore kisisel gelisim de yapisi
geregi kiside gergeklesen bir degisimdir. Fakat kasitli olmayan kisisel gelisim ile kiginin

refah dlizeyi ve olumlu yonde ilerlemesi arasinda zit yonlu etkilesim vardir (de Freitas
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et al.,, 2016). Kisisel degisim slreci olusum itibariyle ¢ gruba ayrilabilir. Bunlar;
bilingsiz ve kasitsiz stregler, kasitli olmayan fakat bilingli olan siiregler ve bilingli ve
kasten gerceklesen siiregler olarak siniflandirilabilir (Robitschek, 1998). Bu ayrimla
birlikte kisisel gelisim sirecini sonuncu olarak siniflandirilan kasith ve bilingli
gerceklesen silirecler olarak degerlendirmek gereklidir. Bilingsiz ve kasitsiz
gergeklesen kisisel degisim ve kasitsiz fakat bilingli gerceklesen kisisel degisim slreci
¢ogunlukla gevre baskisiyla ortaya ¢ikmaktadir. Fakat nihayetinde bdyle bir niyet
olmadigl halde kisisel gelisimi mimkun kilabilir. Bilingsiz ve istem digi gerceklesen
degisimlerde 6zneler, kendilerini neyin motive ettiginin veya diger insanlarla yeni
bicimde etkilesime kendilerini neyin ittiginin farkinda degildirler (de Freitas et al.,
2016). Bilingli fakat kasith olmayan degisim sirecinde bireyler; degisim sirecinin
gerceklesme sekli Gzerinde az kontrolleri olsa da degisim ihtiyacinin farkina varirlar

(Robitschek, 1999).

Kisisel gelisim yonelimiyle ilgili bahsedilen bu kisimda iki kavramin énemi ortaya
¢ikmaktadir. Bunlardan biri biling, digeri ise kasit yani gelisime yonelik kastin
davranisa donlisme surecidir. Birincisi, biligsel bilesendir. Bilissel bilesende degisimin
nasil olacagini bilme ve degisimin miimkiin olduguna inanma vardir. ikinci bilesen ise
davranissal bilesendir. Yani, degisim strecine karar verecek girisimi ortaya ¢ikarmadir
(Robitschek, 1998). Kisisel gelisim yoneliminin bilissel ve davranigsal bilesenleri,
kimlik ile iliskilidir (Robitschek and Cook, 1999; Luyckx and Robitschek, 2014;
Morsiinbil, 2016). Bu noktada 6nemli hale gelen Kasith Degisim Teorisi’ni ele almak

yerinde olacaktir.

2.3.4 Kasith Degisim Teorisi

Heraklitus’un oldugu varsayilan “Degismeyen tek sey degisimdir” séziinden
hareketle degisimin hayatin kaginilmaz unsurlarindan biri oldugunu kabul etmek
gerekir. Fakat bu degisimin kontrol edilebilir olup olmadiginin dnemi tartisiimalidir.
Degisimin istendik yonde olmasini saglayabilmek igin degisimle ilgili bir taslaga ihtiyag
duyulabilir. Herhangi bir belirleyicilik olmaksizin gergeklesmesi planlanan degisimi
kasith olarak degerlendirmek dogru olmayabilir. Clnki kastin olabilmesi igin bu kasta

yonelik bir planlamanin da olmasi gerekli kabul edilebilir. Howard (2006); degisimle
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ilgili bilingli bir ¢caba ortaya koydugumuzda (kasith degisime katlandigimizda) bu
durum, hangi davranislari istedigimiz veya Uzerinde dusiinmemiz gerektigi
konusunda odaklanmamiz veya istedigimiz, odaklandigimiz bu davranislari
belirlememiz gerektigi konusunda bize yardimci oldugunu belirtmistir. Bireysel
seviyede Kasith Degisim Teorisi; birinin davranisinda, diisiincesinde, hislerinde ve
algilarinda gergeklesen istege bagh ve sirdiiriilebilir degisim bilesikleri ve stireci

seklinde tanimlanmaktadir (Boyatzis, 2006).

Buradan anlasilacagi gibi kasith degisim bilingli ve kasten olmalidir. Boyatzis
(2006)’e gore kasitl degisim; bireyin davranisinda, dislncelerinde, hislerinde ve
algilarinda, rlyalarinda veya Umitlerinde olabilir. Bireyin hissettigi belirli durumlar

seklinde veya belirli insanlarin gevresinde gergeklesebilir.

Kasitl degisim istenir, izerinde disunulir ve degistirilir. Kasitl degisim, bilingli
¢abanin sonucunda goérilen veya halihazirda olandan farkh olan yeni davranislari veya
sartlari ortaya ¢ikarir (Howard, 2006). Degisimin gerceklesmesi daha 6nceki durumun
ortadan kalkmasi anlamini tasiyacaktir. Bu var olan olgu yikici olusum olarak

tanimlanmaktadir (Boyatzis, 2006).

Gogunlukla kasith degisim, kisinin degisimi istemeye baslamasiyla islerlik
kazanir. Bu istek, kisinin bilinci veya 6z-farkindaliginin kapsaminda olmayabilir. Kisiyi
icinde bulundugu durumdan uyandiracak, kisinin degisimi dikkate alma ihtiyacini
canlandiran anlar veya olaylar, belki kisinin istenen sureci, kasith degisime yonelik

gereksinim duymasini saglayabilir (Boyatzis, 2006).

Kisinin yetenekleri ile performansi arasinda iliski yokmus gibi gorilebilir. Ancak
Ozel bir noktaya erisildiginde, bir kesinti vuku buldugunda, bireyin davranisinda ufak
bir kademeli artigin etkisi verimlilikte belirgin bir artigi ortaya gikarir. Bu iliski kelebek

etkisi veya baslangi¢ noktasi olarak adlandirilir (Boyatzis, 2006).

GOz ardi edilmemesi gereken en 6nemli husus, degisim sireci boyunca
degisime muhatap olan kisinin iginde bulundugu sosyal iliskilerdir. Kasitli degisim

surecinin merkezinde gliven verici, destekleyici iliskiler vardir (Goleman et al., 2002).
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Bu iligkilerin olumlu veya olumsuz olusu, degisim surecinde istendik yonde degisimin

sonucunu belirlemede 6nemli yere sahiptir (Boyatzis, 2006).

Kasitl degisim sureci insan ve iginde bulundugu tiim sosyal ve fiziksel gevrelerin
etkisi ve engelleri géze alinarak ortaya ¢ikan bir slregtir. Kasitl Degisim Teorisi
karmasik bir sistemdir ve her insan ve sosyal ortamda gergeklesmesi muhtemeldir.
Bir ailede, takimda veya kiiglik grupta istenen, stirdirulebilir degisim ortaya ¢ikabilir
(Boyatzis, 2006). Kasith Degisim Teorisi, sirdirilebilir degisimin ortaya ¢ikmasinda
temel olan, hem sirecin hem de sirecin agsamalarinin taslagini ortaya koyar

(Vanderkerckhove, 2006).

Kisinin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi, bu yeteneklerin bireyin degisimi ve
gelisimi icin kullanilmasi ve istendik yonde degisimin saglanmasi igin gerekli
asamalarin kat edilmesi gereklidir. Degisim aslinda bir dizi agamayi kapsar. Bu

asamalar Boyatzis'e gore (2006);

1. Asama, ideal benlik ve kigisel géris agsamasi: “Ben ne olmak istiyorum?”

2. Asama, kisisel ayar cetveli hissiyle, birinin gligli yonleri ve zayifliklarinin
degerlendirmesine yol agan gergek benlik ve bunun ideal benlik ile
karsilastiriimasi: “Ben kimim?”, “Benim eksik ve gli¢lii yonlerim nelerdir?”

e 3. Asama, bir 6grenme takvimi ve plani: “Eksikliklerimi giderirken ayni zamanda
glcli yonlerimi nasil ortaya gikaririm?”

e 4. Asama, yeni davranis, dlstince, hisler veya algilarla ilgili deneyim ve
uygulama asamasi: Uzmanlik noktasina yoénelik yeni davranigin, dislincenin ve
hissin deneyimlenmesi ve uygulanmasi

e 5. Asama, suregteki her bir kesfi bir kisinin denemesine ve islemesine imkan

veren guven veya karsilikh iliskiler: Degisimi mimkin hale getiren destekleyici

ve guvenilir iliskileri gelistirme

seklindedir.

Bireyin degisime yonelik kastini ve bu kasti ortaya gikaran istegi ortaya ¢ikaran
belirli unsurlar vardir. Bu unsurlar kisinin 6ncelikle degisime olan ihtiyacini ortaya

¢ikarmalidir ki, birey bdylece degisime yonelsin. Degisime yonelik i¢sel degerlerimizi,
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Umitlerimizi, isteklerimizi icsel glidiiler dizenlerken; sosyal beklentilerimizi, baskilari,
kontrolleri yansitan hedefleri ve davraniglari, digsal giidiler diizenler (Howard, 2006).
Buradan hareketle, yukarida s6zu edildigi gibi bireyin i¢sel durtlleri dolayisiyla ortaya
¢ikan degisim istegi ve bu degisim isteginin gergeklestirilebilmesi igin sartlarin ortaya

koyulmasi degisimin zaruri sartlarindan olarak diigtinilebilir.

Asagidaki kisimda Kasith Degisim Teorisi temelinde kisisel gelisim asamalari
siraslyla ele alinmistir. Bu asamalar; ideal benligin kesfi, gercek benligin kesfi, degisim
takvimi ve degisimin uygulanmasi asamalaridir. Son olarak da degisime yonelik

geribildirim arayisi ele alinmistir.

2.3.4.1 ideal Benlik

Boyatzis (2006), kasith degisim sirecinin ilk kismi ve potansiyel baslama
noktasinin kim olmak istediginin kesfedilmesi oldugunu belirtmistir. ideal benligimiz
kim olmak istedigimizin géziimiiziin dniinde canlandirilmis halidir. ideal benlik, kisinin
olmasini istedigi ben kavramini karsilayan benlik tirtdir (Boyatzis and Akrivou,

2006).

Her insanin hayalleri vardir. Bu hayaller gesitli maddi unsurlari icerdigi gibi,
bireyin icinde bulunmasini istedigi durum, pozisyon olabilir. Boyatzis ve Akrivou
(2006)’ya gore ideal benlik, kisisel bakis agisi veya ne gesit bir insan olmak istediginin,
hayatta ve iste neleri basariyla tamamlamak istediginin simgesi olarak ortaya ¢ikar

(Boyatzis and Akrivou, 2006).

Boyatzis ve Akrivou (2006)’ya gore insanlar bazen hayal kursalar ve herhangi bir
durum hakkinda timit besleseler de bunun agik bigimde farkinda olamayabilir, bunlari
bilingaltindan bilince net gikaramayabilir veya aslinda olmasini istediklerini bilerek
veya bilmeden farkli bicimde yansitabilirler. Bu noktada ideal benlikle ilgili hayal ve
Umitlerin agik ve net olarak veya olabilecegi en ylksek diizeyde belirlenmesi, ifade
edilebilmesi ve simgelestirilebilmesi gereklidir. ideal benlige yonelik bu yeni sezgi
veya farkindaligin ortaya gikisi kisinin 6zlemleri ve gelecegiyle ilgili bilincin baslama

noktasi olarak degerlendirilebilir.
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Boyatzis ve Akrivou (2006)’ya gore ideal benlikte kisinin hayalleri, Umitleri,
rdyalari baslangi¢ veya ¢ikis noktasidir. Kisi olmak istedigi kisi hedefini ideal ben
kavramina gore belirler. ideal benlikle ilgili temel tartisilan nokta “olmasi gereken
ben” kavramidir. Olmasi gereken ben kavraminin iginde bizim olmak istedigimiz kisiye
neden benzememiz gerektigini, ya da bagka ifadeyle neden o kisiye benzemek
istedigimizi belirleyen agiklama vardir. Ebeveynler, 6gretmenler, saygi duyulan veya
korkulan otorite simgeleri veya olmak istedigimiz hayran oldugumuz, saygi
duydugumuz veya sevdigimiz kisi, olmasi gereken veya idealdeki benligin kaynagi
haline gelir. Bir anne-baba, es, patron veya 6gretmen bir seyin farkli olmasi gerektigini
bize anlattiginda, bizim olmasiniistedigimiz insani anlatmaktadirlar. Yetiskinler olarak
bizler kendimizde; rlyalarimizin uyusturulmasina ve ideal benligimizle ilgili derinden

hissettigimiz Umidinin kaybedilmesine miisaade ederiz (Boyatzis and Akrivou, 2006).

Farkh iki bakis agisina gore iki farkl ideal benlik vardir. Birincisi kisinin kendi i¢
diinyasindan yola ¢ikarak ortaya koydugu ideal ben kavramidir. ikincisi ise kisinin
kendisini etkileyen insanlarin belirledigi ve olmasini istedikleri kisiye yonelik ideal ben
kavramidir. ideal benlik ile olmasi gereken benlik arasindaki fark; ideal benligin
baskasinda ortaya cikarilan versiyonu, yani kisinin ideal benliginin nasil olmasi
gerektigi seklinde baskalarinin diisiincesidir. ideal benlik kisinin degisim veya uyum
isleminde bir degisim asamasina neden olur. Boylece ideal benlik, kasith degisime

neden olur veya baslatir (Boyatzis and Akrivou, 2006).

ideal benlik kisinin hayata olumlu bakmasini saglayan énemli bir unsurdur. ideal
benlik; bir bireyin davranigsinda, duygularinda, algilarinda ve tutumlarinda kasith
degisimin yiritilmesinde énemli bir unsur olarak gériilmektedir. ideal benlik yoluyla
kisi hayati sirdliirme g¢abasini devamli hale getirir ve hayatla ilgili micadelede gig

kazanir (Boyatzis and Akrivou, 2006).

ideal benligin giicii sadece duygusal degildir. ideal benlik sayesinde sinirsel-i¢
salgisal islemler viicudun kendisini yenilemesine imkan verir, kronik stresin yol acgtigi
harabiyeti dizeltir (Boyatzis and McKee, 2005). Geleneksel psiko-analitik terapi
modelinde ideallestirme; ben’in savunma fonksiyonu ve tedaviye yonelik

mudahalenin ihtiya¢ duyulan bir unsuru olarak goérilir. Hayallerin, Umitlerin,
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rdyalarin nasil olustugu ve viicudumuzda ne gibi tepkisel sonuglara yol agtiginin ele

alinmasi bu noktada faydali olacaktir (Boyatzis and Akrivou, 2006).

2.3.4.2 Gergek Benlik

Kisilerin kendi is performanslariyla ilgili diglinceleri soruldugunda ¢ok az bir
kisminin kendi performanslariyla ilgili dirlst davrandiklar Zapf (1999) tarafindan
yapilan galismayla ortaya koyulmustur. Boyatzis (2006) bu durumu agiklar bigimde
ego savunma mekanizmasi olarak bu durumun ortaya ¢iktigini belirtmistir. Ego
savunma mekanizmasi, bizi korumaya yonelik hizmet eder ve kendisini besleyerek,
kendini devam ettirerek, nihayetinde yetmezlik haline gelerek, bizi kim oldugumuza
yonelik kendi diisiincemiz hakkinda yaniltmak igin tiim igsel unsurlari bir araya getirir.
Taylor (2006), bir kisinin kendi yetenekleriyle ilgili degerlendirme raporunun oldukca
sinirli oldugunu belirtmistir. Gergek benlige erisme ¢abasi daima kisinin gergek benligi
ile ilgili sadece tahminleri verebilir. Clinki degerlendirmeyi yapanlar kisinin etkilesim
halinde oldugu butlin unsurlara erisemezler. Bilinmektedir ki, ydneticilerin raporlari,
dogrudan raporlar ve akranlarin raporlari ile karsilastirildiginda, kendi kendini

degerlendiren kisiler 6nyargilariyla degerlendirme yaparlar (Taylor, 2006).

Gercek benlige yeterince erisebilmek icin iki dncelikli kistas s6z konusudur.
Birincisi, kiginin kendisiyle ilgili 6z-bilgisine ilaveten ¢oklu bakis agisina da ihtiyag
vardir ve birinin sadece kendiyle ilgili 6z- degerlendirmesine giivenilemez. ikincisi de
kisinin bir tek durumuna yonelik degerlendirme de dogru degildir ¢clinki insan iginde

bulundugu cevre ve sartlara bagli olarak farkh davranabilmektedir (Taylor, 2006).

Bir kisinin degerlerinin neler oldugunu anlamaya basladigl nokta kisinin i¢
dinyasindaki deger olgegi icin sifir noktasi kabul edilebilir. Boyatzis (2006) kisinin
kendisinin bir pargasini dogru bigcimde degistirmeyi diiginmesi icin, degerlerinin neler
oldugu ve nelerden sakinmasi gerektigi konusunda bir alginin olmasi gerektigini

belirtmigtir.

Ozetle, Kasith Degisim Teorisi gercek benligi; bir kisinin sergileyebildigi yetenek
dagarcigi, kisinin kendisi tarafindan tam olarak bilinen ve pargasi oldugu hayatinin
(iste, evde, toplum iginde, ibadethanede, derneklerde vs.) bitlin kombinasyonlari

baglaminda baskalari tarafindan gorilen hali olarak tanimlanir (Taylor, 2006).
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Kisinin halihazirdaki guigli yonleri ve sinirliliklarini belirlemesi zordur ve siklikla
kisinin kasith degisimine yonelik bir engel olarak kendi kendini kandirmasina yoneltir.
Ancak, kisi gergek benligini ideal benligine eristikten sonra kesfederse, gercek benlige
erismek daha az tehdit haline gelir ve bdylece, kisinin kendi kendini kandirmasina
daha az ihtiya¢ duyulur. Bunun yerine gergek benlige erisim birinin gelecegine yonelik
gercek sorumluluk almasini da kapsar ve baglama noktasi veya isleyen siirecin

ilerlemis kisimlari hakkinda agikligi saglar (Taylor, 2006).

2.3.4.3 Hayaldeki Gelecege Yonelik Cabalar-Degisim Takvimi
(Ogrenme Ajandasinin Gelistirilmesi)

Kasitl degisim Teorisi’'nde kisinin kat etmesi dngdrilen Gglincli agama Boyatzis
(2006) tarafindan 6grenme ajandasi gelistiriimesi ve istenen gelecege odaklanma
olarak belirtilmistir. Buna gore isyerindeki performans veya hayattaki mutluluk,
¢abalarimizin olasi sonuglari olabilirken; 6grenme ajandasi gelisime odaklanir. Temel
soru “Ogrenme hedeflerimde neler var?” seklindedir. Bu sorunun cevaplanmasi

slirecinde glgli yonleri kurarken, zayif yonlerin azaltilmasi hedefi s6z konusudur.

Bir 6grenme yonelimi yeterlilikler noktasinda inanci ve gelisim Gmidini harekete
gegirir. Bu durum insanlarin performansa yonelik baskalarinin yaptigi ve yalnizca
taklitten olusan normatif standartlar olusturmalari yerine Kkisisel standartlar
olusturmalariyla sonuglanir. Bu esnada performans yonelimi anksiyeteye ve degisip
degisemeyecegimiz konusunda kuskuya yol agar (Boyatzis, 2006). Bu asamada birey
kendisinin degisim hedeflerini, hareket noktalarini ve istenen degisimin
uygulanmasina yoénelik yaklasimlarin zaman cgizelgesini sekillendiren bir 6grenme

ajandasi gelistirir (Howard, 2006).

2.3.4.4 Degisimin Sinanmasi ve Uygulanmasi

Birey olarak kim oldugumuzun tespiti yoluyla strdirulebilir degisimin dogru
bigimde olusturulabilmesi igin ge¢miste yaptigimiz bazi seyleri yapis bigimimizden
farkh bicimde yapmaya baslamaliyiz. Bu durumda uzman oldugumuz noktada etkili
oldugunu dislindigimiz yeni davranisin deneyimlenmesi ve ardindan uygulanmasi

kasitl degisimin dordlincii asamasidir (Smith, 2006).
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Bir plan Uzerinde ve hedeflere yonelik hareket etme cgesitli aktiviteleri igine alir.
Bunlar siklikla yeni davranisin deneyimlenmesi kapsaminda yapilir. Bir dénem
boyunca deneyimlemede, kisi yeni davranisi tipki evdeki veya isteki gibi kullanmak

istedigi gercek dizenlemeler icerisinde uygular (Boyatzis, 2006).

Deneyim ve uygulama kisinin kendisini glivende hissettigi sartlarda ortaya
¢ikarsa en etkili hale gelmis olur. Bu psikolojik glivenlik algisi; kisinin yeni davranisi,
algilari ve dustinceleri, ayiplanma, mahcubiyet veya hata yapmanin ciddi sonuglarinin
nispeten dislik diizeyde oldugu yerlerde deneyebildigi atmosferi olusturur (Boyatzis,
2006). Goleman (2002)’a gore glivenilir ve destekleyici iliskiler kasitli degisim strecini
mumkin hale getiren etkendir. Guvenilir ve destekleyici iliskilerin oldugu, samimi
ama koruyucu geribildirim paylasimlarinin norm haline geldigi olumlu gruplarda
olumlu yénde degisimin olmasi yonlinden bireylere bu durumlar katki saglamaktadir

(Goleman et al., 2002; Smith, 2006).

Ayrica degisim surecinin istendik sekilde gergeklesmesi durumunda kisilerde
Ozglivenin de artis gosterdigi Boyatzis (2006)'in ¢alismasinda belirlenmistir.
Doktorlara, avukatlara, profesérlere, miihendislere ve bazi diger meslek ¢alisanlarina
yonelik yil boyu uygulanan vyoénetici gelisim programi seklindeki ¢alismada,
katilimcilarin program boyunca 6z glven kazandiklari belirlenmistir. Bu galismada
katilimcilarin; degisime yonelik glivenin yikselmesi konusunda, 6z gliven bakimindan

acik artis kaydettikleri belirtilmistir.

2.3.4.5 Degisimin Siirdiiriilmesine Yonelik Sosyal iliskiler

Kasitl degisimle baglantili olarak sosyal sermaye iligkisinin faydasi; guvenilir,
destekleyici aglara ve kisinin degisime yodnelik cabasini kolaylastiran karsilikli
pekistirici iligkilere sahip olunmasi seklinde anlasilmalidir. Sosyal sermaye, kasith
degisim temelinde, birey agisindan, ag iliskileri yoluyla kasith degisim siireci boyunca
cesitli asamalarda kullanisli/faydali olabilecek egssiz bilgilere, dlslincelere ve
kaynaklara erisim saglar (Smith, 2006). Mclllwain (1999)’e gbre bir oyuncunun
hedeflerine ulagmasinda temel unsur sosyal aglardir. Degisimi basariyla tamamlayan

kisiler, degisim slrecinde basarisiz olanlara gére degisim slrecinde yardim ve destek
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alan kisilerdir (Smith, 2006). Kisinin kendi basina ve sosyal ortamdan soyutlanma
¢abasiyla degisimi surdirme c¢abasi, yukaridaki ifadelerden yola gikilarak olasi

goriinmemektedir.

Bir sosyal agin sagladigi yapisal kisimlar bagka tirlt ulasilamayacak noktalara
erisim imkani saglar. Sosyal sermaye sayesinde birey daha dnce farkina varmadigi
yeni seyler hakkinda firsatlari 6grenir ve ideal benliginin gesitli unsurlarini gésteren
genis olasiliklara erisir (Smith, 2006). Buradan hareketle su anlasilabilir ki, kisi
degisimle ilgili ideale en iyi noktada ulastiginda degisimin sonlanmasina karar
vermediyse ve yeni idealler ortaya koyduysa, olusturdugu sosyal sermaye ideallerine

ulagsmasinda kolaylastirici unsur olarak ele alinabilir.

2.3.4.6 Degisim Siirecinde Duygusal Uyaricilarin Onemi

Duygular kasith degisimde merkezi rol iistlenmektedirler. ilgimizi canlandirirlar,
dikkatimizi toplarlar ve bizi degisim ve harekete ge¢gme konusunda uyarirlar. Duygular
ayni zamanda tehditler ve Ustesinden gelinmesi gereken durumlarla nasil basa
¢ikacagimiz konusunda, yeni hedefleri nasil belirleyecegimiz, yeni davraniglari nasil
O0grenecegimiz ve digerlerine yardim ve destek i¢in nasil davranacagimiz konusunda
etkilidirler (Howard, 2006). Kisinin belirli bir duruma yonelik duslncelerini
odaklamada beynimizdeki duygusal bilesenlerin etkili olduguna inanilmaktadir
(Boyatzis, 2006). Duygular degistirmek istedigimiz davranislari hedeflememizde

yardimci olurlar (Howard, 2006).

Kasitl Degisim Teorisi’nde iki tlir duygusal uyaricidan bahsedilmektedir. Bunlar
pozitif duygusal uyaricilar ve negatif duygusal uyaricilardir. Pozitif ve negatif duygusal

uyaricilar farkh psikolojik tepkileri baslatirlar (Howard, 2006).

Kasitll Degisim Teorisi'ne gore; pozitif ve negatif duygusal uyaricilar birlikte
kasith degisimde merkezi rol oynamaktadirlar. Duygu sisteme yonelik mantik
yurutuldiginde iki yonla bakilacak olursa; pozitif ve negatif duygu birlikte ¢alismakta
ve bizim dislinmemize, 6grenmemize, stres aninda onunla bas etmemize, Gstesinden

gelmemize ve degismemize yardim etmektedir (Howard, 2006).
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Pozitif ve negatif duygularin birlikte ¢alismasi, ayni zamanda insanlarin
zorluklardan 6grenmesini, bu sekilde bireylerin duygulari derinlemesine islemeye
yonelik olumlu kaynaklari oldugunda olumsuz durumlari, duygulari ve deneyimleri
distnmesine izin vererek gelecege yonelik daha esnek davranmasini saglar (Larsen
et al., 2003). Pozitif ve negatif duygusal canlanmanin birlikte ortaya ¢ikmasi ¢evresel
karmasikhga karsi tepki ve onu anlamamiza yardimci olur (Howard, 2006). Pozitif ve
negatif duygularin birlikte hareketi bireylerin stres unsurlarini anlamlandirmasini,
gelecekte ortaya cikacak stres unsurlari Gzerinde ustalik kazanmasini ve travmatik
deneyimlerin Ustesinden gelmesini saglar. Boylece uyuma yodnelik ¢oziimler
bulabilme agisindan stres durumu ortaya c¢iktiginda yeterli miktarda bilgiye
odaklanabilmesinde énemli hale gelebilir (Larsen et al., 2003). Bu bakimdan pozitif
ve negatif duygusal slireclerin birlikte hareketi 6nemli bir insani glictlir. Clinkl bu
sayede bizler negatif duygulara yonelik daha etkin bigimde g¢alisabilir ve onlarin
ustesinden gelebiliriz. Gunluk yasanti bizleri, bir dizi duygusal tepki ve davraniglari
hazirlayan bircok seviyedeki deneyimlere (durumsal, icsel ve kisilerarasi) dair
uyaricilarla basa ¢tkma bombardimanina tutar. Olumlu- negatif duygusal uyaricilarin
birbirini tekrarlayan aktivasyonu bu karmasikhgin tstesinden gelmemize yardimci

olur (Howard, 2006).

Howard (2006)'a gore duygusal zekalar ylksek olan ve bu beceriyi yiksek
diizeyde kullanabilen bireylerin bilgiyi anlama ve islemedeki mithis becerileri, onlara
kasith degisim slirecince basari ve kasitl degisimin surdurilebilirligi Gzerinde
muazzam bir yardim saglar. Duygusal zekalari ylksek olan bireyler performansta daha

etkilidirler, stres veya baski altinda daha dayanikli ve iyimserdirler (Howard, 2006).

2.3.4.6.1 Pozitif Duygusal Uyaricilar

Bir insanin istenen bir davranisi hayalinde canlandirmasi ve bakis agisi; spor
performansinda, akademik performansta, psikoterapide ve hatta hastaliktan veya
ameliyattan kurtulmasinda énemli bir unsurdur. Kisinin davranisi, hisleri ve algilari
Uzerinde etkili olan ideal benligin ortaya koyulmasi, kiside giicli bir kisisel gorise
donusur ve pozitif duygusal uyarici devreye girer. Bu yolla pozitif duygusal uyaricilar,

bir kisinin ideal benlige yonelik hareket etmesini engelleyen veya kolaylastiran
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yeterlilikle ilgili bir muhakeme yapmayi miimkiin hale getirir (Boyatzis and Akrivou,
2006). Bir bireyin ideal ben’i ifade etmesi ve harekete gegirmesiigin hem bilissel hem
duygusal siirecler gerekli oldugu halde; ideal ben’in esasinda olan ve vydriiten,

karakter 6zelligi temelli pozitif duygudur (Boyatzis and Akrivou, 2006).

Kasitl Degisim Teorisi’'nde pozitif duygusal uyaricilar; ideal ben ya da ideal
benlik kavramini olusturan kisisel Umitler, riyalar, imkanlar, gliglt yonler, iyimserlik
ve kasten ortaya ¢ikan 6grenme hedefleri ve en ¢ok olmak istedigimiz sey konusunda

Umitlendigimiz unsur, olmak istedigimiz durumla ilgili algilarimizdir (Howard, 2006).

Umide dair deneyimler gelecege yénelik riiyalar ve hayallerle birlikte, pozitif
duygular vasitasiyla enerjiye yonlendirir. Pozitif duygular olmaksizin, kisiler daha
savunmaci olmakta, Umitlerini kaybetmekte, degisim ¢abasina yonelik baglihk ve

enerijilerini geri gekmektedirler (Boyatzis and Akrivou, 2006).

Bilissel esnekligi, kendini dogrulamayi, kisisel dayanikliligi ve olumsuz disiince
ve etkilerin Ustesinden gelmeyi kolaylastiran pozitif duygusal uyaricilar, glic veren
etkilerin neler oldugunu belirleyerek, tepkinin dizenlenmesine yardimci olur. Var
olan gergekligi, sorunlari, zayifliklari, korkulari ve kétimserligi dikkate almak, pozitif
duygularin bu etkileri dengelemesiyle daha az tehdit edici hale getirilir. Birey ideal
benlik ve gercek benlik arasindaki boslugun farkina vardiginda pozitif duygusal
uyaricilar ayni yapici etkiyi; biligsel esnekligi kolaylastirma, 6z-dogrulama, kisisel
dayaniklihk ve negatif duygulardan kurtarma seklindeki pozitif duygular yoluyla
saglarlar (Howard, 2006).

2.3.4.6.2 Negatif Duygusal Uyaricilar

Negatif duygusal uyaricilar genel bakis itibariyle olumsuz sonuglarin baglangici
veya tetikleyicisi olarak disunulse de, bu kisimda ele alinacagi gibi, viicudun savunma
mekanizmasi agisindan bir alarm ve korunma ihtiyacinin uyaricisi olarak ele alinabilir.

Asagida negatif duygusal uyaricilarin bu 6zelliklerinden bahsedilmektedir.

Negatif duygusal uyaricilar var olan gergeklik, korkular, sorunlar, eksiklikler,

kotimserlik ve bizim gergek ben olmamizda etkisi olan gelisim hedefleri ve kendimizle
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ilgili, glinlik yasamda aslinda ne oldugumuzla ilgili algilarimizdir (Howard, 2006).
Boyatzis ve Akrivou (2006)’ya gore korku ve kacinma giddleri, bireyin biinyesindeki
bilissel ve duygusal suregleri harekete gegirir ki korku ve kaginma ideal ben’in karsiti
bir etki gosterir. Yazarlarin belirttigine gore korkunun uyarilmasi, amigdalanin iginden
baslayarak ve sol taraftaki profrontal korteks karsisinda sag tarafta baskin
hareketlenmeyi ortaya ¢ikartarak sinirsel devreleri uyarir. Ayni zamanda sempatik
sinir sisteminin hareketlenmesini artirir, olumsuz veya savunmaci duygulari uyaran
birtakim sinirsel ve i¢ salglya dayali suregleri ortaya ¢ikarir ve bdylece muhtemelen
daha fazla tehdit edici gevre algisina gegisle sonuglanir veya sadece gelecek olaylari

daha tehdit edici bulur (Boyatzis and Akrivou, 2006).

Sempatik sinir sisteminin harekete gegirilmesi; kisinin savunmayla veya
diismanca, yaklasiminda yeni dislnceleri, alternatif yollari durdurmasi veya geriye
doniik hareket etmesiyle sonuglanir. Bu canlanma durumunda, viicut kanin yonini
buylk kas gruplarina yonlendirir, nefesimizi hizlandirir, kan basincimizi artirir, yiz
kaslarimizi gerer, anlik odak ve dikkat miktarimizi kisitlar ve tehdit aninda koruma igin
onemli olan kortizolii hazirlar. Fakat kortizol, ndrojenezi engeller veya durdurur ve
yasli néronlari asiri uyarir ve onlari islevsiz hale getirir (Tugade and Fredrickson, 2004;
Boyatzis and Akrivou, 2006; Howard, 2006). Bu kag-kavga et tepkisi (fight-flight
response) tehdit durumlarinda hayatta kalmak igin psiko-biyolojik bir aragtir
(Howard, 2006). Korku veya sakinma gudisiiniin canlandirilmasi; negatif duygusal
uyaricilar ile kisinin kendisini korumasi veya daha 6nce dustnilmeyen adaptasyonu
disinmeye zorlayici etkisi arasinda baglantiyi kurar. Ayrica negatif duygular; 6znel
stresin ve Ofke, asagilama, igrenme, sucluluk, korku ve sinirlilik gibi gesitli itici duygu
ifadeleri ihtiva eden hosa gitmeyen sorumlulugun genel boyutu olarak belirtilebilir

(Boyatzis and Akrivou, 2006).

Negatif duygusal uyaricilar ayni zamanda; problemlerin ve tehditlerin hizli
tespitini saglayarak negatif geribildirimleri degerlendirmemiz yoluyla, eksikliklerin
veya zayifliklarin tanimlanmasiyla, korkularla ve sikintilarla yuzlesme ve gergek
zamanli durumlari islemede psiko-fizyolojik enerjimizin harekete gegirilmesini

saglayarak tepki dizeyi konusunda yardimci olurlar. Negatif duygusal uyaricilar
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bizlerin, sosyal ve gevresel stres kaynaklarinin farkina varmamizi saglar ve boylece

Kasith Degisim Teorisi’ne de boylece katkilari olur (Howard, 2006)..

2.3.5 Kisisel Gelisim Yoneliminin Boyutlari

Kisisel gelisim yonelimi; Robitschek ve digerleri (2012) tarafindan gelistirilen

Olcekte de belirtildigi Gzere dort alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar:

Degisime hazir olma
Planhhk

Kaynaklari kullanma

P w N

Kasitli davranis

seklindedir.

Kisisel Gelisim Yonelimi-2 Olgegi’'nin Tiirkgce’ye uyarlanmis versiyonu 2013
yilinda Yalgin ve Malkog¢ tarafindan universite 6grencileri orneklemi Uzerinde
uygulanmigtir. Yapilan uygulamada, kultlrler arasi farkliliklara ragmen Kisisel Geligim
Olgegi-2 benzer sonuglar vermistir ve Tiirkce dlcekte de dért faktoér ortaya gikmistir
(Yalgin and Malkog, 2013). Robitschek ve digerleri (2012)'ne gore kisisel gelisim
yonelimi, bilissel boyut itibariyle, degisime hazir olma ve planhlik, amaca dayali

davranis ve kaynaklari kullanma ile davranigsal boyuttan olugsmaktadir.

- Degisime hazir olma, kisisel gelisime yonelik ilerlemenin belirlenmesi veya
olusturulmasina yonelik yeterlilikleri yansitir.

- Planh olma unsuru; kisisel gelisime imkan saglamaya yonelik stratejiler
belirleyebilme yetenegi olarak anlasilabilir.

- Amaca yonelik davranis, yaratilisa dair 6zellikleri gelistirme ve kisisel degisimi
ortaya koyma hedeflerini basarabilmeye yonelik kisisel motivasyon seklinde
anlasiimalidir.

- Kaynaklari kullanma; kisisel ve dissal kaynaklari kullanmayi kapsar.
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Kisisel gelisim yonelimi, uygulayacak kisi tarafindan bilingli olarak planlanan,
bilingli kisisel gelisimi ilerleten bireysel becerileri yansitan bireysel bir kaynak olarak

degerlendirilir (Weigold et al., 2013; Weigold and Robitschek, 2011).

Kisisel gelisim yonelimi, bireysel bir tercih olarak ortaya giktig gibi bir ihtiyacin
veya zorunlulugun sonucunda da gerceklesebilir. Bireysel tercih veya
zorunluluk/ihtiyag ile ortaya ¢ikmasi durumunda birey kendi ¢abasiyla gelisim strecini
baslatabilecegi gibi, profesyonel destek ile de sireci isletebilir. Kigisel gelisim yonelimi
sureci, bir amaca dayali degisim olmasiyla, psikoterapi beraberinde veya
psikoterapiden bagimsiz olarak gergeklesebilmektedir (Prochaska and DiClemente,
1986). Kisinin kendisini gelistirmeye yonelik ortaya gikardigi mekanizma; psikoterapi
esliginde de, kisinin kendi inisiyatifine dayali olarak gergeklestiginde de problem
turleri Gzerinde benzer ozellikler tasimaktadir (Prochaska and DiClemente, 1983;
Prochaska and DiClemente, 1985). Buradan yola gikilarak gorilmektedir ki, istege
dayali ortaya cgikan kisisel gelisim slirecini ve degisimi bireyler glinlik hayatlarinda
tekraren kullanabilirler (Robitschek, 1998). Prochaska ve DiClemente (1986) rehberlik
surecindeki temel hedefin, kisilerin degisim surecine dair bilgilerinin artirilmasi ve
gelisim icin 6zel mekanizmalar uygulayarak gunlik hayatla ilgili becerilerini
gelistirmeleri oldugunu belirtmislerdir. Bireysel gelisime katki saglayan; problem
odakli basa ¢cikma stratejisi (Weigold and Robitschek, 2011), psikoterapiye katiimayi
segme (Klockner and Hicks, 2008; Oluyinka, 2011), uygulanan psikoterapi siirecine
bagh kalma (Robitschek and Hershberger, 2005) ve bireyin rahat oldugu boélgeler
disinda davranis gosterme egilimi (Lasun and Odufowokan, 2012; Ogunyemi and
Mabekoje, 2007) gibi bazi davraniglarin ortaya koyulmasi ile daha yiksek diizeyde
kisisel gelisim yonelimi arasinda pozitif yonde iliski tespit edilmistir (de Freitas et al.,

2016).

2.4 Mobbing Algisi

Bu kisimda mobbing kavraminin kelime anlami bakimindan tarihsel gelisimi,
literatire yansimasi, kavramin tanimi, kapsami ve tirleri ayrintii olarak

incelenecektir. Ayrica kavramin etki alaninda bulunan tim c¢evrelere yoénelik
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mobbingin 6ncillu oldugu daha 6nceki kaynaklarda gecen agiklamalar, mobbinge
maruz kalmanin bazi sebepleri, mobbinge maruz kalmanin sonuglari ve alinabilecek

tedbirlere yonelik agiklamalar yer almaktadir.
2.4.1 Mobbing Kavrami

isyerinde psikolojik siddet olgusu, cercevesinin gizilmeye baslandig (Brodsky,
1976; Thylefors, 1987) ve mobbing (Leymann, 1990) adiyla orgitsel alanda
kullanildigi dénemden bu yana uzun yillar gegmesine ragmen hala tartigilan ve belirli
noktalarda tartisiimasi gerekli olan bir alandir. Sosyal bilimlerde kavramsal olarak ilk
defa Brodsky (1976) tarafindan “Bir kisi tarafindan yipratma, eziyet etme, yildirmaya
yonelik tekrarli ve strekli tutumlar” seklinde agiklanmistir. Bu tutumlar baska bir
insana yoneliktir, stirekli olarak kigkirtir, baski uygular, korkutur, sindirir veya baska
tirli hos olmayan davranislar sergilemeye yéneliktir. Mobbing kelimesi ingilizce
“Mob” kelime kékeninden ortaya ¢cikmaktadir. Mob kelimesi ingilizce anlam itibariyle
“cete halinde, kabaca davranigla bir kisiye saldirmak” anlamina gelmektedir (English
Oxford Living Dictionaries, 2018). Psikolojik teror olgusu, isyerini konu alacak bigcimde
ise isletme alaninda “mobbing” olarak ilk defa Matthiesen ve digerleri (1989)
tarafindan, daha sonra Leymann (1990) tarafindan tanimlanmistir. Zira mobbing
kavrami daha 6nceden 1963 yilinda, hayvan davraniglari Gzerinde arastirma yapan
Lorenz tarafindan (Duffy and Sperry,2007) hayvanlarin yiyeceklerine tehdit olarak
gordikleri diger hayvana saldiriyl tanimlamak igin ve Heinemann (1972) tarafindan
bir grup ¢ocugun baska tek bir cocuga uyguladigi negatif davraniglari tanimlamak igin

kullaniimistir.

2.4.2 Mobbingin Tanimi

Leymann (1990) mobbingi; “Temelde bir kisiye yénelik, diizenli yéntemlerle,
saldirganca ve ahlaki olmayan iletisimi de igceren ve maruz kalan kisiyi yardimsiz ve
savunmasiz duruma diisiiren yildirma hareketlerinin bir arada degerlendirilebilecegi
durumlar” seklinde tanimlamistir. Bu tanima gore mobbing davranislari ¢ok sik
tekrarlanirlar ve uzun sire ve kisilerden biri ezilene kadar devam ederler. Leymann
(1996)'a gore taciz-zorbalik durumunun mobbing kabul edilebilmesi igin 6rnegin alti

aylik dénem boyunca en az haftada bir veya iki defa maruz kalinmis olmasi gerekir.
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Zapf ve digerleri (2011)’'ne gore ise, bir zorbalik-baski durumu icin daha genis bir
zaman diliminde ve sikhg1 daha az da olsa mobbing tanimi agisindan kabul edilebilir

olacaktir.

Mobbing kavraminda zaman dilimi, kavramin tutarlihgini belirleyen ana
karakteristik 6zelliktir (Einarsen et al., 2011). Bu yoniyle mobbingi kendi basina bir
defa gerceklesen ¢atismadan ayiran 6zellik, zaman periyodu ve tutarhhktir (Hoel and

Cooper, 2001; Saunders et al., 2007).

Mobbing tanimina yapilan bu tanimlamalarin ardindan taraflar arasinda gug
dengesizligi (Einarsen and Skogstad, 1996) vurgusu eklenmistir. Yani mobbingi
uygulayan kisi ile mobbinge maruz kalan kisi arasinda otorite, yetki, fiziksel gli¢ vb.
bakimindan esitsizlik algisi s6z konusudur ve taraflardan biri digerinden belirgin
derecede daha glgludir (Einarsen et al., 2011). Glg dengesizligi ilk dnce zorbaligin
baslamasiyla ortaya gikar ve taciz durumlariyla daha belirginlesir (Keashly and Nowell,
2003). Mobbing ile ilgili tartismalarda glic dengesizligi temel tanimlayici noktadir ve
yaygin olarak kavramlastirlan mobbing tartismalarinda kurbanin kendisini
savunmakta zorluk cekmesi temel alinmaktadir (Branch et al., 2013). Taraflar arasinda
gergeklesen olumsuz bir etkilesimde gui¢ dengesizligi yoksa-denk gli¢c durumlari s6z
konusuysa- boyle bir durumu mobbing olarak tanimlama imkani yoktur (Einarsen et
al., 2011; Hoel and Cooper, 2001; Rayner et al., 2002). Kurbanin kendisini savunmak
icin calistigl isyerinde bigimsel olan veya olmayan giicliniin azalmis olmasi (Branch et
al., 2007b; Lamertz and Aquino, 2004) veya zorbanin devam eden uygunsuz, negatif
davranislari dolayisiyla kurbanin kendisini savunmak igin buldugu gtliciin yavas yavas
yipratilarak yok olmasi, tanimlama igin gereklidir (Einarsen, 2000).

Mobbing olarak nitelendirilebilecek negatif davranislar her bir davranisin tek
basina ele alinmasi durumunda glnlik yasamda surekli karsilasilabilecek
durumlardir. isyerinde insanlarin siirekli etkilesim halinde olmalari bircok noktada
anlagsmazhga dismelerine neden olabilir veya yanlis anlagilmalar s6z konusu olabilir.
Boyle durumlar glnlik hayatin akisinda normal karsilanabilecek durumlardir. Ancak
koth davranigi uygulayan kisinin iyi niyetle veya karsisindakine zarar vermek amaci

glitmeden bu tiir davranisi yapmis olabileceginin aksine, Chirila ve Constantin (2013)
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mobbingin simdiye kadar yapilan tanimlamalarina bu tlr davranislarin kéti niyetli olarak
yapilmis olmalarini da eklemistir.

Yukaridaki tanimlamalara ilave edilecek ©6nemli ve mobbingin var kabul
edilebilmesi icin gerekli bir olgu da mobbingin kurban tarafindan mobbing olarak
algilaniyor olmasidir. Matthiesen ve Einarsen (2007) bir davranisin mobbing kabul
edilmesi icin kurban tarafindan bu davranislarin mobbing oldugu seklinde bir alginin
olusmasi ve bu yaklasim ve davranislar karsisinda kendisini savunmasiz hissetmesinden
de bahsetmistir. Ayrica mobbingin kisinin isyerinde veya isiyle ilgili olan herhangi bir

mekanda gerceklesmesi konusu da eklenmistir (Chirild and Constantin, 2013).

Yukaridaki tanimlardan yola cikilarak olusturulacak bir tanimla mobbing;

isyerinde veya isle ilgili herhangi bir cevrede gerceklesen (Chirild and

Constantin, 2013),

- Duzenli olarak (haftada en az bir giin) ve uzun sireli (en az alti ay) devam eden
(Leymann,1990),

- Taraflar arasinda glic dengesizliginin oldugu (Einarsen and Skogstad, 1996),

- Kurbanin kendini savunmasiz hissettigi (Branch et al., 2013),

- Negatif davranislara hedef olan kisinin bu tir davranislari negatif algilayip, bu
davranislardan negatif yonde etkilendigi (Matthiesen and Einarsen, 2007),

- Yildirmaya, yok etmeye, zarar vermeye yonelik (Chirila and Constantin,2013),

- lIsyerinde veya isle ilgili cevrede (Chirild and Constantin, 2013)

- Fiziksel veya psikolojik siddet davranislarini iceren (Davenport et al.,1999;

Zapf,1999)

her tirli negatif tutum ve davranislar seklinde tanimlanabilir.

Tablo 2.1.'de bugline kadar yapilmis mobbing tanimlarinin gelisim sirecleri ve
glncelleme veya cesitli bakis acilariyla degerlendirmeleri mevcuttur. Bu tabloya (Chirild
and Constantin, 2013) gore kavramsal anlamda 6nce taciz ile baslayan tanimlama stireci,
zamanla ilerleme kaydederek son haline ve giinimizdeki tanimina ulasmistir. Bu slirecte

ise olguya yonelik kritlerler ve tanimin kapsami genislemis ve buglinki haline gelmistir.
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Tablo 2.1.: Mobbing arastirmacilari tarafindan saglanan tanimlamalar ve kavramlar

Yazar

Kavram

Tanimlama

Brodsky (1976)

Taciz (Harassment)

Bir kisi tarafindan yipratma, eziyet etme, yildirmaya yonelik tekrarl
ve sirekli tutumlar. Bu tutumlar bagka bir insana yonelik stirekli
olarak kiskirtir, baski uygular, korkutur, sindirir veya bagka tirli
hos olmayan davranislar sergilemeye yoneliktir

Thylefors (1987)

Giinah Kegisi ilan
Etme (Scapegoating)

Belirli bir zaman dilimi igerisinde bir veya birkag kisinin bir veya
birkag kisiden dolayi tekrarl ve negatif davraniglara maruz
kalmasidir.

Leymann (1990)

Mobbing

Temelde bir kisiye yonelik, dizenli ydontemlerle saldirgan olan ve
ahlaki olmayan iletisimi iceren ve maruz kalan kisiyi yardimsiz ve
savunmasiz duruma disiren yildirma hareketlerinin bir arada
degerlendirilebilecegi durumlardir. Cok sik tekrarlanirlar (en az
haftada bir kez) ve uzun siire devam ederler (en az alti ay slreyle)

Wilson (1991)

isyeri Travmasi
(Workplace trauma)

Biz ¢alisanin yonetici veya isveren tarafindan gergek olan veya dyle
algilanan bigimde siirekli ve kasitli olarak 6z benligine zarar
vermeye yonelik olumsuz is ve islemler

(Bjorkqvist,
Osterman, and
Hjelt-Back,
1994)

isyeri Tacizi
(Workplace
harassment)

Bir veya birgok kisinin; kendini savunamadigi, bir sebepten dolay
veya sebepsiz olarak, zihni (veya bazen fiziksel olarak) aci verme
amaciyla yapilan sirekli faaliyetler

Einarsen and
Skogstad (1996)

Zorbalik (Bullying)

Belirli bir zaman diliminde tekrar eden, birine zorbalik etme amaci
tasiyan, kisinin kendini savunamayacagi duruma zorlanmasidir.
Eger bir catisma durumunda glgler birbirine denk ise veya tek
basina bir olay ise bu durumda mobbing olarak nitelendirilemez.

Keashly, Trott,

and MacLean,

(1994) Keashly,
1998

istismarc
Davranis/Duygusal
istismar

(Abusive behavior/
emotional abuse)

Saldirganca, sozll veya sozel olmayan, (irk ayrimi ve cinsel taciz
haricinde) bir veya birkag kisiye yonelik kendisine itaat ettirmeye
zorlayan ve hedefteki kisinin islerini bozmaya yonelik saldirganca
davranislar

O’Moore,
Seigne, McGuire
and Smith
(1998)

Zorbalik (Bullying)

Zorbalik yikici bir davranigtir. Bir veya grup tarafindan karsi
olduklari digerlerine yonelik tekrarli bigimde, s6zel, psikolojik veya
fiziksel negatif davranislar. Kabul edilmeyen ve kendi basina tek
olarak ortaya gikan olay mobbing olarak belirlenemez. Sadece
uygun olmayan saldirganca, diizenli bigimde ve yapanin zevk aldig
davranislar mobbing olarak nitelendirilebilir.

Hoel and Cooper
(2000)

Zorbalik (Bullying)

Bir veya birkag kisinin diizenli olarak, belirli bir zaman diliminde
kendisini bir veya birkag kisiden kaynakli olumsuz durumlar
icerisinde algiladigi, zorbaliga maruz kalan kisinin kendisini bu
hareketlere karsi savunamaz durumda oldugu durumlardir. Kendi
basina degerlendirilecek tekil olaylar mobbing olarak
degerlendirilemez.

isyerinde mobbing, bir kisiye yénelik taciz, zor kullanma, saldirma,
sosyal olarak dislama, kisiye kiiglik diisiiriici gérevler verme ve

Zapf (1999) Mobbing karsilastig durumlar karsisinda garesiz birakmaya yonelik
tutumlardir.
Bir veya birkag kisiye yonelik tekrarli ve siirekli gerceklesen ve yikic
Salin (2001) Zorbalik (Bullying) bir isyeri ortami olusturan olumsuz tutumlardir. Mobbingde

taraflar arasinda gii¢ dengesizligi vardir ve iki esit arasindaki
¢atisma mobbing olarak degerlendirilmez.

Einarsen, Zapf,
Hoel,

and Cooper
(2003)

Mobbing

Bir kisinin isiyle ilgili taciz, saldiri, sosyal olarak diglama veya
olumsuz etkilemeye yonelik tutumlar. Gittikce siddetlenen bir
slirectir ve hedefteki kisi kendisini yardimsiz hisseder.
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2.4.2.1 Kaynaklarda Mobbing Kavrami ile Ayni Anlamdaki
isimlendirmeler

Kavramsal ¢ercevede sekillenme mevcut iken, tanimlanan olgunun hem
uluslararasi literatirde hem de Tirkge literatiirde agik ve fikir birligi saglayan
isimlendirmesi mevcut degildir. Zira uluslararasi yazinda harresment (taciz) (Brodsky,
1976; Bjorkqvist et al., 1992), abusive supervision (tacizkar yonetim) (Tepper, 2007),
scapegoating (glinah kecisi yapma) (Thylefors, 1987), mobbing (Leymann, 1990;
Matthiesen et al., 1989), incivility (kabalik) (Cortina, et al., 2001), workplace trauma
(isyeri travmasi) (Wilson, 1991), interpersonal deviance (kisilerarasi sapkinlik) (Berry
etal., 2007), bullying (zorbalik) (Einarsen and Skogstad, 1996; Zapf D., 1999; Einarsen
et al., 2011), victimization (kurbanlastirma) (Einarsen and Raknes, 1997; Olweus,
1994; Aquino and Thau, 2009), abusive behaviour/emotional abuse (tacizkar
davranis/duygusal istismar) (Keashly et al., 1994), emotional abuse (duygusal taciz)
(Keashly, 1998), ostracism (dislama/stirgtin) (Williams, 2007), social undermining
(sosyal ihmal/bos vermislik) (Duffy et al., 2002) ayni kavrami tanimlayacak bicimde
fakat farkli isimlerde sik¢a kullaniimaktadirlar. Bu kavramlarin hepsi isyerinde
gerceklesen kisiler arasi ¢atismayi tanimlamak ve saldirgan davraniglarin farkl
bigimlerini ortaya koymak igin kullanilir fakat genel gergeve itibariyle mobbing
kavrami olarak distintlur (Chirila and Constantin, 2013) ve ayrica farkh isimlerdeki bu
kavramlar birbirinin yerine geger bicimde (Zapf D. , 1999; Einarsen et al., 2011)

kullanilagelmektedir.

Mobbing kavrami yerine psikolojik terér kavrami da kullanilagelmektedir ki,
tipki siyasi terérdeki gibi bir saldiri dalgasi kurbana gelecektir. Kurban saldirinin ne
zaman, nereden ve nasil gelecegini bilememektedir (Duffy and Sperry, 2007).
Tanimlamanin kapsaminda kurban ve zorba durumundaki kisi veya kisilerin sayisina
yonelik de literaturde geliski s6z konusudur. Mobbing kavramiyla ilgili yaklagsimlardan
birine gore eger birebir kurban-zorba vakasi varsa buna taciz, saldirgan davranis vb.
(workplace bullying, harresment, abusive behavior) denmekte, fakat eger ¢ok kisi
arasinda kurban-zorba etkilesimi s6z konusu ise bu durumda mobbing kavrami

kullanilmaktadir (Martin, 2001).
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Duffy ve Sperry (2007)’'e gére mobbing kavrami genel olarak daha yaygin
kullaniimakla  birlikte bullying kavrami da Amerika’da vyaygin bicimde
kullanilmaktadir. Fakat bullying kavrami daha ¢ok tek bir zorbanin olumsuz
tutumlarini ortaya koydugundan, bir grubun bir kisiye veya kisilere yénelik olumsuz
tutumlarinin  sebep olabilecegi vahameti tam olarak bullying kelimesi
karsilayamamaktadir. Davenport ve digerleri (1999) ne gére mobbing terimi bullying
teriminden farkli olarak, bir grup kisinin bir bireye yonelik saldirilarini dikkate alirken,
bullying teriminde fiziksel siddeti de iceren ve bir bireyin digerine yonelik saldirilari
dikkate alinmaktadir. Kavramlastirma anlaminda kendi dillerinde karsilik kullanilarak;
ingiltere, irlanda (Hoel and Cooper, 2000; O’Moore, 2000; Rayner, 1997), Avusturalya
(McCarthy, 1996), Kuzey Avrupa Ulkelerinde (Einarsen, 1996; Vartia, 1996; Salin,
2001) ve Tarkiye’de (Yildinnm vd., 2007) “zorbalik” kelimesi, Almanca konusulan
ulkeler ve Hollanda’da mobbing kavrami tercih edilmektedir (Zapf, 1999). Amerika’da
ise kavram ¢ok genis bir yelpazede farkli kelimelerle isimlendirilmistir: Calisan tacizi
(employee abuse) (Keashly, 1998), isyeri saldirganligi (workplace agression) (Neuman
and Baron, 1998; Kelly et al., 1996), kurbanlastirma/magduriyet (victimization)
(Aquino et al., 1999), kisilerarasi sapkinlik (interpersonal deviance) (Bennett and
Robinson, 2003),isyerinde psikolojik taciz (workplace mobbing) (Duffy and Sperry,
2007), isyerinde kabalik (workplace incivility) (Andersson and Pearson, 1999)
seklindedir. Ayrica mobbing kavraminin nitelikleriyle benzerlikler agisindan is tacizi
(work harrassment) (Bjorkqvist et al., 1994), cinsel olmayan taciz (non-sexual
harrassment) (Zapf and Einarsen, 2001), psikolojik taciz (Psychological Harrassment)

(Vartia, 1996) kavramlari da kullanilagelmektedir.

Tirkge yazinda ise bezdiri (TDK Giincel Tirkge Sozlik, 2018) seklinde gevrilmis
olsa da mobbing (Tinaz, 2006) ve yildirma (Cemaloglu, 2007) kelimeleri de anlamdas

olarak kullanilmaktadir.

Branch ve digerleri (2013)'nin de belirttigi gibi, mobbingle ilgili
kavramlastirmaya yonelik etkilenen gevrelerin birbirleriyle olan etkilesimlerinde,
kisiler arasi iletisimin Ustu kapal sosyal ve 6rgutsel kurallari, grup Uyelikleri, bigimsel
olmayan aglari ortaya ¢ikmakta ve bigcimsel ve kisisel olmayan gli¢ kaynaklari devreye

girmektedir.
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2.4.2.2 Mobbingin Belirleyici Unsurlari

Mobbing ile ilgili yukaridaki tanimlamalardan yola ¢ikilarak belirli kriterler

cercevesinde belirleyici unsurlari su sekilde siralanabilir:

Tekrar: Mobbing sik sik gergeklesen (haftada bir kez) ve tekrar eden bir
kavramdir (Leymann, 1990).

Siire: Mobbing en az altiaylik bir stire devam etmektedir (Leymann, 1990) ancak
kurbanlardan dinlenen hikayelerde bu slrenin daha da uzun oldugu bildirilmistir
(Namie, 2003a; Lutgen-Sandvik et al., 2007).

ilerleme Siireci: Mobbing kontrol edilmeden birakildiginda zamanla yogunlasir
(Leymann, 1990; Lutgen-Sandvik, 2003).

Niyete Yonelik Tutum: Zorba ve kurban genel olarak bilir ki zorbalik davraniglari
bilinglidir ve zorba ne yaptiginin tam olarak farkindadir. Hatta zorba, davraniglari
gerceklestirebilmek icin ¢aba gosterir. Genellikle arastirmacilar zorbanin niyetini
tanimlarda gézden kagirirlar (Rayner et al., 2002) fakat kurban konumundaki kisiler
zorbanin davraniglarinin kasith oldugunun farkindadirlar ve onlari zorbanin farkinda
olmadigi ya da kazara bdyle davrandigina inandirmak imkansizdir (Namie and Namie,
2009; Lutgen-Sandvik, 2006; Lutgen-Sandvik et al.2009)

Hasim s Cevresi: Mobbing hasim is cevresindeki calisan 6rgiit Uyelerinin
cevreye yayilan korku ve endiseleri dolayisiyla kurulur ve hasim is cevresini mobbingin
kendisi de ortaya gikarir (Liefooghe and MacKenzie-Davey, 2001). Mobbing hasim is
cevresiicin hem bir sonuctur hem de siirekli tekrarlanan bir kaynaktir (Lutgen-Sandvik
and McDermott, 2008).

iletisim Modellemesi: Mobbing fiili olan ve olmayan davranis ve tutumlarin bir
araya gelerek harmanlanmasi ve tekrarli olmasiyla agiklanabilir (Keashly, 1998).
Kurbanlarin géziinden mobbingin konunun disindaki kisiler tarafindan anlasiimasi
glctlir ve bu sebeple agikga tanimlanmasini zorlastirmaktadir (Tracy et al., 2006;
Lutgen-Sandvik et al., 2009).

Diizensiz lletisim Aglari: Mobbing durumunda iletisim aglar cevreyle ya

engellenmistir ya da kisitlanmistir. GUn asirt agik iletisim riskli gordlebilir,
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engellenebilir ve hatta cezalandirilabilir (Lutgen-Sandvik, 2006; Rayner et al., 2002;
Lutgen-Sandvik et al., 2009).

2.4.3 Mobbingin Kapsami

Mobbing kavrami 6rgit arastirmalari agisindan insanlar arasinda gergeklesen
bir durum olmasi itibariyle diger sosyal iliski ve etkilesimlerde oldugu gibi karmasik
bir kavramdir. Bu sebeple sosyal yagamda insanlarin birbirlerine saldirgan davranislar
sergilemeleri ve bu davranislarin mobbing davranislarini da igeriyor olmasi bu
yoniyle mobbing olarak ele alinmasi igin yeterli degildir. Chirila ve Constantin
(2013)’in de bunu destekler bigimde belirttigi gibi mobbing kavrami siireklilik arz eden

ve gittikge artan diizeyde gergeklesen davranis veya tutumlardir.

Bu bakis agisiyla mobbing 6rgiit icerisinde gerceklesen duygusal olaylardan biri
kabul edilebilir (Ghosh, et al., 2011; Glas¢ et al., 2007; Lee and Brotheridge, 2006; Lim
et al., 2008; Branch et al., 2013). Belirli nitelikteki mobbing davranislarinin kendine
has duygusal tepkileri vardir ve her bir mobbing vakasinda ortaya ¢ikacak duygusal
bir tepki s6z konusu olacaktir (Brotheridge and Lee, 2010). Duygusal Olaylar
Teorisi’'ne gore insanlar gevrelerinde gergeklesen olaylara daha sonra ortaya ¢ikan
davranislari, tutumlari ve refah durumlari yoluyla duygusal tepkiler verirler (Weiss
and Cropanzano, 1996). Duygusal Olaylar Teorisi’'nde siddet olaylarinda mobbingde
oldugu gibi siireg ve siklik gibi olgttlerin 6nemi Uzerinde durulmakta ve bireysel
catismalardan ayrilmaktadir (Ayoko et al., 2003). Mobbing; sonuglari itibariyle
birikmis olumlu ya da olumsuz olaylarin pargalarinin toplaminda bizim nasil
hissettigimizi agiklayan, ama siradan ¢ok sayida duygusal vakadan ayrilan bir durum

olarak degerlendirilebilir (Ashkanasy, 2003).

Mobbingle ilgili yapilan ¢alismalarda daha sonra kavramsal gergevede cinsel
veya Irk¢i saldirilar kendi baslarina diger mobbing saldirilariyla birlesmedikleri
durumlarda mobbing tiru saldirilandan ayr tutulmustur (Keashly et al., 1994;
Keashly, 1998). Ozellikle Kuzey Amerika bélgesinde yapilan ¢alismalarda mobbing ile
ilgili Gzerinde odaklanilan noktalardan birisi, isyerinde yasanan mobbing saldirilarinin
yine isyerinde yasanan cinsel taciz ile karistirlmamasi gerektigidir (Bjorkqvist et al.,

1994; Brewer, 1982; Collins and Blodgett, 1981; Dziech and Weiner, 1984). Burada
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cinsel taciz ile mobbing iliskisinde agiklanmasi gereken nokta sudur ki, eger isyerinde
gerceklesen bir cinsel taciz, tacizci kisi tarafindan cinsel istek ile yapilmissa ve
saldirganin amaci mobbingle ilgili yapilan diger saldirilarda oldugu gibi kurbani
yipratmak, isten ayrilmasini saglamak degilse, bu yéniyle mobbingden ayrilmaktadir.
Ancak amag itibariyle kurbani yildirmaya, yipratmaya yonelik amag iceren cinsel
saldirilar kendi baslarina veya diger mobbing davranislariyla bir araya geldiklerinde
mobbing davranisi olarak nitelendirilebilir. Clnkl Bjorkqvist ve digerleri (1994)'ne
gore, isyerinde yasanan cinsel taciz, mobbing davranislarindan bir tanesidir ve
saldirganhigin cinsellik kullanilarak uygulanan bigimidir. Ayrica isyerinde veya
isyerinde olmayan duygusal taciz olaylarinin da mobbingin taniminda belirtilen
kriterlere uymamasi durumunda mobbing olarak adlandiriimasi mimkin degildir.
Duygusal taciz ve tacizkar davranis kavramlari getirdikleri agiklamalar ile daha genis
bir gcerceveyi ele alarak dini, etnik ve irk¢i ayrimciliklar ve cinsel tacizi mobbing
kavraminin limitlerinin 6tesine tasimistir ve buna gore, burada mobbing kavraminin
tanimiyla ilgili sikhk ve sureklilik kriterleri ihmal edilirse bu tir tacizler mobbingden

kavramsal olarak ayri tutulmahdir (Chirild and Constantin, 2013).

2.4.4 Mobbingin Ol¢iimii

LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terror-Leymann Psikolojik Teror
Olgegi) ve NAQ (Negative Act Questionary- Negatif Davranis Anketi) dlceklerine gére,
negatif davranislardan en az biri ile stire ve sikhga bagh olmak kaydiyla karsilaganlar,
isyerinde psikolojik taciz magduru olarak kabul edilmektedir (Einarsen and Skogstad,
1996; Salin, 2001; Tinaz vd., 2010). Einarsen ve Mikkelsen siklik bakimindan haftalik
en az iki negatif davranisa maruz kalanlarin magdur kabul edildigini belirtmislerdir
(Mikkelsen and Einarsen, 2001; Tinaz vd., 2010). Bjorkvist ve digerleri (1992) 'nin
Olcegine gore ise, katilimcilar, negatif davraniglara maruz kalma sikhigina bagli olarak
puanlandiriimakta ve belirli bir puanin tizerinde puan alanlar, isyerinde psikolojik taciz

magduru sayillmaktadir.

1998 ILO (Uluslararasi Calisma Orgiitii) Raporuna gére 1996 yilinda Avrupa
Birliginin 15 Uye Ulkesinde gerceklestirilen 15800 gérismenin sonuglari; bir dnceki yil

icinde ¢alisanlarin, %4’tnln (6 milyon ¢alsan) fiziksel siddete, %2’sinin (3 milyon
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galisan) cinsel tacize ve %8’inin (12 milyon c¢alisan) mobbinge maruz kaldigi

dogrultusundadir (Chappell and Di Martino, 2006). Uluslararasi arenada yapilan tim

arastirma sonuglarinin birlestigi ortak nokta, mobbing magdurlarinin, diger siddet ve

taciz magdurlarindan ¢ok daha fazla sayida olduklari dogrultusundadir (Tinaz, 2006).

2.4.5 Mobbingin Asamalari

Leymann ve Gustaffsonn (1996)’a gore mobbing vakalarinda ortaya ¢ikan

asamalar soyledir:

Birinci asama: Catisma asamasidir. Bu asamada isyerinde ortaya ¢ikan bir
¢atisma s6z konusudur.

ikinci asama: Bu asamada kurbana yénelik saldirgan ve tacizci yaklagimlar
s6z konusu olur ve bu asamada kurbanin givenilirligi ¢evredekiler
tarafindan sorgulanmaya, kurban asagilanmaya baslar.

Uglinci asama: Bu asamada ydnetim devreye girer fakat mobbing
durumunu goérmezden gelir ya da dikkate alinmayacak durum olarak
degerlendirir.

Dordincl asama: Bu asamada yonetim zorba ile beraber hareket ederek,
kurbani verimsiz, gegimsiz biri oldugu seklinde degerlendirir ve kurbani
sorun gikaran, yuksek stres altinda dengesini kaybetmis ya da ruhen hasta
biri seklinde etiketlendirir.

Besinci agama: Son asama kurbanin isten atilmasi asamasidir ki bu asamada
isyerindekiler kurbanin isi kendiliginden birakmasi icin ellerinden geleni

yaparlar ve bu asamada kurban ¢ok kot durumdadir.

Bagka bir ¢alismada ise mobbing, li¢ agamali bir stireg seklinde ele alinmistir.

- Birinci asamada birbirinin kuyusunu kazma veya dedikodu ve benzeri
gizli davranislar s6z konusudur.

- Ikinci asamada daha acik saldirgan davranislar ortaya cikar.

- Son asamada acgik veya gizli her turli saldirgan davranis ortaya

¢ikmaktadir.
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Bu yaklasimda ilk baslarda arada ortaya ¢ikan negatif davraniglar son asamada
neredeyse ginlik olarak yasanir hale gelir (Einarsen, 2000; Zapf and Gross, 2001).
Mobbingdeki temel amaglardan bir tanesi ¢alisanin isyerinden ayrilmasini saglamaktir

(Davenport et al., 1999).

2.4.6 Mobbingin Tirleri

Branch ve digerleri (2013)'nin de belirttigi gibi tim bu kriterlere ragmen
mobbing ile ilgili arastirmacilar, ¢alisanlar ve en énemlisi de kurbanlar agisindan belirli
davranislarin mobbing davranisi oldugu seklinde bir tanimlamaya gitmek zordur.
Tehrani (2003)'nin de belirttigi gibi, bir olayin mobbing olup olmadigina karar vermek
bazi durumlarda ¢ok kolay ve agikken, bazi durumlarda iginden gikilamayacak kadar
zordur. Ornegin Richards ve Freeman (2012), mobbingde kurban ile zorba arasindaki
iliskide negatiflik ve stres oldugu kadar bazen sabah karsilasinca selam vermeme gibi
basit, kiiguk gibi goriinen olaylarin da saldirgan davranis olarak nitelendirilebilecegini

belirtmiglerdir.

Mobbingin iki turinden bahsedilmektedir ki birincisi, birtakim y&ntemlerle
fiziksel saldirilari iceren kisimdir ve ikinci kisim ise psikolojik saldirilari igerir. Psikolojik
saldirilarin igeriginde gizliden veya hemen gbze ¢arpmayan, kurbanin duygusal ve
zihinsel olarak zarar gérmesini hedef alan davranislar yer almaktadir. Bir baska bakis
acistyla mobbingin iki tiirt vardir: Bunlardan ilki isyerinde uygulanan psikolojik teror
diye nitelendirilirken, digeri isyerinde yapilan iskence ve eziyetleri kapsamaktadir
(Leymann, 1990). Bu agiklamalardan yola cikilarak mobbing, kurbana yoénelik

davranislar ve tutumlar olarak iki grupta degerlendirilebilir.

Bu tanimlarin yaninda mobbingin ne sekilde ve hangi amagla ortaya ¢iktigini
belirleyen unsurlar vardir ki bu unsurlar daha 6nce yapilan tanimlamalara goére farkli
bir agidan bakmaktadir. Buna gére mobbing temel itibariyle ¢atisma temelli mobbing
ve yok etme amach mobbing olmak Gzere iki gruba ayrilir (Einarsen, 1999). Bunlardan
yok etmeye yonelik mobbing de kendi iginde g alt gruba ayrilir ki bunlar; zorlayici,
ayrimci ve isten ¢ikarmaya yoneliktir (giinah kegisi ilan etme) (Lutgen-Sandvik, 2005).
Zorlayici mobbing en sik rastlanilan ve en ¢ok rapor edilen mobbing turudir (Hoel et
al,, 2001; Namie, 2003b; Lutgen-Sandvik et al. 2009; Rayner, 1997). Mobbing
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vakalarinda baslangi¢ genellikle bir gatisma durumuyla ortaya ¢ikmaktadir fakat
gergekte neyin baslattigini kestirmeye de tam olarak imkan yoktur, fakat bu siire¢ cok
kisa slirer ve kurbanin is arkadaslari veya yoneticileri tarafindan etiketlenmesine

kadar devam eder (Leymann, 1990).

Branch ve digerleri (2013), gelisen teknoloji ile zorbalarin kullandiklari mobbing
uygulama taktiklerinin de sirekli gelistigini belirtmislerdir. Avusturalya’da Uretim
sektoérinde yapilan bir arastirmaya gore rapor edilen mobbing vakalarinin % 10’luk

kismi siber zorbalik durumudur (Privitera and Campbell, 2009).

Uygulayan ve magdur olan acisindan o6rglitsel kademede mobbingin cesitli
yonleri mevcuttur. Genis agidan bakildiginda mobbing, orgitin her kademesinde
ortaya cikabilecek bir durumdur (Branch et al., 2013). Calismalarin ¢ogunlugunda
Ustlin astina yonelik (Vanderkerckhove, 2006) zorba davranislarindan bahsedilmekle
birlikte, es dizey ¢alisanlarin birbirine yonelik ve astin Ustline yonelik (Zapf et al.,
2011) olumsuz tutumlari da s6z konusu olabilmektedir (Lutgen-Sandvik, Namie, and
Namie, 2009; Einarsen et al., 2011; Branch et al., 2013). Mobbing vakalarinda astin
Ustline yonelik (Branch et al., 2007a) veya yatay yonli (Schat et al., 2006) mobbing
turlerinde bigimsel gliclin 6tesinde bir gli¢ kaynagi s6z konusudur ki bunlar, kisisel
glcler veya bicimsel olmayan kaynaklara erisim sonucu ortaya gikan gliglerdir (Branch

et al., 2013).

Leymann (1996) tarafindan mobbingin kategorileri su sekilde belirtilmistir:

Bireyin kendisini ifade etmesini engelleyen saldirilar
- Sosyal iliskilere yonelik saldirilar

- Sosyal itibara yonelik saldirilar

- Yasam ve is kalitesine yonelik saldirilar

- Dogrudan saghga yonelik saldirilar.

Zapf (1999)'a gore ortaya ¢ikan mobbing saldirilari ise su sekildedir:

- Dedikodu gikarma

- Sosyal izolasyon
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- SOzl saldin

- Orgitte kisitlamalar
- Ozel hayata saldirilar
- Fiziksel saldirilar

- Tutumlara iliskin saldinlar

2.4.7 Mobbingin Sebepleri

Mobbing kavramini tam manasiyla anlayabilmek icin genis cercevede sebep
olabilecek herkes ve her sey hesaba katilmalidir. Zapf ve Einarsen (2011); s6z konusu
sebeplerin oOrgutin yapisiyla ilgili olabilecegini, zorbayla, is grubunun sosyal
psikolojisiyle ve hatta kurbanla ilgili olabilecegini belirtmislerdir. Orgiitte uygulanan
politikalar, ¢alisma sartlari ve ortami ve daha bir¢ok unsur mobbingin temel veya
dolayh sebebi olabilir. Bu bakis agisiyla mobbingin birgok potansiyel sebebi vardir
(Zapf, 1999). Mobbing, kiltiur farki gézetmeksizin tiim isyerlerinde ortaya ¢ikabilecegi
gibi cinsiyet farki gézetmeksizin herkesin de maruz kalabilecegi, sonuglari agir bir
durumdur (Tinaz, 2006). Nihayetindeki amag¢ ise her durumda kurbanin zarar
gormesidir. Bu zarar her yonden ve her sekilde olabilir. Ancak temelde insani
iliskilerden yola gikilarak kurban konumundaki kisinin is anlaminda zarar gérmesi
hedeftedir. Bu yonliyle mobbingin en tipik ve en yaygin agiklanan sebebi kisinin
isyerinden atilmasi istegidir ve bu nihai olarak mobbing slrecinin hedefidir (Leymann,

1996).

Zapf (1999), mobbingin sebebini agiklayan tanimin bazen bir yorum sorusu
oldugunu belirtmistir. Bu agidan bakilirsa soyle bir sonuca varilabilir ki; mobbingi
ortaya koyan unsurlari degerlendirmek igin her zaman kesin 0&lgitlerin ortaya
koyulmasi s6z konusu olamaz. Zapf ve Einarsen (2011), mobbing ile ilgili bir
¢alismanin; kurban veya zorbayla ilgili gesitli kisilik 6zellikleri veya kisisel tutumlar

dikkate alinmadan tam olarak degerlendirilemeyecegini belirtmislerdir.

Genel hatlari itibariyle degerlendirilecek olursa mobbinge neden olabilecek

etkenler iki farkli yazar tarafindan birbirine yakin bicimde su sekilde sunulmusgtur:

59



Salin (2003a)’e gbre mobbinge neden olabilecek etkiler ana basliklar; toplumun

mobbing davranislarina bakis agisi, yasal dizenlemelerin yetersizligi, isyeri ortaminin

veya is taniminin mobbinge elverisli olusu, kurbanin kisilik veya fiziksel 6zellikleri,

zorbanin ve isyerindeki sosyal ¢evrenin mobbinge uygun olusu seklindedir. Asagida

bu siralama Sekil 2.1. "de gosterilmistir.

Yasalar

Yasal diizenlemelerin
yetersizligi

Toplum

Toplumun mobbing
davraniglarina bakig
acisi

Kurbanin kisilik veya
fiziksel ozellikleri

Zorba ve Sosyal
Cevre

Zorbanin ve
isyerindeki sosya
cevrenin mobbinge
uygun olusu

Mobbinge
Maruz
Kalma

Sekil 2.1. : Salin’e Gére Mobbingin Sebepleri

Benzer bicimde, Zapf (1999)’a gére mobbinge neden olan etkenler ise; 6rgitsel

olarak liderlik, 6rgiit kltarQ, is stresi ve orglit yapisi, sosyal grup agisindan diismanlik,

kiskanglk, grup baskisi ve giinah kegisi olma-etiketlenme, kisi agisindan kisilik yapisi,

nitelik, sosyal beceriler ve damgalanma, zorbanin kendisi seklinde belirtilmistir. Sekil

2.2.’de bu siralama gosterilmistir.
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Orgit Kurban

- Kisilik yapisi

- Nitelik

- Sosyal beceriler
- Damgalanma

Zorba
Sosyal Grup
-Dilsmanlik Zorbanin
-Kiskanglik kendisi
-Grup baskisi
-Glnah kegisi olma
-Etiketlenme

Sekil 2.2. : Zapf'a Gére Mobbingin Sebepleri

2.4.7.1 Mobbingin Zorbadan Kaynaklanan Sebepleri

Zapf (1999)'in da belirttigi gibi, mobbingin ortaya ¢ikmasina etki edebilecek
temel sebeplerden biri isyerinde bagkalarindan etkilenen, hasmane tutumdaki zorba
yapidaki kisinin varligidir. Zorbalar genellikle yonetimde iyi olduklari ve sinsice
Ustlerinin gozine girmeye calistiklari seklinde algilanirlar (Lutgen-Sandvik et al.,
2009). Her ne kadar yetersiz olsa da cesitli calismalarda zorbalarla ilgili belirli fikirler
ortaya koyan calismalar mevcuttur. Cinsiyete gore degerlendirmede bazi
arastirmalarda erkek zorbalarin daha cogunlukta oldugu savunulurken (Hoel and
Cooper, 2000; Zapf et al., 2011), diger bazilari da aksini savunmaktadir (Namie,
2003a). isyerindeki pozisyona goére degerlendirmede ise zorbaliklarin % 60-80
arasindaki orani Ust diizey yonetici ve denetcilerden kaynaklanmaktadir (Hoel and

Cooper, 2000; Lutgen-Sandvik et al., 2007; Namie, 2003a; Rayner, 1997).

Mobbingin ortaya c¢ikmasinda dnemli unsurlardan biri de mobbingin ortaya

¢tkmasi durumunda kimin neye gore karar verecegidir. Mobbinge maruz kalan kisiler
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eger isyerinde dlislik pozisyondalarsa ve zorba kisi politik olarak a¢ikg6zlii ve Gretken
birisiyse, kurbana nadiren inanilmaktadir (Keashly, 2001; Lutgen-Sandvik et al., 2009).
Zorbalarin midahale veya muhakeme asamasinda inanilan taraf olmasi magduriyetin
artmasina ve bazen zorbanin davranislarindan dolayi tesvikine neden olabilir. Salin
(2003b) ‘in belirttigine gore zorbalar performans degerlendirmeleri ve mevkide

yukseltme seklinde agik stregler yoluyla édullendirilebilmektedir.

Zorba kisi, kurbani sosyal becerilerden yoksun ve g¢atisma durumlarindan
kacinan biri olmasi (Zapf, 1999) ve kendisini savunamamasi (Einarsen, 1999)
dolayisiyla se¢mistir. Bu yoniyle mobbing slireci zaman ve siddet bakimindan tespiti

zor ve degerlendirmesi karmasik bir durum olarak gorilebilir.

2.4.7.2 Mobbingin Kurbandan Kaynaklanan Sebepleri

Duygusal bir varlik olan insan, gevresinde olup biten tiim olaylari sadece zihinsel
olarak degil, duygusal olarak da degerlendirir. Belirli nitelikteki mobbing
davranislarinin kendine has duygusal tepkileri vardir ve her bir mobbing vakasinda
ortaya ¢ikacak duygusal bir tepki s6z konusu olacaktir (Brotheridge and Lee, 2010).
Bu duygusal tepkilerin turi, siddeti ve kurban Gzerindeki etkileri kurbanin mobbingin
temel sebeplerinden biri kabul edilmesi igin yeterli olacaktir. Kurbanlarin ve
zorbalarin is arkadaslarindan edinilen bilgiler dogrultusunda kurbanin kisiligi ve
mantiksal yapisinin mobbing durumlarinda 6nemli rol oynadigi ortaya koyulmustur
(Einarsen et al., 1990; Matthiesen and Einarsen, 2001). Bu bakis agisindan bazi kisiler,

kisilik yapilari dolayisiyla mobbing kurbani olarak segilmislerdir (Vartia, 1996).

Kurbanin 6zellikleri bakimindan iki yonde degerlendirme yerinde olacaktir.
Kurbanin géreceli olarak iyi yonde 6zelliklere sahip birey olmasi ve tam tersi, kurbanin
yine goreceli olarak yetersiz veya kotu yonde 6zelliklere sahip olmasi. Glglu yéniyle
kurban 6zelligine bakildiginda mobbing kurbani insanlar Davenport ve digerleri
(1999)'ne gore, ozellikleri dolayisiyla gevrelerinden farkhlasan insanlardir. Bu kisiler
genellikle zeki, rekabetgi, Uretken, uyumlu, is basarimi yiksek, fedakar insanlardir.
islerine ve isyerlerine oldukga bagli ve sadik kisilerdir. Uretkenlikleri dolayisiyla siirekli
diger kisiler tarafindan tehdit olarak algilandiklarindan kurban olurlar. Bunlar,
duygusal zekasi ylksek olan; kendi davraniglarini gézden gegiren ve yanlig yaptiklarini
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gordiklerinde, bunu diizelten kisilerdir. Genellikle, ilkeli, mantiklh, muhakeme
yapabilen ve baskalari tarafindan yonlendirilen degil, kendi kendilerini yonlendiren
kisilerdir (Davenport et al., 1999). Bu Bakis agisiyla mobbing kurbani kisilerin agik
distncelive proaktif (Randle, 2006), basit mantiga sahip, ¢ok yonli olmayan ve basari
diizeyi yuksek (Brodsky, 1976), zeki, sorumluluk sahibi ve herkesce sevilen (Coyne et
al., 2003; Lutgen-Sandvik, 2006) kisiler olduklari da belirtilmistir. Ayrica kisinin yliksek
performansi dolayisiyla grup normlarina uymamasi, kibirli veya provakatif
davranislarinin grup Uyeleri tarafindan anlayigla karsilanmamasi mobbinge maruz

kalmaya sebep olarak degerlendirilebilir (Zapf, 1999).

Kurbanlarin o6zellikleri bakimindan goéreceli olarak olumsuz veya kot yonlu
olmalari da gesitli arastirmalarla mobbingin sebepleri arasinda agiklanmaktadir.
Cesitli yazarlarin kurbanlarin gesitli olumsuz 06zelliklerine yoénelik calisma ve
degerlendirmeleri mevcuttur. Kurban konumundaki kisilerin nispeten iceddnik,
kaygil, asiri vicdanli, sinirli, itaatkar (Coyne et al., 2000), zor anlasan (Glasg et al.,
2007), disuk 0z sayglya sahip (Matthiesen and Einarsen, 2007), iletisim ve
sosyallesme becerileri diisik, giivenilmez (Coyne et al., 2000), ¢cekingen, ¢atismadan
kaginma egilimli, grup Uyesi olmak igin genelde ¢ekimser davranan (Zapf, 1999) kisiler
olduklari ve bu o6zellikleri dolayisiyla mobbinge maruz kalmaya daha ¢ok egilimli

olduklari belirtilmektedir.

Nielsen ve Knardahl (2015) tarafindan kisilerin yaratilis yapilarinin mobbinge
maruz kalmayla ne sekilde iliskili olduklarina yonelik mekanizmalari agiklayan en az
doért unsurun oldugundan bahsedilmektedir.

- Birincisi, provakatif kurban (Olweus, 1994) o6zelligidir ki; kurban
durumundaki kisiler yaratiliglar itibariyle isyerinde tahammdl diizeyinin
Otesinde dusuk performans gosterirler, ilkelere aykin ve arkadashk
iliskileri bakimindan da kabul edilemeyecek bicimde davranirlar (Einarsen,
1999; Felson, 1992).

- ikinci mekanizma olumsuz algi mekanizmasidir. Bu tiir yaratilista olan
kisiler cevrelerindeki olaylari sirekli olumsuz ve zarar verici olarak
algilarlar ve bu sebeple isyerinde ortaya gikan her tirli olayi taciz olarak

rapor ederler (Nielsen et al., 2011).
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- Uglinci mekanizma ise tersine nedensellik mekanizmasidir. Bu gériis;
mobbingde yaratilisin onclil bir sebep degil, sonu¢ olacagi, mobbinge
maruz kalinmasindan kaynaklanan travmatik stres durumunun kisinin
karakteristik yapisini degistirecegi seklinde agiklanmaktadir (Leymann,
1996)

- Kurbanlarin Kkisilik 6zellikleri bakimindan ele alinabilecek son nokta
kurbanlarin ice doniik veya disa donlik kisiler olmalaridir. Bu anlamda
kurbanlar iki boyutta degerlendirilebilir (Nielsen et al., 2017). Birinci
boyutta kurbanlarin ice donukliik 6zelliklerinin mobbinge maruz kalmaya
etkisi incelendiginde; asiri ice donik kisiler kendilerinin digerlerinden
farkh, ayricalikli oldugu egiliminde olmalari dolayisiyla is ortaminda
rahatsiz edici olabilir ve mesai arkadaslari tarafindan ¢ekingen, soguk ve
arkadas canlisi olmayan biri olarak degerlendirilebilir (Nielsen and
Knardahl, 2015). Kisinin disa donik olmasi dolayisiyla stirekli ilgi ihtiyaci ve
kontroli tutma istegi, grupta baskinlik olusturma algisi oOrgut
¢alisanlarinda gerginlige neden olabilir ve bu durum kurbana karsi
saldirgan davraniglarin baslamasi icin neden olabilir (Nielsen and

Knardahl, 2015).

Birbirine zit goruslerin  keskin gizgilerle aynildigi bu noktada mobbing
arastirmalarina yonelik yapilan bir meta analizi belirtilen 6zelliklerin etkisinin olup
olmadigina dair gorisleri glincel haliyle sunmaktadir. Nielsen ve digerleri (2017)
tarafindan yapilan meta analizi ¢galismasinda kurbanin kisilik tiirti ile mobbinge maruz
kalma arasinda iliski oldugu belirtilmistir. Caismanin meta analizi ¢alismasi olmasi,
glinimiize kadar gelen yayinlarda kisilik 6zellikleriyle mobbing arasinda iliskinin
varligina dair geliskili yaklasimlara cevap olarak degerlendirilebilir. Nielsen ve digerleri
(2017) tarafindan yapilan meta analizi galismasinda mobbinge maruz kalma ile
duygusallik arasinda pozitif yonli iliski oldugu, disadoniikliik, anlayishlik ve vicdanhlik-
sorumluluk arasinda ters yonlu iliski oldugu, agiklik (openness to new experience) ile
de anlamli iligki tespit edilemedigi belirtilmistir. Fakat burada Gzerinde durulmasi
gereken 6nemli bir nokta sudur ki, mobbing siireci, diger sosyal etkilesim streglerinde

oldugu gibi dinamiktir ve kurbanin magdur olmadan oOnceki hali ve kurban olma
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surecindeki kisilik 6zellikleri tGizerinde etkisinin olacagi agiktir. Mobbingin mi kisilikte
degisime neden oldugu yoksa kisilig§in mi mobbinge maruz kalmaya etki ettigine
bakilmazsa mobbinge maruz kalanlar ile kalmayanlarin karsilagtiriimasinda mobbing
surecinde kisiligin dnemli bir etken oldugu aciktir (Nielsen et al., 2017; Glasg et al.,
2007). Nielsen ve digerleri (2017) tarafindan yapilan galismada her ne kadar
disadonaklik, anlayighlik, vicdanhlik ve duygusallik ile mobbing arasinda iligski oldugu
belirtilmis olsa da bu durumun icinde bulunulan sartlara ve grubu olusturan bireylerin
durumuna gore gesitlilik gosterecegi, belirtilmistir. Yazarlara gore; disadoniklik,
anlayislilik, vicdanhlik ve duygusallik ile mobbing arasinda tespit edilen iliskide cografi
durum, 6lgme yontemi ve olclilen mobbing tlirliniin moderatoér etkiye sahip oldugu

belirtilmistir.

Yukarida agiklanan iki zit yondeki genel kurban 6zellikleri; caligmalarda iyi veya
kotd, fazla veya eksik 6zelliklere sahip bireylerin mobbinge maruz kalma agisindan
potansiyel aday olduklarini géstermektedir. Buraya kadar olan kisimdan ¢ikarilacak
sonug, kurbanin kisilik 6zellikleri ile su ana kadar ortaya koyulan kisilik 6zelliklerinin
birgogu arasinda mobbing magduru olma agisindan kesin bir yarglya
varilamayacagidir. Zira su ana kadar yapilan mobbing arastirmalarinda kurbanin ya da
zorbanin kisiliginin mobbinge sebep olma agisindan bir baglantisi olmadigini iddia
edilmekle birlikte (Rayner et al., 2002), kurbanin ya da zorbanin kisiliginin mobbing
uygulamak veya mobbinge maruz kalmakla iliskisi oldugunu da savunulmaktadir
(Coyne et al., 2000; Zapf et al., 2011). Boyle bir durumda kurbanin kisilik 6zellikleriyle
mobbinge maruz kalma arasinda kesin bir iliski oldugundan bahsetmek zor olacaktir.
Sadece kurbanin kisilik 6zellikleri degil, cinsiyetinin de mobbingle ilgisinin olmadigi

cesitli calismalarla ortaya koyulmustur (Rayner, 1997; Zapf et al., 2011).

Thylefors (1987)’a gore gatisma durumlarinda daha saldirgan ve etkin hareket
eden kisilerin boyle hareket etmeyenlere gére daha ¢ok kurban olma olasiliklari s6z
konusudur. Aksi yonde bakildiginda ¢ekimser/pasif kimselerin yonetimleri altindaki
kisileri hari¢ tutmak kaydiyla, en koétl gatisma ¢bzme becerisine sahip kisiler olduklari,
diger kisilerle karsilastirildiginda en yiiksek depresyon egilimli kisiler olduklari ve
duygusal anlamda ¢ekimser olmayan kisilere gore ¢ok daha fazla etkilendikleri ortaya
koyulmustur (Zapf, 1999).
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Buraya kadar olan ifadelerden anlasilmaktadir ki; mobbing, sirecin igine
girmeden ve ayrintiliizleme imkani olmadan anlasilmasi zor bir olgudur. Bu bakimdan
kurbanin veya diger ozelliklerin neden olarak belirlenmesi zordur. Kurbanin
kendisinin mobbingin nedeni olarak goérilmesi yukaridaki ¢alismalarin ¢ikis
noktalarindan olabilir. Cemaloglu ve Ertlirk (2007) ‘un da belirttigi gibi, genel bir bakis
acistyla mobbinge herkes maruz kalabilir ve cinsiyeti, dini, dili, yasi, rengi veya statusi

ne olursa olsun her birey mobbing davraniglarina kurban olarak segilebilir.

Birgok vaka analizi raporunda da ortaya koyuldugu gibi kurbanda ortaya ¢ikan
siddetli belirtiler kurbanin is ortamindan kaynaklanmaktadir. Aksine kurbani suglayan
kesim kurbanin saldirgan, aksi tavirlarinin kurbanin kendisinden kaynaklandigi ve bu
olumsuzluklarin mobbingden 6nce var oldugu igin mobbinge neden olan etken
oldugunu savunmaktadirlar (Zapf, 1999). Burada dikkat edilmesi gereken nokta
mobbingin sosyal bir slire¢ oldugu ve tek yonli olarak agiklanamayacagidir. Birgok
mobbing vakasindan elde edilen bilgiler 1si8inda mobbinge neden olan etkenlerin;
orgltlin yapisi, orgitin cogunlugunda ortaya c¢ikan sorunlar ve liderlik problemleri
oldugu ortaya koyulmustur (Leymann, 1996; Zapf, 1999). Fakat aksi yonde goriisiin
hakim oldugu is cevrelerinde kurbanin sebep olarak goriilmesi dolayisiyla, bazi
isverenler de ayni disiinceyle zorbayi isten atmak yerine kurbani isten g¢ikarmayi

tercih etmektedirler (Zapf, 1999; Leymann, 1996).

2.4.7.3 Mobbingin Orgiitten Kaynaklanan Sebepleri

Kurban ve zorba konumundaki kisilerin gesitli 6zellikleriyle ilgili arastirmalar,
mobbingin nedeni olup olamayacagina yonelik kesin gizgilerle bir prototip ¢itkarmanin
zorlugunu da ortaya koymustur. Sosyal bir sire¢ olan ve zaten karmasik olan
mobbingin sadece taraf bireyler arasinda degerlendirilmesi diger etkileri yok saymak
anlamina gelebilir. Bu bakis agisiyla Hutchinson ve digerleri (2006a)’ne gére mobbing;
bilindik resmi iliskiler veya siradan orgutsel ¢atismalardan ziyade, 6rgiitsel ve sosyal

yapilarin dinamik ve karmasik bir etkilesimi ile ortaya ¢ikmaktadir.

Mobbing; insanlarin 6zelliklerinin de mutlaka belirli diizeylerde maruz kalmaya

etkisinin  olabileceginin  kabullyle birlikte, o6rgltsel etkilerin gdrmezden
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gelinemeyecegi bir durumdur. Bu yonilyle Zapf (1999)'a gére mobbingin nedeni
olarak orgitler de gosterilebilir. Ortak kultiirde galisanlar farkli bigimde etkileniyor
olsalar da ¢alisanin kisiligi ve psikolojik olgunluk seviyesi 6rgut kulttrlyle etkilesimde
onemli rol oynar ve galisanin davranisini farkl bicimde etkiler (Mantell, 1994).
Orgiitlerin sosyal yapisi, kiltird, liderlik stili, rgiitsel anlayis, érgiitlerin catismaya
bakis acisi, orgltsel adalet anlayigi, 6rgut Uyelerinin biling dlzeyleri ve daha
eklenebilecek bir¢ok unsur ve 6rgiitin iginde bulundugu sartlar mobbingin nedeni
olarak gosterilebilir. Zapf (1999)’a gore bir orgltte sartlar ¢gatismanin artmasina etki
ediyorsa, sorunlarin ¢éziilmemesinden kaynakh ¢atismada artis gerceklesecektir ve

bdyle bir ortamda daha ¢ok mobbinge maruz kalinmasi olasiligi ortaya ¢ikacaktir.

Mobbing orgilitte her kademede ortaya ¢ikan bir durumdur (Zapf, 1999).
Orgiitsel pozisyon, belirli dzellikler ve davranislar kurban olmayla baglantihdir
(Lutgen-Sandvik et al., 2009). Orgiitsel pozisyonda yiiksek seviyelerde mobbinge
maruz kalma ihtimali digerken, diistik seviye is pozisyonlarinda kisinin savunmasizligi
ve glclintin diisik olmasi kurban olma ihtimalini artirmaktadir (Hodson et al., 2006).
Burada lzerinde durulmasi gereken nokta, iliskilerin yapisidir. Yetki giici veya yetki
tlri mobbinge maruz kalan kisi veya zorbalig1 yapan kisi olma durumunu agiklamak
icin yeterli olmayabilir. Bazen sadece grup temelli farkhlklar da (6rnegin etnik veya
aidiyet temeline dayali gruplar) kendi basina mobbing icin sebep olarak gorilebilir
(Cortina, 2008; Fox and Stallworth, 2005; Lewis and Gunn, 2007; Roscigno et al.
2009). Orgiit icerisinde algilanan giic, bulunulan kademenin de etkisini
degistirecektir. Bu noktada 6rgit icerisinde bigimsel konumdan kaynaklanan 6rgtsel
glg ile bicimsel olmayan orgltsel yapidan dolayi tartisiilmasi gereken gli¢ unsuru
devreye girer. Bicimsel olan gruplarda oldugu gibi (Ayoko, 2007), bicimsel olmayan
gruplarda da mobbing silirecinde belirli grup vyapilari stratejik oyuncu
konumundadirlar (Branch et al., 2013). Dolayisiyla bicimsel olmayan is aglar ile
mobbing arasinda da iliski s6z konusudur ve bu iliskide isbirligine dayali glilii sosyal
baglar mobbingin devam etmesi ve artmasina katki saglamaktadir (Hutchinson et al.,
2006b). Mobbingin uygulanmasinda kurbanin karsisindaki bigimsel olmayan 6rgit
yapilari kurbanin ayri ayri bireyler yerine bir grupla miicadelesine neden olur (Zapf,

1999).

67



Orgiitiin mobbinge etkisiyle ilgili ele alinacak diger nokta érgiit kiiltiirii ve érgiit
galisanlarinin psikolojik yapisidir. Zapf (1999)’a gére olumsuz is sartlari mobbingin
sebeplerindendir ve bu sebepler 6rgit, sosyal sistem, agikga zorbalik yapan biri ve
kurban olarak degerlendirilmelidir. Karmasik, dngérilemez ve rol gatismasi, gerginlik
ve glivensizlik acisindan adi ¢cikmis yerler olarak goriilen isyerlerinde mobbing ihtimali
daha vyuksek gozikmekte ve mobbing sikayetleri ile ilgili daha fazla
raporlanmaktadirlar (Hodson et al., 2006; Lawrence, 2001). Mobbingin ortaya
¢ikmasinda iginde bulunulan orgitin kilttrel yapisinin gok 6nemli etkisi vardir ancak
orgut kiltirinde mobbingi artirici 6zelliklerin olmasi her 6rgit Gyesinin tacizkar ve
saldirgan davranislar sergileyecegi anlamina gelmez (Duffy and Sperry, 2007). Klinik
arastirmalar, psikolojik agidan saglikl ¢alisanlarin oldugu 6rgitlerle kiyaslandiginda
kurban konumundaki kisilere yonelik destekleyici tutumlari olmayan, saldirgan 6rgut
kilturlerinde daha ¢ok mobbinge maruz kalindigini gostermektedir. Yine bu
arastirmalar; psikolojik acidan sorunlu, olgunlasmamis personellerin oldugu
orgitlerde daha ¢ok mobbinge maruz kalindigini géstermektedir (Duffy and Sperry,

2007).

Orgiitteki temel sebep olan yiiksek orandaki ¢atisma orgiitte daha da artan
¢atisma oranina neden olur ki bu da mobbingin temel sebeplerindendir (Zapf, 1999).
is glivenliginin olmayisi (De Cuyper et al., 2009), érgiitsel degisimin sonucunda ortaya
¢ikan rol ¢atismasi ve isi kaybetme korkusu (Baillien and De Witte, 2009), stresli is
cevresi (Hauge et al., 2009), zayIf psiko-sosyal is cevresi (Agervold, 2009), agir is yukd,
¢alisma grubunun birbirine uyum saglayamamasi, uygun olmayan davranislarin kabul
gormesi (Branch et al.,, 2007a), gorev taniminin ciddi oranda belirsizligi ve
karmasikhg), disik 6z kontrol-otonomi (Baillien et al., 2009) mobbing ile
iliskilendirilmistir. Karmasik isyerlerinde yoneticiler yiksek dizeydeki catisma
ortaminda veya is kontroliinde yetersiz olduklarinda zorbahgi kontroliin devami igin
yaptiklarini belirtirler (Einarsen et al., 1994). Mobbinge neden olan veya zemin
hazirlayan bir diger unsur ise yeniden yapilanma veya diger bigimlerde ortaya ¢ikan
orgutsel degisim, kugtilme, diger krizler dolayisiyla mobbingi baslatma islevi goren

hizlandirici stireclerdir (Salin, 2003a).
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Orgiit yapilarinin mobbinge neden olmasinin altinda yatan dnemli sebeplerden
bir digeri, orglt yoneticileri veya yetkililerin mobbing konusunda yeterince bilingli
olmamasiveya mobbingin etkilerini grmezden gelmeleridir. Mesru 6rglitsel stirecler
mobbingin gizli olarak yapilmasinda kullanilmakta ve bu sayede mobbing siireci
zenginlestirilmektedir (Hutchinson et al., 2006b). Calisanlarin mobbinge yonelik bakis
acilari mobbingin 6nlenmesi veya siddetinin artmasinda etkili olabilir. Ornegin, kisinin
engelli olusu mobbingin sebebi olarak gosteriliyorsa esas sebep, kisinin g¢alistig
grubun farkhliklara duyarli olmayisi olabilir (Zapf, 1999). isverenler ve yéneticiler
mobbingin 6nlenmesine yonelik statiikoyu 6nleyen ve glc dengesizligini azaltmaya

yonelten midahalelere tam manasiyla destek vermezler (Beale and Hoel, 2011).

Sadece mobbinge miidahaleye glicli olanlar veya yetkili olanlar degil, mobbinge
sahit olanlarin da mobbing slirecinde etkileri s6z konusudur. Mobbingin yasandigi bir
ortamda olaya sahit olan galisanlarin sessiz kalmasi, zorba kisi tarafindan negatif
davranislarinin o gevre tarafindan da desteklendigi seklinde algilanmasina neden

olmaktadir (Branch et al., 2013).

2.4.7.4 Mobbingin Sosyal Yapidan Kaynaklanan Sebepleri

Cemaloglu ve Ertiirk (2007) mobbinge maruz kalmada sosyal degerlerin,
kalturel yapinin etkili oldugunu belirtmislerdir. Global ekonomik ¢evrelerin oldugu
kadar kultirel ve sosyal gelenekler de mobbingi tetikleyen unsurlar olabilirler
(Lutgen-Sandvik and McDermott, 2008). Sosyal sistemin mobbing olaylarina bakisi ve
mobbingi algilama diizeyi ayni zamanda mobbingin bu sosyal sistemde varlgi ve
tutunabilmesi igin dnemli bir unsurdur. Sosyal sistem ve sosyal dislama siregleri
mobbingin potansiyel sebeplerindendir (Schuster, 1996). Sosyal sistemin gerilimi
kabul ediyor olusu mobbingin de kabul edilebilir olarak gériilmesine neden olabilir ve
kurbanin haklihgi icinde bulunulan toplum igin bir anlam ifade etmeyecektir. Ornegin
mobbing, gerilimin isin bir pargasi olarak gorildigu isyerlerinde daha yiiksek ihtimalle

ortaya ¢cikmaktadir (Hoel and Salin, 2003).

Bagka bir bakis agisiyla ise mobbingin kiltiirel olarak bir haksizlik olup

olmadigiyla ilgili algi, mobbinge maruz kalma diizeyinde etkili olacak unsurlardan biri
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olarak diistinilebilir. Tinaz (2006)’a gore; iisyerinde karsilagilan davranislarin bazilari
tamamen negatif olarak gorilebilmesine ragmen bazilari sadece normal etkilesim
davranislari olarak da ortaya ¢ikabilir. Buna gére milli kiltirlerin mobbinge maruz
kalma ile ilgili oldugu yapilan ¢alismalarda gortlmustir (Lutgen-Sandvik et al., 2009).
Ornegin iskandinav ilkelerinde Amerika’ya gore cok daha az oranda mobbing vakalari
gorulmektedir (Hoel and Cooper, 2000). Neden olarak ise kadincil veya esitlikgi
toplum yapisindaki kisilerin kisilerarasi iliskilerinde daha iyi olmalari ve insanlardan
daha saygili iletisim kurulmasini beklemeleri gésterilmektedir (Lutgen-Sandvik et al.,

2009).

Sadece kiltur degil, sosyal sistemin bagh oldugu hukuksal yapi da mobbing
vakalarinin diizeyi ve sayisini belirleyici unsurlardandir. Einarsen ve digerleri (2011)
‘ne gore mobbingin geri planinda toplumsal acidan kdlttr, hukuki baglam ve
sosyoekonomik unsurlar degerlendirilmelidir. Hukuki altyapinin mobbingi gérmezden
geliyor olusu veya tam tersi mobbingi 6nlemeye yonelik ilkeler ve yaptirimlar

belirlemis olmasi mobbingin varligini ve diizeyini belirleyici konumdadir.

Ekonomik bakis agisi da mobbingin temel sebepleri arasinda gosterilebilir.
istihdamda Uiriin veya emek unsurlarinin birinin 6n planda olusu ayni zamanda insan
unsurunun oncelik siralamasini belirleyici durumdur. Kapitalist istihdam iligkilerinin,

dogasi geregi mobbinge destegi s6z konusudur (Beale and Hoel, 2011).

Buraya kadar olan kisimda mobbinge neden olmasi muhtemel veya literatlrde
yer alan agiklamalardan esinlenilerek ortaya koyulmaya g¢alisilan sebepler

aciklanmistir.

2.4.8 Mobbingin Etkileri

Mobbing, etkiledigi insan kitlesi bakimindan (g tir gevreye hitap eden bir
kavramdir. Mobbingin direkt olarak kurban, sahitler ve 6rgutiin tamami izerinde bir
bitln olarak siddetli etkileri vardir (Branch et al., 2013). Bu yonlyle hem sebepleri

hem sonuglari bakimindan ¢ok yonli arastiriimasi gerekli bir olgudur.

Asagidaki kisimda arastirma kapsaminda odak noktasinda mobbingin kurban

Uzerinde ortaya ¢ikan sonuglari ele alinmigtir. Bunun disinda mobbingden etkilenen
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cevreler genel cercevede ele alinacaktir. Bu cevreler; mobbingden etkilenen bireyler,
mobbingden etkilenen sosyal ¢cevre ve mobbingden etkilenen ekonomik cevre olarak

gruplandiriimistir.
2.4.8.1 Mobbinge Maruz Kalan Kisiye, Kurbana Etkileri

Mobbingin en zarar verici oldugu (Tinaz, 2006), en fazla etkiledigi ve en ¢ok
dikkate alinmasi gereken noktasi kurbandir. Mobbing kavraminin karmasikhgi
dolayisiyla kurbani tek bir resimde ortaya koymaya imkan yoktur (Glasg et al., 2007;
Zapf and Einarsen, 2011).

Fakat ortaya gikan neticelerin gergek nedenlerinin ortaya koyulmasiyla bir
kisinin mobbing kurbani olduguna karar verilmesi zor bir siire¢ degildir. Mobbing,
“magdurun benligini 6ldirme ¢abasi” olarak gorilebilir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2007)
ve boylece kurban konumundaki kisiyi her yonden etkilemektedir (Lutgen-Sandvik et
al., 2009). Mobbing sonucunda kurbanda ortaya ¢ikan hasarlar felakete yol agabilecek
diizeydedir ve kurban Uzerinde uzun siire izleri kalir (Duffy and Sperry, 2007).
Kurbanin mobbing davranisina o anki durumu veya genel yapisi itibariyle karsi
koyabilecek glicte olmayisi, baska ifade ile glic dengesizligi en belirgin 6zellik olarak
ortaya c¢ikmaktadir (Einarsen and Skogstad, 1996). Bu ifadelerden hareketle
soyleyebiliriz ki; kisi negatif davranislardan etkilenmiyor veya bu negatif davranislara
siddeti veya etkisi nispetinde karsilik verebiliyorsa, bu durum mobbing olarak

tanimlanamaz ve hedef olan kisi de mobbing kurbani kabul edilemez.

Mobbingde yasanan sire¢ kurban tarafindan degil, mobbingi yapan tarafindan
belirlenir (Tinaz, 2006). Hedef haline gelen kisi kendini savunamaz duruma gelir ve
kurbana doéntsir (Chirild and Constantin, 2013). Mobbingde kisiye veya duruma goére
kurban her zaman maruz kaldigi davranistan farkli diizeylerde de olsa zarar
gormektedir ve mobbingin ortaya ¢ikisindan itibaren zarar gérecek taraf bellidir.
Mobbing magduru, tek basina hicbir kurali degistiremez. Kurban, kurallar
baskalarinin belirledigi bir oyun igindeki rolini kabullenmek zorundadir (Tinaz,
2006). Leymann (1990)’a gore glinlik ve gegici catismalardan farkli olarak mobbing
vakalari uzun periyodda psikiyatrik ve psikosomatik hastalik belirtileri ortaya

¢ikarmasi dolayisiyla ayrilmaktadir. Bu agiklamalardan vyola c¢ikilarak soéyle
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disandlebilir ki; mobbing surecinde kurban ve bazen sahit konumundaki kisiler daima

zarar goren taraf olurken, zorba konumundaki kisi stregten ve iginde bulunulan

durumdan psikolojik veya diger unsurlar bakimindan fayda saglayabilir.

2.4.8.1.1 Mobbingin Kurban Uzerindeki Psikolojik Etkileri

Mobbinge maruz kalan kurban konumundaki kisilerin gordtgl zararlar sirayla

ele alinacak olursa birincisi kurbanin Gzerindeki psikolojik etkilerdir. Mobbing, sahsin

kendine yonelik saldirilardan ziyade galisanin kisiligine yonelik saldirilardir (Davenport

et al., 1999). Mobbingin bu tir etkileri maddeler halinde ele alinacak olursa;

Mobbing magdurlarinin yer aldigi bir ¢alismada (Mikkelsen and Einarsen,
2002) 118 katilimcinin % 80,5’i hayatinda daha Once yasadiklar kaza,
bosanma, yakinin kaybi ve ciddi hastalik gibi diger higbir olumsuzlugun
kendisini mobbing kadar koti etkilemedigini belirtmistir. Mayhew ve digerleri
(2004) tarafindan yapilan bir g¢alismada mobbing magdurlarinin cinsel
tecavize ugrayan Kkisilerle ayni seviyede duygusal travma yasadiklari
belirtilmektedir. Uzun sireli mobbinge maruz kalan kisiler travma sonrasi
stres bozuklugu sendromu yasamaktadirlar (Lutgen-Sandvik et al., 2009) ve
mobbing kurbaninin yasadigi travma sonrasi stres bozuklugunun etkisi, kaza
veya baska kisa sureli travmatik durumlarinkinden ¢ok daha siddetli olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Leymann, 1990).

Mobbing vakalarinin ¢ogunda 6li gibi hissetme, 6lme istegi, kendisini ¢aresiz
ve terkedilmis hissetme gibi tanimlamalar kurbanin yasadigi psikolojik ve
kisilerarasi yaralarin tam olarak ifade edilis bigimidir (Duffy and Sperry, 2007).
Mobbinge maruz kalmak kisilerin 6zsaygilarini yitirmelerine (Spratlen, 1995),
ruhsal ve duygusal saghgin bozulmasina (Duffy et al., 2002), takintili kisilige
(Zapf, 1999), klinik depresyona (Niedhammer et al., 2006), intihar girisimine
(O’ Moore et al., 1998; Leymann, 1990), klinik seviyede anksiyeteye (Quine,
1999), alkole dayali zararlara (Richman et al., 2001), travma sonrasi stres
bozukluguna (Mikkelsen and Einarsen, 2002; Matthiesen and Einarsen, 2004;
Tehrani, 2004) neden olmaktadir.
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Yuksek seviyeli is kaynakli stres, isten ayrilma niyeti, hastalik raporu alarak
gelmeme, ise sebepsiz gelmeme ve diisiik seviyede is tatminine (Quine, 1999;
Kivimaki and Vahtera, 2000; de Wet, 2010) neden olmaktadir.

Grandey ve digerleri (2007) ’nin g¢alismasina goére musterilerden, is
arkadaslarindan ve Ustlerden gelen sozli saldirilar ile duygusal tikenmislik
arasinda anlamli iligki vardir.

Mobbing, kurban Ulizerinde siddetli bir utanma duygusuna ve gli¢cslizlik
algisina neden olmaktadir ki kurban mobbingin dilinden nasil anlayacagini, bu
durumu nasil adlandiracagini ve neler olup bittigini anlamakta gulglik ¢eker
(Duffy and Sperry, 2007). Mobbinge maruz kalan kisiler psikolojik agidan
kendilerini savunmasiz ve yardim alamayan, ¢aresiz biri olarak gérmeye
baslarlar. Yasaya inanglar yok olur, pargalanmighk duygusu yasarlar ve
bunlarla beraber, hiperaktivite, takinti, intihar egilimi gibi sonuglar ortaya
¢ikar (Leymann, 1990).

Kurbanlar, kendilerine yoneltilen bir saldirganliga karsi, buna yonelik savunma
gelistiren kisi algisindan ¢ikip, kendilerini yardimsiz, ¢evreden ayrigtiriimis ve
butin hos karsilanmayacak kisisel hatalarin sebebi olan biri olarak algilarlar
(Duffy and Sperry, 2007).

Brotheridge ve Lee (2010)’ye gore kisilerin maruz kaldiklari mobbing saldirilari
kurbanlari ileriki vakalara karsi duygusal anlamda daha da hassaslastirmakta
ve tecriibe edilen duygularin daha yogun hissedilmesine neden olmaktadir.
Sosyo-psikolojik agidan kisinin basa ¢ikma yeteneklerini kaybetmesi, kisinin
sosyal iligkileri dolayisiyla kendini savunacagli mekanizmalarin yok olmasi
sebebiyle negatif yonde degisim ve savunma mekanizmasinin ¢ékisi ortaya
¢ikar (Leymann, 1990).

Mobbing kurbaninin yasadigi psikolojik problemler onun asiri davranislar
gostermesine neden olabilir ve bu durum kurbanin bu davranislar dolayisiyla
hem kendisinin direkt zarar gormesine hem de suglu duruma diismesine
neden olabilir (Zapf, 1999).

Kurbanlar dylesine zarar gérmektedir ki, rehabilitasyona tabi olmadan tekrar
isglicini kazanmalari neredeyse imkansiz hale gelmektedir (Leymann and

Gustafsson, 1996).
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- Kisilerin siddetli mobbinge maruz kalmalari sonrasi morallerini diizeltmek igin
ortaya koyduklari miicadele ve bu esnadaki kisisel problemler psikiyatristler
tarafindan yanlis algilanmakta, paranoya gibi yanlis yorumlamalara yol
agmakta ve bu sebeple birgok kisi aklini yitirdigi gerekgesiyle zorunlu-gozalti

yatalak tedaviye mecbur birakilmaktadir (Leymann, 1990).

2.4.8.1.2 Mobbingin Kurban Uzerindeki Biyolojik veya Fiziksel Etkileri

Mobbingin kurban tizerindeki ikinci etkisi biyolojik veya fiziksel etkilerdir. Bunlar
¢ogunlukla psikosomatik rahatsizliklar seklinde adlandirilan psikolojik sebeplerle
ortaya cikan biyolojik rahatsizliklar olabilir. Psikosomatik rahatsizliklar sozlikte
(English  Oxford Living Dictionaries, 2018); c¢esitli psikolojik hastalik veya
rahatsizliklarin sonucunda vicutta biyolojik ve fizyolojik olarak ortaya ¢ikan
istenmeyen durumlar veya hastaliklar seklinde tanimlanmaktadir. Leymann ve
Gustafsson (1996) ile Zapf ve arkadaslari da (1996) yaptiklar ¢alismalarda isyeri
zorbaligi ile fiziksel saglk sikayetleri gosterme arasinda iligskiler saptamislardir.
Mobbing ile ilgili ortaya ¢ikan biyolojik veya fiziksel rahatsizliklari maddeler halinde

ele alacak olursak;

- Bunlardan egzama, kalp rahatsizliklari, astim, nefes darligi, hipertansiyon,
mide rahatsizliklari, g6gis agrisi, migren benzeri bas agrilan, kabizlik,
kronik yorgunluk, uykusuzluk gibi hastaliklar hastada altta yatan biyolojik
bir sebep olmasa da psikosomatik rahatsizlik seklinde ortaya
cikabilmektedir (Tinaz, 2006; Leymann and Gustafsson, 1996;
Groeblinghoff and Becker, 1996). Bu rahatsizliklar kurbanin maruz kaldigi
mobbingin slresine veya kurbanin biyolojik yapisina gore mobbingden
kurtulmus olsa dahi kronik hale gelebilmekte ve kurban bir siire maruz
kaldigi mobbingden dolayi uzun siire veya omir boyu bu tir sikintilari
cekebilmektedir. Hatta bu kisiler saghk sorunlari dolayisiyla ise devam
edemeyecek hale gelirler, psikiyatrik tedaviye baslarlar ve isten ayrildiktan
sonra da ortaya ¢ikan sorunlarla uzun siire bas etmeyle ugrasmak zorunda

kalirlar (Zapf, 1999).
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- Mobbing siirecinde maruz kalinan ylksek diizeyli stres magdurda ortaya
¢ikan sorunlarin en temel nedenidir. O’Brein (1997) uzun siireli yasanan
stresin beyinde hasara neden oldugunu iddia etmektedir. Ayrica uzun siire
mobbinge maruz kalinmasi bilissel fonksiyonun bozulmasina neden
olmaktadir (Brodsky, 1976).

- Hansen ve digerleri (2006) tarafindan yapilan ¢alismada mobbinge maruz
kalan kisilerin yasadiklari yiksek diizeyli stresin sonucunda; bobrekistu
bezleri yoluyla ortaya ¢ikan kortizol salgisi, daha fazla psikosomatik
belirtiler, depresyon, anksiyete ve mobbinge maruz kalmadan 6nce ortaya

¢ikmayan diger negatif etkilerden bahsedilmektedir.

Mobbingin kurban Uzerinde ortaya ¢ikardigi dGnemli sorunlardan biri, istemese
de veya ¢alismaya o an itibariyle saglik agisindan elverisli olmasa da ise devam etmesi
(Presenteism) durumudur. Presenteism, hasmane isyerlerinde ortaya ¢ikan
sorunlardan biridir (Lutgen-Sandvik et al., 2009). Bu tiir durumlarda zorbanin kurbana
yonelik éncelikli hedefinin kurbanin isi birakmasi veya atilmasi olmasindan dolayi
kurbanin endisesi yerindedir. Magdurlar, bu tir isyerlerinde isten atilma korkusunun
ortaya ¢ikardigl, yokluklarinda isyerlerinde ortaya ¢ikacak ve kendilerini
savunamayacaklari durumlardan (dedikodular, yapilan bir c¢alismanin ortadan
kaldirilmasi, temel gorevlerin baska birine devri gibi) sakinma ihtiyaci nedeniyle
presenteism (hasta veya yetersiz oldugu halde ise devam etme) egiliminde bulunurlar

(Lutgen-Sandvik et al., 2009).

2.4.8.1.3 Mobbingin Kurban Uzerindeki Sosyal Etkileri

Mobbingin kurban Gzerindeki diger bir etkisi sosyal etkilerdir. Negatif olaylarin
isyerinde slrekli gerceklesmesi ve sirekli gerilim hali sirasiyla, maruz kalan
¢alisanlarin 6nce is ve insanlarla ilgili olumlu distincelerinde gerilemeye, daha sonra
kendini geri plana gekmenin ve isyerinden ayrilmanin en iyi ¢6ziim oldugu seklinde

disiinceye dogru yonlendirecektir (Branch et al., 2013).

Mobbing; sadece kurbana ve icinde bulunulan olumsuz ortamda bulunanlara

degil, maruz kalan kisinin is gevresi ve sosyal yasamda muhatap oldugu tiim insanlara
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cesitli yonleriyle yansimaktadir. Mobbingin kurbana ve kurbanin ailesine yonelik
ortaya cikardig1 zararlar, fiziksel, psikolojik ve kisiler arasi iliskilere zarar verme
anlaminda genis bir alana yayilmaktadir (Davenport et al., 1999; Duffy and Sperry,
2007). Lutgen-Sandvik ve digerleri (2009), mobbinge maruz kalinmasi dolayisiyla
ortaya ¢ikan bu zararlarin kisinin is digindaki iliskilerini de olumsuz etkiledigini

belirtmiglerdir.

insanlarin isyerindeki etkilesimi haricinde aileleriyle daha yogun psikolojik ve
duygusal etkilesimleri s6z konusudur. Bu yiizden kurban konumundaki kisi mobbing
dolayisiyla ortaya gikan psikolojik ve duygusal etkilerin yansimalarini ailesine énemli
diizeyde yansitmaktadir. Kisilerin aile hayatlarinda ¢ok koétl sonuglari ortaya
cikarabilmekte, aile igi iletisim, iliskiler ve gesitli fonksiyonlar agisindan zarara yol

acabilmektedir (Rayner et al., 2002; Tracy et al., 2006; Jennifer et al., 2003).

Kurban, mobbing dolayisiyla ailesiyle olumlu iletisim kuramaz, isyerinde biriken
ofkesini esine veya g¢ocuklarina yansitir. Mobbinge maruz kalan kurbanin ailesiyle
iletisimi, aile i¢i yakinlagmalari, cinsel hayati, is hayati, duygularini ifade bigimi,
anne/babalik gorevi ve ev idaresi kabiliyeti kotl bicimde etkilenmektedir. Bu durum
ofke ve kirginliklara ya da siddete donusebilir. Bu sebeple mobbing kurban ve ailesi
acisindan ylksek maliyete sahip bir bedel haline gelmektedir (Duffy and Sperry,
2007).

Mobbingin kurban agisindan ortaya ¢ikan negatif sonuglarindan biri de kurbanin
yasayacagl ekonomik sorunlardir. Mobbing magduru kisi, is tatmini ve verimi
diiseceginden, yoneticilerince olumsuz degerlendirilebilmekte, bundan dolayi diigik
ucret, ilave haklardan mahrumiyet, terfi alamama dolayisiyla hak kaybi gibi sorunlarla
karsilasabilmektedir. Ayrica mobbing magduru kiginin sosyal izolasyonu veya asiri is
yukd, isyerinde iletisimden mahrum kalmasi gibi sebeplerle isini dogru ve yerinde
yapmadigl duslnullip isten g¢ikarilmasina neden olabilmektedir. Kurban, mobbing
dolayisiyla ortaya ¢ikan rahatsizliklardan kaynakh istirahat raporu vb. sebeplerle ise
gidememe veya uzun sireli tedavi gibi sorunlarla isten atilma durumuyla

karsilasabilmektedir (Zapf D., 1999; Leymann, 1996; Lutgen-Sandvik et al., 2009).
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Mobbingin kurbanlar tGizerinde ortaya ¢ikaracagi en agik zararlardan birisi kisinin
isten kendi istegiyle ayrilmak zorunda kalmasi veya mobbingin ortaya cgikardigi
sebeplerle isten ¢ikarilmasidir. Bir bagka sebep de; bazi doktorlarin mobbing
kurbanlarinin mobbingin sebebi oldugunu savunmalaridir. Bunu destekleyen bazi
isverenler de ayni disiinceyle zorbayi isten atmak yerine kurbani isten gikarmayi
tercih etmektedirler (Zapf D. , 1999; Leymann, 1996). Ancak Zapf (1999)'a gore,
kurban konumundaki kisilerin emeklilige yakin donemde mobbinge maruz kalmalari,
emekli olarak mobbingden kurtulma veya bagka bir isyerinde emeklilige kadar kisa
sureli istihdamla ¢6ziime kavusabilmektedir ve bu ¢6ziim genellikle psikiyatrik destek

geregi duyulmadan sonuca varir.

2.4.8.2 Mobbinge Sahit Olan is Cevresine Etkileri

Mobbingin ortaya cikardigi bireysel ve orgltsel sonuclar sadece kurbanlarla
sinirlandirilmamahdir ki, kurbanlarla ayni siddette, olaya sahit olanlar da
etkilenmektedirler (Niedhammer et al., 2006; Mayhew et al., 2004; Rayner, 1999).
Mobbing bireysel degil, acik bicimde orgutsel bir sorundur (Lutgen-Sandvik, Namie,
and Namie, 2009).

Jennifer ve digerleri (2003), mobbinge sahit olan kisilerin artan bigimde
isgiciinde dengesizlik, asin is yukd, rol karmasikhgr ve is iliskilerinde g¢atisma
durumlarini rapor etmislerdir. Lutgen-Sandvik ve digerleri (2007), mobbinge sahit
olan kisilerin mobbingle hig ilgisi olmayan kisilere kiyasla; diigtk is tatmini, ilerleyen

stres ve olumsuzluk dislincesi yasadiklarini belirtmistir.

2.4.8.3 Mobbingin Sosyal Cevreye Etkileri

Mobbing kurbana fiziksel, sosyal, is gevresi, aile hayati ve biyolojik saglik,
mesleki ¢cevre ve ekonomik risk agisindan ciddi zararlar veren bir olgudur (Lutgen-
Sandvik et al., 2009; Lutgen-Sandvik et al., 2007; Vartia, 2001). Bu bakis agisiyla
mobbinge maruz kalan kisilerin ve sahitlerin yasadiklari veya goérdikleri olumsuz

durumlar, kisilerin ruh saghgini olumsuz yénde etkilemesi nedeniyle bu kisilerin
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isyeriyle ilgisi bulunmayan diger sosyal ¢evrelerde de stresi, travma etkilerini ve
bunlardan kaynaklanan gerginligi yansitmalarina ortam hazirlayabilir. Bu yoniyle
mobbing; insanlarin etkilesim halinde bulunduklari sosyal ¢evrenin de etkilendigi,

bireysel oldugu kadar sosyal bir olgu olarak ele alinabilir.

2.4.8.4 Mobbingin Ekonomik Cevreye Etkileri

Mobbingin ekonomik bakimdan énemli olumsuz etkisi, ortaya ¢ikardigi olumsuz
sonuglar bakimindan kurbanin ve diger ¢alisanlarin tretkenliginin kaybi, ¢alisanlarin
orgutsel baghliginda ve is tatmininde dusus, isglicinde zayiflama ve bunun isyerine
kurban diizeyinde verecegi ekonomik zarardir (Lutgen-Sandvik et al., 2009). Mobbing;
isyerinin optimal dlzeyde fonksiyonlarini yerine getirme yoninden vyetersiz
kalmasina, Uretkenligin zayiflamasina, sebepsiz ise gelmeme durumunda artisa, isten
ayrilma niyetlerine ve mudahale sonucu ortaya cikacak ek maliyetlere neden
olmaktadir (Einarsen, 2000; McCarthy and Barker, 2000; McCarthy et al., 1995).
Mobbingin isyerinde ortaya ¢ikardigi olumsuz hava; grup kiltird, buna bagh sosyal
etkilesim ve bunlarin Uretkenlige saglayacaklari katkiyr azaltacak veya ortadan
kaldiracaktir. Calisanlarin is tatmininin azalmasi, isin beklenen kapasiteye

ulasmamasina neden olabilecektir (Leymann, 1990).

Mobbing kaynakli olarak ortaya g¢ikabilen hukuki veya idari siireglerde en
muhtemel durumlar, tazminat 6demede artis (Brodsky, 1976) ve sigorta primlerine
yapilan fazladan 6demeler (Bassman, 1992) seklinde ele alinabilir. Mobbingden
dolayi ortaya ¢ikan haksizlik veya isten ayrilmaya zorlamaya dayali davalar da baska
tlr ornektir (Rayner et al., 2002). Bu tir maddi zararlar, firmanin ticaret ve ekonomi

cevrelerindeki itibarinda zarara da neden olacaktir.
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3. DEGISKENLER ARASI iLiSKILER

Bu kisimda sirasiyla, 6nce 6rgitsel kimlik algisi ve proaktif kisilik degiskenlerinin
kisisel gelisim yonelimi ile olan iliskileri literatiirde benzer kavramlari igeren
kaynaklardan faydalanilarak incelenmistir. Ardindan orgutsel kimlik algisi ve proaktif
kisiligin kisisel yonelimi ile olan iliskisinde mobbing algisinin moderator etkisi yine

literatlrdeki benzer kavramlardan yola gikilarak incelenmistir.

3.1 Orgiitsel Kimlik Algisi ile Kisisel Gelisim Yénelimi
Arasindaki iliski

Orgiitsel kimlik algisinin literatiirde bircok kaynakta calisan agisindan faydalari
aciklanmigtir ve bu faydalar asagidaki kisimlarda ele alinacaktir. Ertlrk (2003),
orgutsel kimlik algisinin birey agisindan faydalarindan bazilarinin; is tatmini, duygusal
baglihk ve ekstra rol davraniglari oldugunu belirtmistir. Weng ve digerleri (2010),
cesitli dizeylerde ihtiyaglarin tatminini iceren kariyer gelisimi ile 6rgutsel kimlik
algisinin olumlu yonde iliskili oldugunu belirtmiglerdir. Calisanlarina kariyer gelisimi
icin firsat sunan orglitler, ¢alisan-0rgit tipi ortak bir yatirnm ortami olustururlar (Tsui
et al., 1997; Weng et al. 2010). Bu sayede orgiit sadece ¢alisaninin faydasini saglamisg

olmayacak, ayni zamanda kendi biinyesine de bir katma deger eklemis olacaktir.

Robitschek (1998)’e gore kisinin olumlu yonde gelismesini saglayan degisimlere
yonelik becerilerini belirleyebilmesi ve uygulayabilmesi, bireyin yasaminda
gerceklesen yeni dogan cocuk, iste yikselme, evlilik gibi degisimlerle ortaya ¢ikarak
kisisel gelisim yonelimini ortaya c¢ikarir. Hackman ve Oldham (1976), kisilerin
isyerinde g¢alismaya devam etmelerini saglayan unsurun Kkisilerin isyerinde

ihtiyaglarini kargilamalarina yonelik yeterlilik oldugunu belirtmislerdir.

Bireylerin ihtiyaglar basit ve temel ihtiyaglar oldugu gibi, ileri duizeyli ihtiyaglar
da olabilir. Bu noktada orgutsel kimlik algisini bireyin benligini yeniden sekillendirme
ve Ust dizey ihtiyagc beklentilerini gergeklestirme araci olarak da ele alinabilir. Bu
ifademizi destekler bicimde Hall ve digerleri (1970), kimligin iki tir oldugunu,
bunlardan birinci kimligin Ust seviye ihtiyaglar; saygi, otonomi ve kendini

gergeklestirmenin oOrgltin hedefleri ile uyum iginde olacagini, bunun genellikle
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entegrasyon olarak adlandirildigini belirtmislerdir. ikinci tir kimlik bileseninin ise, alt
seviye ihtiyaglar olan; guvenlik, aidiyet, tehditlerden kaginma ve gelisme
ihtiyaglarinin, 6rgitiin Gyelerini yénetme ve kontrol ihtiyaci ile uyum iginde olacagini
belirtmiglerdir. Yazarlara gore 6rgitsel kimlik; bu iki kimlik tirtiinden ¢alisanlarin Ust

diizey ihtiyaglari olan saygi, otonomi ve kendini gerceklestirme ile iliskilidir.

Ortaya c¢ikan bir diger durum; her ne kadar 6rgit firsatlari sunsa da, bireyin
gelisim ihtiyacini hissetmesi olarak dustndlebilir. Carmeli ve digerleri (2007)'nin de
belirttigi gibi; bir calisanin gelisim ihtiyaci disuk diizeyli ise, isyerinde ortaya koyacagi
yaraticilik, digssal motivasyon unsurlarindan olusan materyalist 6dillendirmeye dayal
hale gelecektir. Fakat bunun tersine galisanin gelisim ihtiyaci yuksek dizeyli ise, bu
defa igsel olarak odullendirmeye dayali ortaya ¢ikacak yaraticilik ortaya konmus
olacaktir. Tierney ve digerleri (1999) ve Carmeli ve digerleri (2007); kimligin, ¢alisanin
yaratici davranisinin bir belirleyicisi olarak gozlenebilen igsel motivasyonunun temel

bir unsuru oldugunu belirtmislerdir.

Gelisim  kavramiyla birlikte, ©6rgit icerisinde ve Orglit sayesinde
gerceklesebilecek 6grenmeyi de ele almakta fayda vardir. Ertlrk (2003), yiksek
sosyal ve orgutsel kimlik algisinin, 6grenmeyi artirmaya ve 6grenme slirecinin
hizlanmasina pozitif ydnde etki ettigini belirtmistir. isyerinde dgrenme firsatlarinin
olusturulmasi, ise yonelik tutum ve davranislarda belirleyici bir faktor haline
gelmektedir (Lankau and Scandura, 2002). Jetten ve digerleri (2002) ve Ertirk
(2003)’e gore yiksek orgitsel kimlik algisi ile 6rgltteki degisime yonelik dislince ve

degisime direng arasinda da ters yonde iliski s6z konusudur.

Orgiitsel kimlik algisi ile kisisel gelisim iliskisinde énemli bir husus da bireyin
gesitli durumlar igin ortaya koyacagl miucadele davranisidir. Carmeli ve digerleri
(2007) tarafindan yapilan bir ¢alismada, ise yonelik micadele ile 6rgitsel kimligin
olumlu yénde iligkili oldugu belirtilmistir. Ayrica ayni calismada ise yonelik miicadele

ile yaratici davranis arasinda 6rgitsel kimligin mediator etkisinin oldugu belirtilmistir.

Ertirk (2003), bireyin kendisini grupla o6zdeslestirmesinin grup Uyeleriyle
kendisini karsilagtirma imkanini ortaya ¢ikardigini, bunun da bireyin kendini

gelistirmek, kendi potansiyeline ulagmak igin bir tesvik araci haline gelebilecegini
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belirtmigtir. Yazara gore kimlik algisi, bireyin halihazirdaki davraniglariyla azami
potansiyelini karsilagtirma imkani saglamaktadir. Baskalarinin neler basarabilecegini
gormek ve bu kisilerle kendini 6zdeslestirmek, kisiyi daha fazla g¢abalamak ve

basarmak icin motive etmektedir (Ertiirk, 2003).

Carmelive digerleri (2007), 6rgitlerin miicadeleye doniik is ortami olusturmada
ne dlzeyde basarili olurlarsa, o kadar yaraticiliga etki edeceklerini belirtmislerdir.
Ayrica yazara gore; mucadeleye donik bir is, kisilerin igsel gereksinimlerini
karsilamalarina yardim eder. Yiiksek gelisim ihtiyaci gerektiren miicadeleye doniik bir
is, calisanin yaraticihgl bakimindan temel dayanak noktasidir. Orgiit, ¢calisana gelisim
ihtiyacina yonelik glici yerine getirmesi i¢in ortami misait hale getirirse, ¢alisanlar

muhtemelen kendilerini orgitse birlikte tanimlayacaklardir (Carmeli et al., 2007).

Bireyin kendini 6rgitle siniflandirmasi ve etiketlendirmesi, sadece tek bir kurum
icinde degil, ayni zamanda bir meslek grubunda da s6z konusu olabilir. Ertiirk (2003),
orgutsel kimlik algisiyla baglantili olarak mesleki kimlik algisinin; profesyonel
¢alisanlarin  musteri odakli, verimlilik odakh olmasi gibi ¢esitli mesleki
odaklanmalarina yon verebildigini belirtmistir. Bu ifadeden yola gikarak, kendini bir
meslek grubuyla tanimlayan ve bu gruba yonelik 6rgitsel kimlik algisi olugturan
bireyin, bu algiya yonelik pozitif duygular da besleyebilmesi muhtemeldir. Carmeli ve
digerleri (2007), kendilerini orgitle tanimlayan bireylerin muhtemelen belirli bir
grubun yaptigi goénulli bir faaliyetin pargasi olma algisiyla yaratici davranislari
sergilemeye motive olacaklarini belirtmistir. Daha bulylk kariyer kesfi ve meslegi
tanimlamada berraklik ile (Bartley and Robitschek, 2000; Robitschek and Cook, 1999)
ve manevi yaplya sahip olma ile (Ivtzan et al., 2011) kisisel gelisim yoneliminin de

ayrica pozitif yonde iliskili oldugu tespit edilmistir (de Freitas et al., 2016).

Daha onceki kisimlardaki tanimlarda da belirtildigi gibi 6rgitin deger ve
hedeflerinin benimsenmesi; bireyin orgltle ilgili deger ve hedefleri ne kadar
benimsedigi ve kendi inang sistemine ne kadar yerlestirdigi ile ilgilidir (Ashforth and
Mael, 1989; Hall et al., 1970; Patchen, 1970; Pratt, 1998). Bu noktada Uzerinde
durulmasi gereken husus, orgutiin deger ve hedeflerinin bireyin kisisel gelisimi

acisindan ne ifade ettigi, baska ifade ile bireye olan faydasidir. Ertiirk (2003), diger
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insanlara ve deger verdikleri varliklara yonelik kimlik algisinin o bireyler agisindan
hayatlarinin amag ve anlamina kaynak olabilecegini belirtmistir. Yazarin belirttigine
gore; insan, hayatinda daha blyik ve daha anlamli amaglar igin ¢abaladiginda,

hayatina bir anlam katmaktadir (Ertark, 2003).

Weng ve digerleri (2010), ¢alisanlarin mesleki yeterliliklerini gelistirmelerinin,
orgutun hedef ve degerlerini belirlemelerine yardimci olarak érgiitsel baghligi ortaya
cikardigini belirtmistir. Yazara gére kariyer gelisim firsatlari, isyerindeki psikolojik
anlagmanin gergevesi biciminde tesvik olarak gorilebilir. Weng ve McElroy (2012)’a
gore orgut tarafindan sunulan bu tegvikin derecesine gore isyerinin galisani, 6rglitiin

hedeflerine daha fazla katki saglama yoluyla tepki verir.

Orgiitiin bireye sagladig faydalar, bireyin 6rgiite déniik sadece maddi kazang
getirmesi ile sinirh kalmayip, icinde bulundugu 6rgite duygusal baghlk hissetmesine
de yonlendirebilir. Weng ve digerleri (2010)'ne gore; ¢alisanlarin kariyer hedeflerine
yonelik gérevler Uzerinde galisarak kariyer gelisimi deneyimi edinmeleri, ¢alisanlara
yeni seyler 6grenme ve gelisim firsati sunmak ve bu tiir gabalarin 6rgit tarafindan
odullendirilmesine yonelik orgutun istekliligi, calisanlarin daha fazla duygusal baghlik
hissetmelerine yonlendirecektir. Prochaska ve DiClemente (1986)'ye gore kisisel
gelisim; cevreye, gelisime ve niyete baglh olarak glidilendirilebilir. Bu giidiilenmenin
orgitsel kimlik algisi temelinde oldugu duslnilirse, Weng ve digerleri (2010);
¢ahisanlarin kisisel gelisimlerine katki sagladigina inandiklarinda, buna karsilik olarak
orgutleri icin bir yukimlilik hissedeceklerini belirtmislerdir. Meyer ve digerleri
(1993)'ne gore; insanlarin ihtiyaglarini tatmine imkan veren érgitlerde galisanlar, bu
tir orgltlere yonelik daha glgli pozitif duygular gelistirirler ki, bu da ¢alisanlarin
orglite daha fazla psikolojik baglilik hissetmelerini saglar. Weng ve digerleri (2010),
yaptiklari ¢alismada, kariyer gelisiminin dort boyutu olan kariyer hedefi siireci,
mesleki yetenek gelistirme, ylkselme hizi ve 6dil gelisiminin 6rglite duygusal baglilig

olumlu yénde etkilediklerini belirtmislerdir.

Orgilitsel kimlik algisinin ortaya ¢ikmasinda 6rgiitiin yapisi ve ¢alisana yaklagimi
onem tasimaktadir. Calisana yaklasim noktasinda Weng ve McElroy (2012)’a gore

kariyer hedefleri ve mesleki gelisim agisindan firsatlar sunan, tesvik ve yiikseltmeler
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ile 6dullendiren orgltler; ¢alisanlarina sadece isyerinde kalmak igin duygusal bir katki
saglamis olmazlar, ayni zamanda ¢alisanin 6érgltten ayrilmasinin ortaya gikaracagi
maliyetlerden de kurtulma firsati elde ederler. Kariyer hedeflerine ulagma, yeni
beceriler gelistirme ve isle ilgili 6éduller almak, kisinin meslegiyle ve orgutle ilgili

distnceleri hakkinda ne hissettigiyle iliskilidir (Weng and McElroy, 2012).

Orgiitiin yapisi konusunda ise is ortaminin ne sekilde oldugu, calisanlarin
tavirlarinda belirleyici hale gelebilir. Holmes ve Srivastava (2002), miicadeleye yonelik
bir is ortaminin; g¢alisanlarin islerine yonelik daha fazla miktarda duygusal ve bilince
yonelik kaynaklarini ortaya koymalari konusunda onlari cesaretlendirecegini

belirtmiglerdir.

Literatiirde yer alan ve burada belirtilen varsayimlari destekler nitelikte
oldugunu dlsindtgiimiz durumlar bu kisimda ifade edilmek istenmektedir.
Yukaridaki ifadelerden hareketle; 6rgutsel kimlik algisinin kigisel gelisim yénelimine
etki edebilecegi duslinlilmis ve bundan yola ¢ikilarak asagidaki hipotez o6ne

surdlmugtir.

H1: Orgiitsel kimlik algisinin yiiksek olmasi bireyin kisisel gelisim yénelimini artirir.

3.2 Proaktif Kisilik ile Kisisel Gelisim Yonelimi Arasindaki iliski

Proaktif kisilik kavrami, daha onceki kisimlarda yapilan agiklamalar dikkate
alindiginda, yapisi bakimindan kisisel gelisim yonelimi ile dogrudan iligkili olarak
disundlebilir. Fakat 6zellikle 6rgit arastirmalarinda Uzerinde durulmasi gereken
nokta, bireyin isi haricinde kendisini gelisime ydnlendiren unsurlar degil, isi ya da
isyerinden kaynakli gelisim yonelimleridir. Bu bakis acisiyla akla kariyer gelisimi
gelebilir. Crant (1995)’a gore proaktif bireyler, daha az diizeyde proaktif olanlara gore
islerine ve kariyerlerine daha farkli yaklasirlar. Buna benzer birgok ¢alisma ile proaktif
kisilik ile kisisel gelisim yonelimi birlikte degerlendirilmistir. Jackson (1996)'a gore
sinirsiz kariyer, proaktif olmayi gerektirmektedir. Seibert ve digerleri (1999)’'nin Mid-

western Universitesi mezunlarindan olusan 496 kisilik 6rneklem ile yaptiklari ve nicel
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ve nitel 6lgekler ile degerlendirdikleri galismaya gore proaktif kisilik, kariyer basarisi

ile iliskilidir (Seibert et al.,1999; Seibert et al., 2001).

Proaktif kisilik o6zelliginin genel kabul géren iyi o6zelliklerini ele almak
istedigimizde bir¢cok kaynakta kisisel gelisim yonelimi ile iliskili 6zellikler
aciklanmaktadir. Crant (2000), proaktif bireylerin iginde bulunduklari genel durumu;
gelisim firsatlarini  belirleme, statikoyla micadele ve daha derinlemesine
bakildiginda, insanlarin proaktif sayilabilmeleri igin inovasyon, sosyallesme ve kariyer
yonetimine yonelme ile agiklamaktadir. Seibert ve digerleri (2001)'nin ¢alismasinda
proaktif kisilik ile kariyer tatmini iliskisinde davranigsal ve biligsel degiskenlerin tam
mediator etkisinden bahsedilmektedir. Yapilan deneysel ¢alismalar gostermektedir
ki; proaktif kisilik tek boyutlu bir yapidir ve is performansi, zorlu islere karsi tolerans,
liderlikte etkinlik (Bateman and Crant, 1993; Crant and Bateman, 2000), orgitsel
karar almalara katilim (Parker, 1998), is takimi performansi ve girisimcilik gibi birgok
bireysel ve orgitsel ciktilarla olumlu yonde iliskilidir (Seibert et al., 2001). Ayrica
proaktif ¢alisanlar; gelistiriimis bireysel performans, is basarisi, kariyer tatmini,
yaraticihk ve oOrgltsel vatandashk davranigi gibi olumlu davranislar ortaya

koymaktadirlar (Park and DeFrank, 2018).

Bateman and Crant (1993) proaktif kisiligi tanimlayici 6zellik olarak, gelisim igin
firsatlari belirleme egilimiyle iliskilendirmislerdir. Kim ve digerleri (2005), bunu
destekler bigcimde; kisilerin kontrol algilarinin yliksek olmasi durumunda herhangi bir
konuda yeni baglangi¢ ortaya ¢iktiginda durumu nispeten kontrol edememeleri
dolayisiyla ortaya gikan boslugun, kisileri harekete gegerek inisiyatif almaya motive
edecegini belirtmislerdir. Oz-Yeterlik Teorisi (Bandura, 1977)'ne gére hayatlari
boyunca degisime en fazla hazir olan bireyler, kisisel gelisim ve degisime yonelik etki
alani bakimindan en yuksek seviyede olan kisilerdir. Bireyler degisim ve gelisime

istekli olduklar diizeyde degisim ve gelisim basarili olabilecektir.

Kasitli ve bir amaca yonelik olmasi dolayisiyla kisisel gelisim yénelimi, istemsiz
gerceklesen degisimden nitelik bakimindan farkhdir (Luyckx and Robitschek, 2014).
Bu yonuyle kisisel gelisim yoneliminin gergeklesmesi icin motivasyonel bir etkinin

olmasi gereklidir. Bu motivasyon olumlu veya olumsuz yonde olabilir (Howard, 2006).
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Fakat motivasyonu olumlu yénde degerlendirmeye yonlendirecek olan, kisideki
proaktif kisilik 6zelligi olabilir. Seibert ve digerleri (1999)'ne gore proaktif kisilik sahibi
bireyler, daha ileri diizeyde egitim veya gelecege yonelik gelisim icin gerekli becerileri
edinmeye yonelik kigisel gelisim firsatlarini belirleme ve takip etmede, proaktif
olmayan bireylere gore ¢ok daha iyi olabilirler. Yazara gore proaktif bireyler kariyer

basarisi ihtimalini artiran isle ilgili durumlari seger, olusturur ve etkilerler.

Proaktif kisiligin tam tersi 6zellikteki bireyler igin ise Morslinbil (2016), yaygin-
cekinik kimlige sahip kisilerin kigisel gelisimlerine 6nem vermediklerini belirtmistir.
Robitschek (1998)’e gore kisisel gelisim sireci kisinin kendi istegiyle gerceklesiyorsa,
bu siirecte birey blitlin olup biten degisimin farkinda ve butin siireclerde gondlli ve

etkin bicimde siirece katilir durumdadir.

Bireyin gelisime katihmi, isyerinin faydasina faaliyetler igin inisiyatif almasi
anlamina da gelebilir. Parker (1998)’a gore proaktif kisilik bir bireyin sirketiyle ilgili
gelisime yoénelik inisiyatif almasiyla olumlu yénde iliskilidir. isyerinde gerceklesecek
gelisim, olan durumun daha iyi hale getirilmesi olabilecegi gibi, inovatif bir yaklasimla
da gergeklesebilir. Seibert ve digerleri (2001)’'ne gore basarili bir inovasyon
uygulamasi ayni zamanda bir kiginin kariyer se¢ciminde daha etkili olmasina kanit
olarak diistiinllebilir. Bu durumda bir kisinin kariyer segiminde igsel basari algisi olarak

basariliinovasyon ele alinmalidir (Seibert et al., 2001).

Herhangi bir durumda gelisim veya degisim igin karar verildiginde ¢evresel
bircok sartin bu degisim veya gelisime engel olabilecegi distinilebilir. Ancak proaktif
kisilik 6zelligi, degisim isteginin veya ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi durumunda gevresel
sartlarin etkisini diger insanlara gére nispeten azaltmakta veya ortadan kaldirmakta,
bdylece gelisim veya degisim daha kolay gerceklesebilmektedir. Seibert ve digerleri
(2001)'nin tanimiyla proaktif kisilik sahibi birey; cevresinde olumlu degisimi icinde
bulundugu sartlardan etkilenmeden ya da bu sartlara bagli kalmadan degistirebilen

kisidir.

Proaktif kisilik 6zelliginin yansimasini, sadece g¢evreden etkilenmemek degil,

ayni zamanda degisim veya gelisim igin etkin ¢aba olarak da degerlendirmekte fayda
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vardir. Seibert ve digerleri (2001)'ne gore, proaktif kisilik sahibi bireyin normalde
beklenen is davranislari ya da isin gereklerinin 6tesinde biz 6zellik ortaya koymasi
beklenmelidir. Van Dyne ve LePine (1998), bireyin yalnizca degerlendirmede
bulunmasi yerine, ekstra rol davraniglarinin boyutlarindan biri olarak gelistirme

niyetiyle yapici bir miicadelenin ortaya koyulmasi seklinde tanimlamiglardir.

Literatiirde yer alan ve burada belirtilen varsayimlari destekler nitelikte
oldugunu dlsindtgiimiz durumlar bu kisimda ifade edilmek istenmektedir.
Yukaridaki ifadelerden hareketle; proaktif kisilik 6zelliginin kisisel gelisim yonelimine
etki edebilecegi duslinlilmis ve bundan yola ¢ikilarak asagidaki hipotez o6ne

sardlmugtar.

H2: Proaktif kisilik ozelligi kisisel gelisim yénelimini artirir.

3.3 Orgiitsel Kimlik Algsi ile Kisisel Gelisim Yénelimi
Arasindaki iliskide Mobbing Algisinin Moderatér Etkisi

Orgiitsel kimlik algisi ve kisisel gelisim yéneliminin bireyden bireye farklilik
gosterebilecegini varsayimindan hareketle, hangi durumlarda veya kimler igin bu iki
degisken arasindaki iliskinin degisebilecegini arastirmak daha aydinlatici olacaktir.
Fraizer ve digerleri (2004)'ne gore iki degisken arasindaki iliskinin hangi durumda veya
kimin igcin farkli sonuglar ortaya gikarabilecegini moderator degiskenler araciligiyla
belirleyebiliriz. Ayrica birgok kaynakta belirtildigi gibi; moderator degiskenler, bagimh
ve bagimsiz degiskenler arasinda beklenmeyen ya da normalde beklenenden zayif bir
iliski s6z konusu oldugunda belirlenirler (Baron & Kenny, 1986; Chaplin, 1991; Fraizer
et al. 2004). Baska sekilde ifade edersek; moderator etkinin en iyi belirlendigi
durumlar, bagimsiz ve bagimh degiskenler arasindaki iliski, énemsenecek diizeyde
beklenenden farkli durumda oldugunda ortaya ¢ikar (Chaplin, 1991; Jaccard et al.;
1990; Fraizer et al. 2004). Bu ifadelerden hareketle; orgiitsel kimlik algisi ve kisisel
gelisim yonelimini mobbing algisi agisindan ele almak, bu iki degiskenin mobbing
algisinin etkisiyle ne sekilde yonlenecegini belirlemek agisindan arastirilmasi 6nem

tasimaktadir. Baska sekilde ifade edersek; orgitsel kimlik algisi ile kigisel gelisim
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yonelimi arasindaki iligkinin yéniniu veya glcunu degistirebilecek muhtemel

durumlarin mobbing algisi 6zelinde irdelenmesi belirleyici olabilir.

Degiskenlerin birbirleriyle iliskilerini teori temelinde ele almak 6ncelikli olarak
daha yerinde olacaktir. Sosyal Kimlik Teorisi’'nin 6nermesiyle, insanlarin iginde
bulunduklari grup veya insan toplulugunun etkisiyle benimsedikleri kimlikler, bireysel
kimlik algisinin disinda bir kimlik gelistiriimesine neden olur (Ashforth et al., 2008;
Ashforth and Mael, 1989). Bireylerin benimsedikleri bu kimlik, calistiklari kurum
icerisinde oOrgutsel niteliklerle birlikte ele alindiginda birliktelik ve aidiyet algisiyla
orgutsel kimlik olarak nitelendirilir (Ashforth and Mael, 1989). Bu alginin kisisel
gelisim yoénelimi ile iliskisi 6nceki kisimda tartisiimigti. Ancak insanlar sadece
edindikleri kimliklerin etkisiyle hareket etmezler. Sosyal yasamin iginde cesitli
unsurlar kendilerini etkiler ve kendileri de gevreyi etkilerler. Bu noktada da Sosyal
Etkilesim Teorisi devreye girmektedir. Bu iki teorinin birlikte ele alinmasiyla érguitsel
kimlik algisi yiksek c¢alisanin mobbinge maruz kalmasi sonucu kisisel gelisim
yoneliminin beklenenin diginda bir sekilde gelisecegi varsayimi séz konusu olabilir. Bu
noktada mobbing kavraminin moderatér degisken olarak incelendigi ¢alismalardan

yola ¢citkmak yerinde olacaktir.

Mobbing kavrami ile ilgili literatiirde moderatér etki bakimindan incelenen fazla
sayida c¢alismaya rastlanmamakla birlikte; Demirtas (2014)'in galismasinda,
isyerlerinde olumsuz durumlari ifsa etme ile etik iklim iliskisinde mobbingin
moderatér etkisi incelenmistir. ilgili calismada, mobbingin bu degiskenler arasinda
moderator etkisinin oldugu belirtilmistir. Ayrica literatlirde, mobbing ile benzer veya
ilgili olabilecek kavramlar olan stres, negatif duygusallik gibi kavramlarin moderator
etkisine yonelik c¢alismalar yer almaktadir. Friborg ve digerleri (2006)'nin
¢alismalarinda aci ¢ekme ve stres algisi iliskisinde dayanikliligin moderator etkisi
incelenmis olup, yiksek duizeyli dayanikhlik gosteren bireylerin aci ve stresi daha az
hissettikleri  belirtilmistir.  Idig-Camuroglu ve  Minibas-Poussard  (2015)’in
¢alismasinda, saldirganlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif duygularin
moderator etkisi oldugu belirtilmistir. Negatif duygularin yiksek oldugu durumlarda
saldirganlik ve isten ayrilma niyetinin bundan etkilendigi, ancak negatif duygularin
disuk seviyede oldugu durumlarda saldirganlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
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iliskinin anlamsiz oldugu belirtilmistir. Salami (2010)’nin ¢alismasinda is stresi ve zarar
vermeye yonelik is davranisi iligkisinde negatif duygusalligin moderatér etkisi
incelenmigtir. Yuksek dizeyde negatif duygusalligin oldugu durumlarda, is stresi
artinca zarar vermeye yonelik is davraniglarinda da artis oldugu, ancak dusik dizeyli

negatif duygusallik durumunda anlamli iliskinin olmadigi belirtilmistir.

Yukaridaki ifadelerden yola gikilarak, érgutsel kimlik ile kisisel gelisim yonelimi
iliskisi ve mobbing algisinin bu iki degisken arasindaki moderator etkisine yonelik
benzerliklerden bahsetmek mimkindir. Stres ve aci ¢cekme kavramlari olumsuz
¢agrisimh kavramlar olsa da, mobbingin kisiye verecegi zararlar ve ortaya ¢ikaracagi
stres ile kavram olarak benzer oldugunu sdyleyebiliriz. Saldirganlik ve isten ayrilma
kavramlarinin zit yoniinde; 6rglite uyum, deger ve hedefleri benimseme gibi 6rgitsel
kimlik algisi boyutlari olan kavramlari ve orgutsel baglihk kavramlarini
disindigimuzde, kavramsal benzerlik daha agik bigcimde anlasilabilecektir. Yine is
stresi ve isyerine zarar verici davranislar ile 6rgiite uyum ve orgutin faydasina ¢alisma

kavramlari zit yonli olduklarindan benzer gagrisimlari gorebilecegimizi sdyleyebiliriz.

Daha onceki kisimlarda belirtildigi gibi orgutsel kimlik algisi, kisisel gelisim
yonelimi ile pozitif yonde iliskili olsa da; mobbing algisinin etkilesimiyle bu iliski, farkli
ve beklenenin disinda ortaya gikabilir. Cohen ve digerleri (2003)'ne gore bagiml ve
bagimsiz degisken iliskisinde etkilesimi saglayan moderatér degiskenin varligiyla, bu
etkilesimin U¢ tlrinden bahsedilebilir. Bunlar artirma (enhancing) etkilesimi,
engelleme/tampon (buffering) etkilesimi ve zit yonli (antagonistic) etkilesim olarak
aciklanmistir (Cohen et al., 2003). Orgiitsel kimlik algisi ile kisisel gelisim yénelimi
iliskisinde mobbing algisinin etkilesim etkisi distnuldiglinde belirtilen Gg tir etkiden

bahsedilmesi yerinde olacaktir.

Bunlardan birincisi; moderatér degiskenin, bagimsiz ve bagimh degisken
arasindaki iliskiyi glglendirdigi etkilesimdir. Cohen ve digerleri (2003) tarafindan
artirma etkilesimi olarak nitelendirilen bu durumda; bagimsiz degisken ile moderator
degisken bagimli degiskeni ayni yonde etkilemekte, ancak birlikte daha giigli bir etki
gostermektedirler. Bu durumda bagimsiz ve moderator degiskenin bagiml degiskene

dogrudan iliskisinin glicinden daha fazla etki, moderator degiskenin etkilesimiyle
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ortaya ¢ikar (Cohen et al., 2003). Bu ifadeden hareketle 6rgiitsel kimlik algisi ile kisisel
gelisim yonelimi iligkisinin mobbing algisinin etkisiyle artacagl varsayimindan
bahsetmek muimkindir. Duygusal Olaylar Teorisinden yola ¢ikilarak
disunaldugiinde; orgutsel kimlik algisi gibi hem duygusal, hem bilince dayali bir
durumun, ortaya ¢ikan mobbing saldirilarindan etkilenmesi ve kisinin bagh oldugu
orgutten ayrilmamak igin ¢abasi, kisisel gelisim yonelimi igin baslangig noktasi olabilir.
Weiss ve Cropanzano (1996)'nun ifadeleriyle Duygusal Olaylar Teorisi'ne gore;
insanlar cevrelerinde gerceklesen olaylara daha sonra ortaya c¢ikan davranislari,
tutumlari ve refah durumlari yoluyla duygusal tepkiler verirler. Mobbing bu yoniyle
orgut icerisinde gerceklesen duygusal olaylardan biri kabul edilebilir (Ghosh et al.,
2011; Glasg et al., 2007; Lee and Brotheridge, 2006; Lim et al., 2008; Branch et al.,
2013). Baska sekilde ifade etmek gerekirse, orgitsel kimlik algisi yiksek birey; bu
sebeple mobbinge maruz kalirsa, bu durumda orgute yonelik duygusal bagi ve aidiyet
hissi oldugu orgutu kaybetmemek icin ¢abasi ve kisisel gelisime yonelimi artabilir

seklinde bir varsayimda bulunabiliriz.

ikinci etkilesim; tampon veya engelleme etkilesimi seklindedir. Bu etkilesimde
bagiml ve bagimsiz degisken arasinda guglu iliski varken, moderator degiskenin
etkisiyle bagimh ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin glicii azalir (Cohen et al.,
2003). Buna gore; orglitsel kimlik algisi ile kisisel gelisim yonelimi iliskisinde
mobbingin; iliskinin glicliini zayiflatan moderatér olarak etki edecegi varsayimini

degerlendirebiliriz.

Orgiitsel kimlik algisi yiiksek bireyin kisisel gelisim yonelimi beklenen bir
durumken; mobbinge maruz kalmasiyla ortaya ¢ikacak duygusal degisim, kisisel
gelisim yonelimi igin bireyi farkli bir karara yonlendirebilir. Howard (2006)’a goére
kisisel gelisim yoneliminin gerceklesmesi igin motivasyonel bir etkinin olmasi
gereklidir. Bu motivasyon olumlu veya olumsuz yonde olabilir. Weiss ve Cropanzano
(1996)’ya gore ruh hali ve duygular sirekli dalgalanmaktadir. Buna gore duygusal

tepkiler kisilerin is hakkindaki hislerini ve isyerindeki belirli davraniglarini etkiler.

Uglinciisii ise zit yonlii (antagonistik) etkilesimdir. Bu etkilesimde, bagimsiz

degisken ile moderator degiskenin bagimli degisken tzerinde ayni yonli etkisi vardir
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ancak; moderator degiskenin etkilesimiyle iliski, dncekinin tersine déner (Cohen et
al., 2003). Bu ifadeden hareketle; orgiitsel kimlik algisi ile kigisel gelisim yonelimi
iliskisinin yénu mobbing algisinin etkisiyle tersine doneceginden bahsedebiliriz. Bagka
ifadeyle orgitsel kimlik algisi kigisel gelisim yonelimi ile pozitif yonla iliskili iken,
mobbing algisi dolayisiyla bu iliski negatife dénecegi disunulebilir. Bu durum da
olasiliklardan biridir. Ciinkl her ne kadar orgutsel kimlik algisi, kisisel gelisim yonelimi
icin olumlu ¢agrisim yapsa da; mobbing algisi, yikici etkisi ve verdigi zararlar
bakimindan kisinin icine kapanmasi, korkmasi gibi sebeplerle kisisel gelisim
yoneliminin gerilemesi ve hatta kisisel niteliklerin gerilemesi ya da kaybolmasina yol
acabilir. Leyman (1990)"in da belirttigi gibi; mobbingin birey lizerinde bir¢cok olumsuz
etkileri s6z konusudur. Sosyo-psikolojik agidan kisinin basa ¢ikma yeteneklerini
kaybetmesi, kisinin sosyal iligkileri dolayisiyla kendini savunacagi mekanizmalarin yok
olmasi sebebiyle savunma mekanizmasinin ¢okisi ve olumsuz yonde degisim ortaya
cikar (Leymann, 1990). Bu durumda orgutsel kimlik algisi yiksek olsa da; bireyin
mobbinge maruz kalmasi, kisisel ve sosyal 6zelliklerinin gerilemesi ya da kaybedilmesi

hatta kisisel gelisim yoneliminin azalmasi ya da tamamen yok olmasina neden olabilir.

Cevresel faktorlerin neden oldugu durumlarda kisisel gelisim, bireysel
farkindalik ile ortaya cikar, fakat bireyin bu degisime direnci s6z konusu olur
(Robitschek, 1998). Daha onceki kisimlarda 6rgitsel kimlik algisinin degisime karsi
dirence neden olabilecegi ve bu sebeple mobbinge maruz kalmak icin sebep haline
gelebileceginden bahsedilmisti. Orgiitsel kimlik algisinin yiiksek olmasi, mobbing
magduru olmaya neden olup, bu sebeple kisisel gelisim yoneliminin olumsuz yonde

etkilenmesi s6z konusu olabilir.

Bu kisimda 6zetle bahsedilmesi gereken; 6rgitsel kimlik algisinin olumlu bir
motivasyon kaynagi olarak kisisel gelisime yoneltmesiyle birlikte, mobbing algisinin
bu motivasyonu tersine gevirmesi veya mobbing algisinin kisisel gelisimi guduleyici
etkisi seklinde olabilir. Ancak 6rgiitsel kimlik ya da mobbing algisinin hangisinin kisi
Uzerindeki etkisi daha yuksek ise, kisisel gelisime yonelme konusunda etkinin, bu
motivasyona gore olacagi disUnilebilir. Fraizer ve digerleri (2004)'ne gore etkilesim

etkisinde bir degiskenin etkisi, bir diger degiskenin seviyesine baglidir. Bu durumda
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orgutsel kimlik ile mobbing etkilesiminde bu degiskenlerden hangisinin etkisinin fazla
oldugunun onemli oldugunu séyleyebiliriz. Clinkli Hagh ve digerleri (2010)’'ne gore
mobbinge maruz kalmanin sonuglari maruz kalan bireyler agisindan degisiklik
gosterebilmektedir. Mobbing algisini bu ifadelerden hareketle moderator degisken
olarak degerlendirdigimizde; orgutsel kimlik algisi ve kisisel gelisim yodneliminin
mobbinge maruz kalma durumunda beklenenden farkli sekilde sekillenmesi s6z
konusu olabilir. Fraizer ve digerleri (2004)'ne gore bagimsiz degiskenler ile bagimli
degiskenler arasindaki iliski bazi insanlar agisindan diger insanlara farkhhk
gosterebilmektedir. Ayrica Prochaska ve DiClemente (1986)’ye gore kisisel gelisim;
cevreye, gelisime ve niyete bagli olarak gudulendirilebilir. Bu ifadeden hareketle
soyleyebiliriz ki; glidilenmenin ortaya ¢ikmasinda mobbing algisi, bir uyarici olarak
ele alinabilir ve orgitsel kimlik algisi diizeyine gore bireyin kisisel gelisim yonelimi,

mobbing algisinin etkisiyle azalabilir veya artabilir.

Yukaridaki ifadelerden hareketle ve literatiirde benzer kavramlara yoénelik

¢alismalardan yola gikilarak asagidaki hipotez sunulmustur.

H3: Orgiitsel kimlik algist ile kisisel gelisim yénelimi iliskisinde mobbinge maruz
kalmanin moderatér etkisi vardir.

3.4 Proaktif Kisilik ile Kisisel Gelisim Yonelimi Arasindaki
iliskide Mobbing Algisinin Moderatér Etkisi

Daha 6nceki kisimda belirtildigi gibi literatiirde mobbing kavraminin moderator
degisken olarak kullanildigi ¢alismaya fazla rastlanmasa da benzer veya ilgili
kavramlara yonelik ¢calismalar yer almaktadir. Fraizer ve digerleri (2004)'ne gore bir
moderator degisken ve etkilesim etkisine karar verilmesi igin teorik olarak daha dnce
desteklenmis bir yapidan s6z etmek gerekmektedir. Ancak Chaplini (1991), bu tir
yapilarin genellikle arastirmalarda ihmal edildigini belirtmistir. Bu sebeple, dnceki
kisimda bahsedildigi gibi, bu kissmda da benzer kavramlara yonelik ¢agrisimlarla

hareket etmek yerinde olacaktir.

Proaktif kisilik ile kisisel gelisim iliskisine yonelik mobbing algisinin moderator

olarak etkisini gosteren bir calismaya rastlanmamakla birlikte, literatlirdeki birgok
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kaynakta proaktif kisilik ile mobbing iliskisi (Ordek vd., 2017; Randle, 2006; Park and
DeFrank,2018) ve mobbingin bireylerde ortaya gikardigi sonuglar bakimindan kisisel
gelisime yakin kavramlar olan kariyer gelisimi, psikolojik saglik vb. etkileri (Leymann,
1990; Zapf D., 1999; Duffy et al., 2002;Mikkelsen and Einarsen, 2002) ele alinmistir.
Moderator degiskende sorulmasi gereken ne zaman veya kimler igin bagiml veya
bagimsiz degisken arasindaki iliski farkl bir durum alir seklinde olmalidir (James and
Brett, 1984; Baron and Kenny, 1986; Holmbeck, 1997; Fraizer et al., 2004). Proaktif
kisilik sahibi bireyin kisisel gelisime yonelmesi beklenen bir durumken, hangi
durumda kisisel gelisim yoneliminin beklenenin disinda etkileneceginin belirlenmesi
mobbing algisi 6zelinde 6nemlidir. Fraizer ve digerleri (2004), kimlerde veya hangi
durumlarda bagimh degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskinin beklenenden
farkh bigcimde iliski icerisinde olacagini moderatér degisken yoluyla belirlenebilecegini
belirtmistir. Ornegin, bir calismada mobbing ile iliskili olabilecek kavramlardan
duygusal zeka kavraminin moderator etkisi incelenmistir. Bibi ve digerleri (2013)'nin
¢alismasinda kabalik ve zarar verici is davraniglan iliskisinde duygusal zekanin
moderator etkisinin oldugu belirtilmistir. Calismaya goére yiksek diizeyde duygusal
zekaya sahip ¢alisanlar isyerinde yikici ve zarar verici davraniglari daha az dizeyde
gerceklestirmektedirler. Bu yikici ve zarar verici davranislar arasinda suiistimal,
uretimi aksatma, sabotaj, hirsizlik, is yavaslatma yer almaktadir. Calismada, duygusal
zeka bakimindan dustk seviyeli ¢alisanlarin bu tir davraniglari daha fazla ortaya

koyduklarindan bahsedilmektedir (Bibi et al.; 2013).

Yine burada ifade edilen kavramlari zit yonleriyle degerlendirdigimizde proaktif
kisilik ve kisisel gelisim yonelimi iligkisinde mobbing algisinin moderator etkisine
yonelik cagrisim ortaya cikacaktir. Proaktif kisiligi, isyerinde kabul edilebilir ve
kontrolli davranislari sergileme anlaminda ele aldigimizda ve yikici is davraniglarinin
zit  yonlist olarak yapici davraniglar ya da kisisel gelisim yodnelimini
degerlendirdigimizde, anlam bakimindan mobbing kavrami igin uygun zemin
hazirlanmig olacaktir. Ciinkii mobbing; tanim ve agiklamalarda belirtildigi gibi stres,
korku, yilginlik gibi kavramlari cagristiran, negatif duygusallikla ilgili bir kavram olarak

ele alinabilir.
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Larsen ve digerleri (2003)'ne gore, pozitif ve negatif duygusal duygularin birlikte
hareketi bireylerin stres unsurlarinianlamlandirmasini, gelecekte ortaya gikacak stres
unsurlari Gzerinde ustalik kazanmasini ve travmatik deneyimlerin Ustesinden
gelmesini saglar. Boylece uyuma yonelik ¢6ziimler bulabilme agisindan stres durumu
ortaya ciktiginda yeterli miktarda bilgiye odaklanabilmesinde 6nemli hale gelebilir.
Khalid ve digerleri (2009), duygusal zekasi yiksek calisanlarin duygularini uygun
bicimde kontrol edebildiklerini ve 6rgiitlerine zarar verebilecek yanlis davraniglardan
daha fazla kaginabildiklerini belirtmistir. Bu 6érneklerden yola gikilarak proaktif kigilik
sahibi bireyin cevreyi kontrol ve cevreden etkilenmeme o&zellikleri sayesinde
mobbinge maruz kalma durumunda ortaya c¢ikacak olumsuzluklardan daha az
etkilenip, kisisel gelisim yonelimi gibi olumlu ¢agrisim yapan durumlara daha gok
yonelebileceklerinden bahsedilebilir. Howard (2006)’'a gére duygular, bir olay veya

deneyim degisime mecbur biraktiginda bizi harekete hazirlayan tepki egilimleridir.

Kasitll Degisim Teorisi'ne gore; pozitif ve negatif duygusal uyaricilar birlikte
kasith degisimde merkezi rol oynamaktadirlar. Duygu sistemimize baktigimizda;
pozitif ve negatif duygu birlikte ¢alismakta ve bizim disinmemize, 6grenmemize,
stres aninda onunla bas etmemize, Ustesinden gelmemize ve degismemize yardim
etmektedir (Howard, 2006). Buna gére mobbinge maruz kalan bireyin; duygularin
harekete gegmesiyle mobbingden kurtulabilmek i¢in hem Umidi canlandirmasi hem
de stresten kurtulmak icin mantikli yontemler aramaya baslamasi seklinde duygularin
etkilerinden s6z edebiliriz. Ayrica mobbing bir duygusal olay olup (Ghosh, et al., 2011;
Glasg et al., 2007; Lee and Brotheridge, 2006; Lim et al., 2008; Branch et al., 2013),
duygusal olaylar teorisine (Weiss and Cropanzano, 1996) dayandigindan, mobbinge
maruz kalmanin ortaya gikaracagi stresten kurtulma gabasinin kisisel gelisim yénelimi
icin bir kaynak olabileceginden bahsedilebilir. Bibi ve digerleri (2013)’nin de belirttigi
gibi, kabalik bir stres unsuru olarak ele alinmaktadir ve duygusal zeka, strese karsi
onleyici temel unsurlardan biri olarak belirtilmistir (Lopes et al., 2006; Kern and

Grandey, 2009; Bibi et al.,2013)

Cohen ve digerleri (2003)’nin bahsettigi sekilde, moderator degiskenin lg tir

etkilesimine yonelik kavramlari bu kissimda da degerlendirmekte fayda vardir. Bu
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etkilesimler sirasiyla; artirma (enhancing) etkilesimi, engelleme/tampon (buffering)

etkilesimi ve zit yonll (antagonistic) etkilesimdir.

Birinci etkilesim olan artirma (enhancing) etkilesimi bakimindan; proaktif kisilik
ile kisisel gelisim yonelimi iliskisinde mobbingin moderator etkisini disindigimuizde,
proaktif kisilik sahibi birey mobbinge maruz kalirsa kisisel gelisim yoneliminin artmasi
varsayimindan hareket etmek gerekecektir. Kim ve digerleri (2005)'ne gore, kisilerin
kontrol algilarinin yiksek olmasi durumunda herhangi bir konuda yeni baslangig
ortaya c¢iktiginda durumu nispeten kontrol edememeleri dolayisiyla ortaya ¢ikan
bosluk, kisileri harekete gegerek inisiyatif almaya motive eder. Bu ifadeden hareketle,
proaktif kisilik sahibi ve kontrol algisi ylksek bireyin mobbinge maruz kalmayi
kontroll kaybetme olarak algilayip, olumsuz bir motivasyon araci da olsa mobbinge
maruz kalma dolayisiyla kisisel gelisim i¢in motive olmasindan bahsedilebilir. Bu
durumda proaktif kisilik sahibi birey mobbinge maruz kaldiginda kisisel gelisim
yoneliminin artacagi varsayilabilir. Ornegin Ghorpade ve digerleri (2011)'ne gére kisi
isini kaybetmekten dolayi ¢ikmaza girdiginde, bu durum olumlu bir olay olarak
gorilebilir ve yeniden egitime yodnelme konusunda bu durumu bir firsata
donistirebilir. Robitschek (1998) de benzer bir 6rnek vererek; bir birey yaptig
mesleki se¢im dolayisiyla isinden tatmin olamiyorsa, is diinyasinda kendisine daha
uyumlu bir ig arayisina girisecegini belirtmistir. Bu ifadelerden hareketle, proaktif
kisilik 6zelligi yuksek ve dolayisiyla kontrol ihtiyaci olan bireylerin olumsuz durumlar
karsisinda (mobbing de 6rnek olarak degerlendirilebilir) diger bireylere gore farkli
tepkiler verebilecekleri, degisim ve gelisim igin olumsuzluklari firsat olarak
degerlendirebileceklerinden bahsedebiliriz. Ghorpade ve digerleri (2011); kisilik
ozelliklerinin tikenmislik bakimindan 6nemli bir rol oynayabilecegini ¢linki bir
micadele mekanizmasi haline gelebilecegini belirtmislerdir. Yazarlara gore kisilik
Ozellikleri; kisinin icinde veya ayri olarak, kendi basina bir kaynaga dénusebilir veya
kisinin kaynaklarini edinmesi veya korumasi noktasinda yardimci olan bir firsat

odagina donlsebilir (Ghorpade et al., 2011).

ikinci  etkilesim, engelleme/tampon  (buffering) etkilesimi  olarak

belirtiimektedir (Cohen et al.,2003). Bu etkilesime gore; proaktif kisilik sahibi bireyin
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mobbinge maruz kalmasi durumunda, kisisel gelisim yoneliminin azalmasindan
bahsetmek gerekecektir. Leymann (1990)"in belirttigi gibi, mobbinge maruz kalan
kisiler psikolojik agidan kendilerini savunmasiz ve yardim alamayan, ¢aresiz biri olarak
gormeye bagslarlar. Bu durumda kisilik 6zelliklerinin etkilerinin engellenebilecegi ve
mobbing algisindan dolayr kisisel gelisim yoneliminin gerileyebileceginden
bahsetmek mumkiin olacaktir. Ayrica proaktif kisilik sahibi bireyin mobbing algisi
dolayisiyla gici elinde bulunduramayip kontroli kaybetmesi, duygusal anlamda
tikenmisligin bir sebebi haline gelebilir. Park ve DeFrank (2018) bu ifademizi
destekler bigimde; mobbing durumunda glg¢ dengesizligi ve durumun kontrol
edilebilir dizeyinin dusik olmasindan dolayr ¢alisanlarin daha uzun sireli stres
yasayabileceklerini belirtmistir. Yazarlara gore ayrica proaktif bireyler bdyle
durumlarda proaktif olmayanlara nazaran durumun kontrol edilememesinden

kaynakl olarak daha yuksek diizeyde gerginlik yasarlar.

Bu ifadelerden hareketle sdyle bir varsayimdan bahsedilebilir ki; proaktif kisilik
sahibi bireylerin kisisel gelisime yonelmeleri normal sartlarda beklenen bir durumken,
mobbinge maruz kalma dlzeyine gore iliski zayiflayabilir. Mobbinge maruz kalmanin,
bireyin gelisim isteginin 6nline gecebilecegi, kisisel gelisimin dniine bir engel olarak

¢ikabileceginden bahsedilebilir.

Uglincii etkilesim olan zit yénlii (antagonistic) etkilesimde ise, proaktif kisilik
Ozelligi olan bireyin mobbinge maruz kaldiginda kisisel gelisim ydneliminin tersine
donecegi varsayimindan hareket etmek gerekecektir. Bu varsayima gore, mobbinge
maruz kaldiginda proaktif kisilik 6zelligi dolayisiyla bireyin kisisel gelisim veya
gelisimle ilgili yonelimleri tersine dénlip; niteliklerde gerileme, degisime direng gibi
durumlar s6z konusu olabilir. Bir¢ok yazar tarafindan yiksek dizeyde kisisel gelisim
yonelimi ile anksiyete, depresyon ve bir¢ok diger negatif duygularla ters yonli
iliskisinin bulundugu belirtilmistir (Hardin et al., 2007; Robitschek and Kashubeck,
1999; Robitschek and Keyes, 2009). Daha 6nceki kisimlarda bahsedildigi gibi, mobbing
magdurlari; tikenmislik, stres (Mikkelsen and Einarsen, 2002; Matthiesen and
Einarsen, 2004; Tehrani, 2004), distik is tatmini, ise sebebsiz gelmeme, isten ayriima
niyeti (Quine, 1999; Kivimaki and Vahtera, 2000; de Wet, 2010) ve daha bunun gibi

birgok olumsuzlugu yasayabilmektedirler.
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Bu kisma kadar olan agiklamalardan hareketle; proaktif kisilik sahibi bireyin
mobbinge maruz kalmasi durumunda kisisel gelisim yonelimi bakimindan ortaya
¢ikacak sonug, proaktif kisiligin ya da mobbinge maruz kalmanin bireyde olumlu ya da
negatif motivasyon agisindan hangisinin glicli gelecegine bagh olarak degisebilir.
Mobbingin seviyesi kisiden kisiye degisip; bu duruma gore, proaktif kisilik sahibi birey
ugradigl mobbingden etkilenme diizeyine gore kisisel gelisim seviyesi degisiyorsa, bu
durumda mobbingin moderator etkisinden sz edilebilir. Hggh ve digerleri (2010)'ne
gore mobbinge maruz kalinmasi bazi kurbanlar agisindan orta diizeyde stres vb.
sonuglari, diger bazilari igin ise daha agir psikolojik sorunlari ortaya gikartmaktadir.
Fraizer ve digerleri (2004)'ne gbre arastirmalarda birgok kanit vardir ki; bagimsiz
degiskenler ile bagimli degiskenler arasindaki iliski bazi insanlar agisindan diger
insanlara gore daha guglidir. Buradan hareketle soyleyebiliriz ki; proaktif kisilik
Ozelligi olan bireyin mobbingden diger bireyler gibi etkilenmeyip, kisisel gelisim igin
¢abasi devam ederse, mobbingin kisisel gelisim igin bir motivasyon araci haline
gelebilecegi varsayimindan bahsetmek mimkindiir. Ya da mobbinge maruz kalmak,
proaktif kiginin kisisel gelisim yonelimini sadece zayiflatmakla kalir. Ancak proaktif
kisilik sahibi birey, mobbingden diger bireyler gibi ve hatta daha fazla etkilenirse, bu
defa mobbingin etkisiyle kisisel gelisim ydnelimi geriye gidecektir. Onemli olan nokta;
proaktif kisilik veya mobbing algisindan hangisinin birey Gzerindeki etkisinin baskin

geldigidir.

Yukaridaki ifadelerden hareketle ve literatiirde benzer kavramlara yoénelik

¢alismalardan yola gikilarak asagidaki hipotez sunulmustur.

H4: Proaktif kisilik ozelligi ile kisisel gelisim yénelimi iliskisinde mobbinge maruz
kalmanin moderatér etkisi vardir.
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4. YONTEM

Bu kisimda arastirmanin yoéntemi, o6rneklem segimi ve degerlendiriime
asamalari, hangi 6lgeklerin neden segildikleri, verilerin toplanma yodntemleri yer

almaktadir.

4.1 Arastirma Modeli

Proaktif
Kisilik
&
£
Kisisel
Gelisim
Yonelimi
2
w
Orgiitsel
Kimlik
Algisi

Sekil 4.1. : Arastirma Modeli

Sekil 4.1.’de gorilen arastirma modeli; orgitsel kimlik algisiyla ilgili olarak
Sosyal Kimlik Teorisi, proaktif kisilikle ilgili olarak Sosyal Etkilesim Teorisi, mobbing
algisiyla ilgili olarak Duygusal Olaylar Teorisi ve kisisel gelisim yonelimiyle ilgili olarak
Kasitli Degisim Teorisi’nin birlikte degerlendirilmesi ile ve bu teorilerden esinlenilerek

elde edilmistir.

97



“Bir gruba veya insan topluluguna ait olma algisi yliksek bireylerin (Sosyal Kimlik
Teorisi), mobbinge maruz kalmalari durumunda ortaya cikan duygusal tepkileri
(Duygusal Olaylar Teorisi), bireylerin kisisel gelisim yonelimine (Kasitl Degisim
Teorisi) nasil etki eder? ” seklindeki temel soruyu modelimizin 6rgiitsel kimlik algisiyla
ilgili kismi agiklamaktadir. Bu kisimda Sosyal Kimlik Teorisi, Duygusal Olaylar Teorisi
ve Kasitli Degisim Teorisi’nin kesisiminden elde edilen teorik varsayimdan bahsetmek

mimkUnddr.

“Iicinde bulunulan sartlardan nispeten etkilenmeyen ve cevreye etki eden,
proaktif kisilik 6zelligi olan bireylerin (Sosyal Etkilesim Teorisi); mobbinge maruz
kalmalari durumunda ortaya koyacaklari duygusal tepkiler (Duygusal Olaylar Teorisi),
bu bireylerin kisisel gelisim yonelimlerine (Kasitli Degisim Teorisi) nasil etki eder? ”
sorusuna aranan cevap igin ise arastirma modelinin proaktif kisilik 6zelligi kismi
olusturulmustur. Bu kisim ile Sosyal Etkilesim Teorisi, Duygusal Olaylar Teorisi ve
Kasitli Degisim Teorisi'nin etkilesiminden elde edilen teorik varsayimdan séz etmek

mimkUnddar.

4.2 Arastirma Sorulari ve Hipotezler

Asagidaki kisimda Tablo 4.1.de bu arastirmanin Uzerinde durdugu temel
sorulara yer verilmistir. Bu sorularin cevaplanmasi yoluyla arastirmanin amaglari

gercgeklestirilmis olacaktir.

Tablo 4.1. : Arastirma Sorulari

Arastirma Sorulari

S1 Orgiitsel kimlik algisi yiiksek diizeyli olan bireyin kisisel gelisim
yénelimi nasil sekillenir?

S2 Orgiitsel kimlik algisi yiiksek olan ¢alisan, mobbinge maruz
kaldiginda kisisel gelisim yénelimi bu durumdan nasil etkilenir?

S3 Bireyin proaktif kisilik 6zelliginin olmasi kisisel gelisim yénelimini
nasil etkiler?

sS4 Proaktif kisilik ézelligi olan birey, mobbinge maruz kaldiginda

kisisel gelisim yonelimi bu durumdan nasil etkilenir?
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Asagida yer alan Tablo 4.2.”de bu arastirmada sinanan hipotezler verilmistir. Bu
hipotezlerin dogrulanmasi yoluyla, arastirmaya dair varsayimlarin gegerliliklerinin

ortaya koyulacagi distintilmektedir.

Tablo 4.2. : Arastirma Hipotezleri

Hipotez No: Hipotez Agiklamasi

H1 Orgiitsel kimlik algisinin yiiksek olmasi bireyin kisisel gelisim
yénelimini artirir.

H2 Proaktif kisilik ézelligi kisisel gelisim ydnelimini artirir.

H3 Orgiitsel kimlik algisi ile kisisel gelisim yénelimi iliskisinde
mobbinge maruz kalmanin moderatér etkisi vardir.

H4 Proaktif kisilik ézelligi ile kisisel gelisim yoénelimi iliskisinde
mobbinge maruz kalmanin moderatér etkisi vardir.

4.3 Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Veri Toplama Yéntemi

Bu arastirmada hipotezleri test etmek igin anket uygulanmistir. Anket formlari
once, 35 kisi ile test edilmistir. Yapilan 6n test yoluyla arastirmanin diizenlemesi,
degiskenlerin incelenmesi ve muhtemel sorunlar agisindan bu 6n degerlendirme,
rehber 6zelligi tagimistir. Calismanin 6n test kapsaminda yeterli oldugu ve genel kitle

acisindan da arastirilabilecegi ve ¢alismanin ylritilebilecegi sonucuna variimistir.

On test calismasinda basili ve dijital formlar arasinda basili kagit formlarda
verileri islemenin zorlugu, verileri islerken hata yapma olasiligi, kaybolma ve kayip,
eksik verilerin degerlendirilmesinin zorlugu gibi riskleri tagimasi dolayisiyla ve 6nceki

kisimda belirtilen mobbing 6lgegine has durumlardan dolayi dijital form kullaniimistir.

Anket formu Google Form uygulamasi yoluyla internet ortaminda dijital olarak
olusturulmustur. Forma ait baglanti adresi e-posta, kisa mesaj, whatsapp uygulamasi,

facebook messenger uygulamasi gibi uygulama ve ortamlarla katihmcilara
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gonderilmistir. Ozellikle e-posta génderiminde Tirkiye genelinde kamudaki biitiin
okullara ve egitim kurum ve kuruluslarina ait yaklagik 53000 resmi e-posta adresine
anket baglantisi gonderilmistir. Yine ulasilabilen sosyal ve mesleki ¢evremizdeki
kisilere kendilerinin de formu dagitmalari talebiyle, hem kendimizin hem
cevremizdekilerin dijital formu sosyal gevreleri nispetinde yayginlastirarak daha genis
kitlelere ulasma g¢alismasi yapilmistir. Elde edilen sonuglar SPSS Paket Programi’na

aktarilmistir.

Arastirmada olasilikli 6rnekleme yontemlerinden basit tesadifi 6rnekleme
yontemi uygulanmigtir. Basit tesadifi orneklemede; evrendeki 6gelerin her biri,
orneklem igerisinde esit oranda yer alma olasiligina sahiptir (Kerlinger and Lee, 1999;
Baltaci, 2018). Basit tesadlfi 6rnekleme yodnteminin bu arastirmada tercih
edilmesinin sebebi, arastirmacinin 6gretmenlik meslegini yapiyor olmasi ve ilgili
kurumdan veri elde etme bakimindan avantajli olmasi, ayrica evreni temsil 6zelligi
taslyabilecek 6rnekleme dair hedef kisilere ulasmasinin daha kolay olmasidir. Boylece
galismanin daha kapsayici olmasi amaglanmistir. Cochran (2007)'in belirttigi gibi;
evrenin genis bir cografi alana yayilmis oldugu bulyik ¢apli arastirmalarda, tesadifi
olarak segilen kisilerle gorlismek igin arastirmacinin uzun mesafeler kat etmesi
gereklidir (Cochran, 2007; Baltaci, 2018). Bu yontem literatiirde her ne kadar
orneklemin genis bolgelere yayillmasindan kaynakli olarak ulasilmasinin zorlugundan
(Cochran, 2007) bahsetse de yukarida belirtilen yol ve yodntemler araciligiyla
katilimcilara ulagma ve geri donis yapabilmeleri igin dijital anket formunun sundugu
imkanlar literaturde belirtilen kisithliklari gogunlukla ortadan kaldirmistir. Mesleki
platformlar, sendikalar ve 6zel iletisim kanallari aracihgiyla 6gretmenlere ulagiimis,

dijital anket formlari génderilmis, 6gretmenlerin ankete katihmi talep edilmistir.

Arastirma bolgesi Turkiye genelinde kamuya ait egitim kurumlarini
kapsamaktadir. Boylece arastirma evrenini Tirkiye geneli galisan Ogretmenler
olusturmugtur. Turkiye’de calisan meslek gruplar igerisinde en buylk meslek
grubunu olusturmasi 6rneklemin secimi bakimindan bu meslek grubunu ayrica 6n
plana ¢ikarmistir. Zira Tirkiye Istatistik Kurumu (TUiK,2019) giincel verilerine gére

2019 Yih 3. Geyrek doneminde toplam ilke geneli istihdam edilen galisan sayisi
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27.652.000 kisi ve kamuda ¢alisan personel sayisi 4.612.000 dir. Bu sayinin 1.077.307
kigisini 6gretmenler (MEB.,2019) olusturmaktadir. Bu verilere gbre 6gretmenler
kamu g¢alisanlarinin yaklagik % 23’iin(, tim ¢alisanlarin ise % 3.8’ini olusturmaktadir.
Ayrica meslek grubu olarak 6gretmenlerin segilmesindeki temel nedenlerden bir
tanesi de diinyada en ¢ok mobbing magduru meslek gruplarindan biri olarak

o0gretmenlik mesleginin en Ust siralarda olmasidir (ILO,1998).

Ozellikle mobbing arastirmalarinda katimcilarin ~ 6zel bilgi  olarak
degerlendirdikleri mobbing magduriyetlerini paylasmama egilimleri iletisim
kanallarinin gesitliligi yoluyla belirli noktada asiimis ve beklenenden daha yulksek
dizeyde katim saglanmistir. Anket formlarinin elektronik ortamda gonderilmis
olmasi ve aragtirmaci ile katihmci arasinda fiziksel baglantinin olmayigi arastirma
kapsaminin genis tutulmasina énemli diizeyde katki saglamistir. Ayrica Glkemizde
etkin bicimde mobbing ile miicadele ¢alismasi yuriten Mobbing ile Miicadele Dernegi
aracihgiyla katilimcilara ulagilmaya c¢ahisilmis ve bu dernegin etkin c¢alismalar
vesilesiyle bu ¢alismada kullanilacak anketin gizliligi agisindan da katilimcilara gliven

telkin etmisgtir.

Anket uygulamasi neticesinde 1739 katiimcidan donis olmustur. Ancak bu
katilimcilarin farkli meslek gruplarindan olmalari, bu meslek gruplarinin 6rneklemi
temsil agisindan yeterli sayida olmamalari ve arastirma evreninin disinda yer almalari
dolayisiyla verisetinden g¢ikariimistir. Geriye kalan 1192 katilimci ile ¢alismalara
devam edilmistir. Hair ve digerleri (2009) minimum o&rneklem blyuklGginin
gozlenen degiskenlerin 5 kati (5:1) olmasini, hatta daha kabul edilebilir 6rneklem
blayldklGginin ise gobzlenen degiskenlerin 10 kati (10:1) olmasini 6nermistir.
Uygulanan ankette yer alan 4 ayri o6lgekteki toplam 65 madde, bu agiklama
dogrultusunda en az 650 kisiye ulasilmasini 6nermektedir. Ayrica Hair ve digerleri
(2010), yedi degiskenden daha az ve ortak varyans (communality) degerleri 0.5'in
Uzerinde olan modeller igin en az 150 orneklem gerektigini belirtmektedir. Bu
calismada belirtilen modelin dort degiskeninin ortak varyans degerleri (communality)
0,460 ve 0,730 arasinda degismektedir. Ayrica Hair ve digerleri (2010), faktor yaki
0,50’nin Uzerinde olan degiskenler igin en az 120 gbzlem olmasi gerektigini de

belirtmektedir. Bu ¢alismada en dusuk faktor yuki 0,573 olarak belirlenmistir.
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Ozdamar (2002) ve Cakir (2019), érneklem buyikligiiniin hesaplanmasi icin bir
yontem onermektedir. Bu yonteme gore yapilan hesaplamada 1.077.307 kisilik
anakitlenin(evren) igerisinden alinan 1192 kisilik 6rneklem igin hata orani % 99 giliven
araliginda % 3,73 olarak belirlenmistir. Bu hata oranina gore yapilacak 6rneklem sayisi
hesaplamasinda % 95 gliven araligi igin yeterli 6rneklem buyuklGgiu 690 katilimci, %
99 gliven arahgi icin yeterli drneklem blyikligu 1191 katihmci olarak dngdrilmustir.
Bu bilgiler 1siginda, ¢alhsmadaki 1192 goézlem sayisinin  yeterli oldugu
degerlendirilmistir. Buna goére 0&rneklem blyukliginin evreni temsil etme

bakimindan arastirma igin yeterli oldugu soylenebilir.

Mobbing ile ilgili drneklem kontrol edildiginde 122 katilimcinin higbir mobbing
saldirisina maruz kalmadigini belirttigi géralmastir. Bu katihmcilar, arastirmada
degisimin anlasilmasi ve gizil degisimin ortaya g¢ikarilmasi amaciyla verisetinden
¢ikariimamistir. Geriye kalan katiimcilar en az bir mobbing tiiri saldirlya muhatap
olduklarini belirtmislerdir. Mobbing 6lgeginde likert Olgeginin 1-hig, 2-nadiren, 3-
bazen, 4-sik sik, 5-her zaman seklinde araliklandirilmasinin nedeni, mobbing
kavraminin taniminda yer alan siklik ve sire (en az alti ay) (Leymann, 1990)

kistaslarinin karsilanmasidir.

4.4 Kullanilan Olgekler

Asagidaki kisimda bu galismada hangi 6lgeklerin kullanildigi, 6lceklerin hazir ve
ceviri veya diizenlemeye ihtiyaci olmayanlarinin kullanimi, bu &lgeklerin neden
segildikleri, hazir olmayan ve yabanci dilden gevrilmesi ve diizenlenmesi gereken

Olgceklerin hazirlik ve sunulmasi agamalari agiklanmistir.

4.4.1 On Test ve Nihai Anket Formunun Olusturulmasi

Anket formlarinin olusturulmasinda ©ncelikle butin degiskenlerle ilgili
literatlrde yer alan, temel ve en sik kullanilan élgekler arastirilmistir. Her bir degisken
icin en yaygin olan dlgeklerin segimi igin literatlir taramasi yapilmistir. Buna gore

asagida Tablo 4.1.”de verilen dlgekler kullaniimistir.
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Tablo 4.3. : Kullanilan Olgekler, Madde Sayilari ve Alinan Kaynaklar

- T - Madde o
Degisken Ismi Olgcek Adi e Alindig1 Kaynak
Orgiitsel Kimlik | Measure of Organizational Identification 6 (2%%\;/; rds and Peccei,

PP Turkish Version of Proactive Scale: A Study Of (Akin and Arici, 2015),
Proaktif Kisilik Validitv and Reliabilit 10 (Bateman and

y y Crant,1993)
Kisisel Gelisim Adaptation Of Personal Growth Initiative (Yalgin and Malkog,
anelimi 4 Scale- Il To Turkish and Investigation Of 16 2013), (Robitschek,
Psychometric Properties 1998)

, ; . . e (Yaildirim ve

Mobbing Isyerinde Psikolojik Siddet Davranislari 33 Vildirim,2010)

Proaktif Kisilik, Orgiitsel Kimlik, Kisisel Gelisim Yénelimi anket formlarinda yer
alan ve istatistik verilerin “ 1- Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim,
4-Katihyorum,  5-Kesinlikle katiyorum” seklinde kelime olarak ifade edildigi 5’li
Likert 6lgegi igerisindeki bu ifadeler ve yine Mobbing 6lgeginde yer alan “Her zaman,
stk sik, bazen, nadiren, hicbir zaman” ifadeleri 1'den 5’e kadar sayilara
donlsturilmustiir. Bu yolla; dijital ortamda toplanan veriler sayisal veri haline
getirilmis ve 6lgim igin uygun duruma donustlrilmuastir. Fraizer ve digerleri
(2004)'ne gore, bagimsiz ve moderator degiskenlerin 5’li likert 6lgeginde dlgliimesi
durumunda etkilesimi yansitabilmesi i¢in bagimh degiskenin de en az 25 segenekli bir
Olcek ile ifade edilmesi gerekmektedir. Fakat bu durum olgeklerin kalitesinden

kaynakh olarak etkilesimin gliciinl dusliren kaginilmaz durumlardan biridir.

4.4.1.1 Orgiitsel Kimlik Algisi Olgegi

Orgiitsel Kimlik Algisi ile ilgili literatiirde yaygin olarak kullanilan iki 6lcek dikkati
cekmektedir. Bunlardan biri Mael ve Ashford’'un (1992) gelistirdikleri 6lgektir. Bu
Olcegin orgutsel kimlik algisi ile ilgili sadece duygu boyutuna ydnelik yogunlasmis
olmasi ve bu sebeple orglitsel kimlik ile ilgili davranis boyutunu gérmezden gelmesi,
glncel olmamasi gibi sinirliliklari s6z konusudur (Edwards and Peccei, 2007).
Dolayisiyla daha giincel ve ilkinden daha genis kapsaml oldugu cesitli calismalarda
ortaya koyulan Edwards ve Peccei (2007)’nin gelistirdikleri 6lgek degerlendirilmis ve
daha uygun oldugu, daha kapsayici oldugu distnulerek bu olgek tercih edilmigtir.

Edwards ve Peccei (2007)'nin Olceginde orgltsel kimlik algisinin duygusal boyutuyla
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birlikte davranis boyutuna da yer verilerek daha o6nceki ¢alismada eksik kaldigi
yazarlar tarafindan duslinilen kisim tamamlanmistir. Béylece daha kapsayici ve
giincel dlcek kullanilmistir. Orijinal halinde ingilizce olarak verilen 6lcek metinleri
Tirkge’ye cevrilmis, bu cevirilerin yeterlilikleri ingilizce alaninda uzman kisilere
kontrol ettirilmistir. Tiirkce’ye cevrilen metinler tekrar ingilizce ’ye cevrilerek
anlamda farklilasma olup olmadigi ingilizce gramer ve anlam konusunda uzman
kisilerin yardimiyla kontrol edilmistir. Metin igerisinde anlam karmasasina neden
olabilecek veya geviri sebebiyle anlasiimasi zorlasacak ifadeler ayni anlami verecek

sekilde diizenlenmistir.
4.4.1.2 Proaktif Kisilik Olgegi

Proaktif Kisilik degiskeni igin literatlirde en yaygin olarak kullanilan Bateman ve
Crant (1993)’a ait 6lcegin Akin ve Arici (2015) tarafindan Tirkceye uyarlanmis olan
hali kullanilmistir. Olcegin Tiirkge’ye uyarlanmis halinde giivenilirlik ve gecerlilik
acisindan yeterli olusu ve yeni olmasina ragmen galismalarda kullaniliyor olmasi

Olgcegin tercih edilmesinde 6nemli sebeplerden biri olmustur.

4.4.1.3 Kisisel Gelisim Yénelimi Olgegi

Kisisel Gelisim Yonelimi degiskeni igin literatiirde siklikla kullanilan ve bilinen
Robitschek (1998)’in oOlceginin Yalgin ve Malkog¢ (2013)'un calismasiyla Tirkge’ye
uyarlanan hali kullanilmistir. Uyarlanmis 6lgegin Tirkge olusu ve guvenilirlik ve
gegerlilik agisindan kullanilabilir olusu g¢alismamizda katilimcilarin dénislerinden

daha verimli sonuglar alinacagi diglincesiyle tercih edilmistir.

Tim olgeklerin orijinal formlarinda temel mantikta herhangi bir degisiklige
gidilmeden kelimelerin daha kolay anlasilacagi dustinilen bazi kisimlarda kismi

degisiklikler yapiimistir.

4.4.1.4 Mobbing Algisi Olgegi

Literatlir taramasi neticesinde; arastirmanin konularindan biri olan mobbing ile
ilgili en sik kullanilan ve diinyada en yaygin olan Heinz Leymann (1996)in LIPT (

Leymann’s Inventory of Psychological Terror-Leyman’in Psikolojik Teror Anketi)
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Olgegi degerlendirilmistir. Ancak bu dlgegin uzun siredir kullaniliyor olmasina
ragmen glncelleme ve yeni ifadelere yer vermemesi ve Tirk¢e olmamasi, ayrica
anket maddesinin fazla olmasindan dolayi katilimci sayisinda distise neden olma ve
anlasilmama sorunlarinin 6nline gecilmesi adina diger olgekler arastiriimigtir.
Nihayetinde literatiirde mobbing veya benzer isimlerde yapilan g¢alismalarda
kullanilmis cesitli 6lceklerden Yildirnm ve Yildirnm (2010)’in ¢alismasinda belirtilen
Olcek, Turkce olmasi, glincel olmasi ve yaygin olarak kullanilan bir 6lgek olmasi
dolayisiyla secilmistir. Ayrica c¢esitli yayinlarda kullanim sikhgl ve meta analizi
¢alismalarinda da kayda deger Olgek olarak degerlendirilmesi, bu 6lgegin tercih
edilmesindeki sebeplerdendir. Mobbing algisi 6lceginde kosul olarak belirtilen bir
husus vardir ki, 6lgegi kurban durumunda olmus veya mobbing saldirilarina maruz
kalmakta olan mobbing magdurlarinin doldurmasi katimcilardan istenmistir.
Boylece arastirmanin amaci bakimindan ulasiimak istenen hedef kitleyi daha iyi temsil

edebilecegi kanisina variimistir.

4.4.1.5 Ornekleme Ait Demografik Ozellikler

Ankete katilanlarin blyuk bélimiu mesleki kademe bakimindan 6gretmenlik
meslegini fiilen icra eden ¢alisanlardan olugmaktadir. Ayrica meslek lisesi ve atdlye
tarzi ders islenen bazi okullarda sef ve grup yoneticisi tarzi mevkilerin olmasi
dolayisiyla anket formuna bu segenek koyulmustur. Arastirma érnekleminde buylk
¢ogunlugu mesleki kidemi 8-15 yil arasinda olan ¢alisanlar olusturmustur. 343 ¢alisan
8-15 yil arasi kidemli, 322 ¢alisan 15-25 yil arasi, 206 ¢alisan 4-7 yil arasi, 188 ¢alisan
25 yil Ustd kidemli ve 133 galisan 6 ay 3 yil arasi kidemli ¢alisanlardan olusmustur.
Katilimcilarin % 40,6’si 484 kisi ile kadinlar ve % 59,4 ‘U 708 kisi ile erkeklerden
olusmustur. Orneklemin ¢ogunlugunu 435 kisi ile 35-44 yas araligindaki calisanlar
olusturmustur. Bu grubu 298 kisi ile 45-65 yas araligl grubu, 254 kisi ile 30-34 yas
araligi grubu, 174 kisi ile 25-29 yas araligi grubu ve 31 kisi ile 18-24 yas araligi grubu
olusturmustur. Arastirmaya katilanlarin buyldk ¢ogunlugunu lisans ve on lisans
mezunlari olusturmaktadir. Bu gruptaki katilimcilarin sayisi 938 kisidir. Yiksek lisans

mezunu katilimci 234 kisi, doktora mezunu ise 20 kisidir.
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Tablo 4.4. : Ornekleme Ait Demografik Ozellikler

POZiSYON Frekans %

Ogretmen 742 62,3
Sef/Grup Yoneticisi 16 1,3
Orta Duzey Yonetici 401 33,6
Ust Diizey Yénetici 33 2,8
SURE Frekans %

6 Ay-3YIl 133 11,2
4-7 Y1l 206 17,3
8-15 Vil 343 28,8
15-25Yil 322 27,0
25+ 188 15,8
CiNSIYET Sayi %

Kadin 484 40,6
Erkek 708 59,4
YAS Frekans %

18-24 31 2,6
25-29 174 14,6
30-34 254 21,3
35-44 435 36,5
45-65 298 25,0
EGITIM Frekans %

Lisans/On lisans 938 78,7
Yiksek Lisans 234 19,6
Doktora 20 1,7

4.4.1.6 Ortak Yontem Yanilsamalari (Common Method Biases)

ilk defa Campbell ve Fiske (1959) tarafindan giindeme getirilen ortak yéntem
yanilsamalarina dair incelemeler, gliniimizde 6zellikle ampirik ¢alismalar icin blylk
onem tasimaktadir. Ortak Yontem Yanilsamalari, 6lgme hatasinin  temel
kaynaklarindan biri oldugu igin arastirmalarda énemli bir problem olarak ortaya
citkmaktadir (Podsakoff et al., 2003). Spector (2006), ampirik ¢alismalarda ortak
yontem vyanilsamalarinin kontrol edilmesi gerektigini belirtmistir. Olgme hatasi;
sistematik hata ve rastgele hata olarak iki bélim olarak degerlendirilebilir (Nunnally,
1978; Bagozzi and Yi, 1991;). Sistematik hata, degiskenler arasinda dogru iliskilerin
ortaya ¢ikmasini engelleyerek, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi
beklenmedik bigimde arttirabilir veya azaltabilir (Podsakoff et al., 2003; Spector,
2006; Conway and Lance, 2010). Podsakoff ve digerleri (2012); bir olgegin oyle
olmadig halde, glvenilir ve yakinsama gegerliligi olan bir 6lgekmis gibi algilanmasina

yol agabilecegini ifade etmektedir.
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Asagida verilen Tablo 4.5.te Podsakoff ve digerleri (2003), sistematik hata

biciminde ortaya ¢ikan ortak yéntem yanilsamalarinin sebeplerini siralamaktadir.

Tablo 4.5. : Ortak Yontem Yanilsamalarinin Sistematik Hatadan Kaynaklanan Sebepleri

Ortak Katilimci Etkileri

Tutarhhk Cabasi

Katilimcinin ifadelere verdigi cevaplarda tutarli olma gabasi

Gizli teoriler Katilimcinin ifadelere verdigi cevaplari degiskenler arasinda
kendi kurdugu gizli teorilere dayandirarak cevaplandirmasi
Sosyal istek Katilimcinin, ifadelere gergek hisleri yerine sosyal kabul

edilebilirligini arttirmaya yonelik cevap vermesi

Hosgori yanilgisi

Katilimcinin sosyal olarak istenen tutumlar, istekler veya
davranislara yonelik tanidigi kisileri 6rnek alarak cevaplamasi

Kabul

Katilimcinin anket igerigini dikkate alarak kendi durumundan
bagimsiz olarak cevap vermesi

Pozitif veya negatif duygular

Katilimcinin anketteki ifadelere cevap verirken sahip oldugu
pozitif ve negatif duygular veya kendi cevresindeki duygusal
duruma gore degerlendirmesi

Gegici ruh hali durumu

Katilimcinin iginde bulundugu duygusal durum veya
cevresinde olup bitenden etkilenerek cevaplamasi

ifade Ozelliklerinin Etkileri

ifadenin sosyal istege yénelik olusu

ifadelere verilecek cevaplarin katiimcilarin istedigi yénde
olmasi

ifadenin talep 6zelligi

ifadelerin katilimciyi nasil cevap vermesi gerektigine
yonlendirmesi

ifadenin belirsizligi

ifadenin bircok anlama gelebilmesi sonucu tam
anlasilamamasi

Ortak olgek ifadeleri

Likert tipi, anlamsal farklilagtirma veya yiz ifadeleri gibi

Ortak olgek baglamlar

Tum Olgekte katiiyorum-biraz, hig... ifadelerin olmasi

Olumlu ya da olumsuz kelimelerle belirtilmis
ifadeler

ifade Baglami Etkileri

ifade hazirlama etkileri

Bagimsiz degiskeni cok dne gikararak, diger degiskenlerin de
buna gore degerlendirilmesi gerektigi algisinin olusturulmasi

ifade gizleme

Yonsiiz ifadeler o ifadenin 6zelligine gore negatif veya pozitif
olarak degerlendirilebilir

icinde bulunulan duruma gére olusan duygu
durumu

Olgekteki ifade sayisi

Cok az madde igeren dlgekler arasinda hizli gegis, dlgekler
arasinda kafa karigikligina neden olabilir.

Ankette farkh dlgeklerdeki ifadeleri
karigtirarak yazma

Yapilar arasindaki iligkilerin ve dlgegin kendi maddelerinin
birbiriyle iliskilerinin yanlis degerlendirilmesine neden
olabilir.

Olgiim Baglam Etkileri

Bagimli ve bagimsiz degiskenin ayni zamanda
Olgtlmesi

Bagimli ve bagimsiz degiskenin ayni yerde
Olgtlmesi

Olgiimiin tim evrende ayni aragla
gerceklestiriimesi:

Olgek formunun tiim katilimcilara ayni formatta verilmesi
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Belirtilen hatalarin ortadan kaldirilmasi igin birtakim oneriler s6z konusudur.
Bunlardan bir tanesi Podsakoff ve digerleri (2003)'ne gore verilerin farkli
kaynaklardan toplanmasidir. Bu yéntem yazara gore avantajlar igermektedir. Farkh
kaynaklardan veri toplanmasi yoluyla ortak akil ile ortaya ¢ikacak benzer sonuglarin
online gecilmis olacaktir. Verinin farkli kaynaklardan toplanmasi mimkiin olmadigi
durumlarda farkli zaman araliklarinda toplanmasi uygun goérilmektedir. Bunun
disinda degiskenlere ait hikayeler kullanilarak birbirlerinden farklarinin ortaya
koyulmasi, farkli ydontemler uygulanarak verilerin elde edilmesi de diger yontemlerdir
(Podsakoff et al., 2003). Bu galismada genis bir kitle iceren evren igerisinde farkli
meslek gruplarina ulasmak oldukca gilic oldugundan sadece 6gretmenlerden veri
toplanmistir. Ancak verilerin Turkiye genelinden ve elektronik ortamda toplanmis
olmasi, verilerin alti aylik biz zamana yayilarak toplanmis olmasi ve katilimcilarin ok
genis bir cografi alandan donls yapmalari yukarida belirtilen uyarilarin dikkate
alinmasi olarak degerlendirilebilir. Anket formunun agiklama kisminda anket
formunun igtenlikle doldurulmasinin talep edilmesi énemle vurgulanmis, anket
formunu doldurma esnasinda sikilan, formu doldurmayi devam ettirmek istemeyen
katiimcinin, anketi tamamlamadan birakabilecegi belirtilmistir. Onemli bir nokta da
anket formunun dijital form olmasi dolayisiyla tim maddelerin mecburen
doldurulmasi gerekliligi seklinde bir ayarlamanin elektronik formda uygulanmis
olmasidir. Boylece formu eksik dolduran, yarim dolduran katilimcilarin formu
gondermelerinin dnline gegilmistir. Ancak bunun disinda katihmcilarin ruh hali ya da
icinde bulunduklari gesitli sartlar kontrol sansi olmamasindan dolayr miidahale ya da

uyari s6z konusu olamamistir.

Ortak yontem yanilsamalari konusunda {izerinde durulmasi gereken 6nemli bir
konu da olgeklerin uygulanmasina baslanmadan 6nce katilimcilari belirleyebilecek
isaretlemelerden kaginilmasidir. Bu sayede arastirma verileri anonim hale gelecektir.
Ayrica calismada dogru ya da yanlis degerlendirmelerin olmadigi, verilerin gizliligi ve
kullanilacak alanlarin agikga belirtilmesi, gesitli agiklamalar ile katihmcilarin giiven
duymasinin saglanmasi ortak yontem vyanilsamalarinin en aza indirilmesi igin
onemlidir. Boylece ortaya cikacak ve yukarida sebepleri belirtilen sistematik hatalarin

online gecilebilecektir (Podsakoff et al., 2003; Podsakoff et al., 2012).
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Bu ¢alismada anket formunun basina katilimcilara yonelik bir agiklama
eklenmistir. Bu agiklamada anket formu igerisinde higbir sekilde kimligin tespitine
neden olacak isaretleme olmayacagi, katiimcilarin génderecegi anket formlarinin
arastirma alani disinda higbir sebeple kullanilmayacagi, baska ilgililere iletilmeyecegi,
isaretlemeler igerisinde dogru ya da yanlis segeneginin olmayacagi agik¢a ifade

edilmistir.

Olgeklerin dogru anlasiimasinda 6énemli bir husus da 6lgek ifadelerinin
ornekleme uygun olarak diizenlenmesidir. Bu dogrultuda Podsakoff ve digerleri
(2003)'ne gore olgek ifadelerinin 6rnekleme gore yeniden diizenlenmesi ortak
yontem yanilsamalari konusundaki sorunlarin dniine gecgilmesine katki saglayacaktir.
Pace (2010), arastirmada kullanilan yapilarin dikkate alinarak ortak yodntem
yanilsamalarinin olup olmadiginin incelenmesi gerektigini belirtmistir. Brannick ve
digerleri (2010), ortak yontem yanilsamalarina gare bulmak igin arastirmanin

planlanmasi agsamasinda gerekenin yapilmasi gerektigini belirtmistir.

Galismamizdaki 6lgeklerde yer alan Tirkge veya Tirkge’ye gevrilmis ifadeler
icerisinde katilimcilarin mesleki statileri, egitim durumlari, mesleklerine bagh olarak
egitim aldiklar1 bilimsel alanin terimlerine dayali genel anlayis dikkate alinarak
formlardaki ifadeler incelenmis, o6lgeklerde buna goére dizenlemeler ve temel
anlamdan sapmaya neden olmayacak sekilde degisiklikler yapilmistir. Bu
degisikliklerin yapilmasinda arastirmada yer alan degiskenlerle ilgili konularda

arastirmalari olan, tecriibeli akademisyenlerin gorisleri alinmistir.

Galismanin ileriki bélimlerinde yer alan ve gegerlilik bashgi altinda agiklanan
kisimlarda yapi gegerliligi konusu ayrintilandiriimisgtir. Conway ve Lance (2010), yapi
gegerliliginin varhginin ortak yontem vyanilsamalarini azaltacagini belirtmislerdir.
Brannick ve digerleri (2010) farkli degiskenlere ait 6lgeklerde benzer ifadelerin yer
almasinin ortak yontem yanilsamalarini artiracagini belirtmiglerdir. Bu galismanin
icerik gecerliligine yonelik incelemede ise; dlcek maddelerinde birbirleri ile anlam
bakimindan yakin ifadelerin olmadigi gérulmus, ayrica igerik gegerliligi bashgi altinda

bu konuda agiklama yapilmistir.
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MacKenzie ve Podsakoff (2012) ayrica katiimcinin motivasyonunu azaltan
faktorlerin ortadan kaldirilmasi gerektigini belirtmislerdir. Bunlar arasinda;
katilimcinin arastirmaya ilgisinin digiik olmasi, uygulanan anketin ¢ok sayida ifade
iceren ¢ok sayida degiskeninin olmasi, katilimcilarin uygulama konusunda israr
edilmesi, anketin kaynagi gibi unsurlar ortak yontem yanilsamalarini ortaya gikaran
sebepler olarak belirtilmistir. Yaptigimiz bu calismada katilimcilarin motivasyonunun
artinlmasina yonelik olarak, gonderilen anket formlarinda arastirmanin 6nemive elde
edilecek verilerin 6zellikle mobbing kavramina isik tutacaginin ayrintili belirtilmis
olmasi, arastirmayla ilgili duyarlihgin saglanmasi i¢in planlanmistir. Ayrica ankete
katilimda 6zellikle mobbinge maruz kaldigini distinen bireylerin anketi doldurmasinin
talep edilmesi gerekli motivasyonu olan katilimcilara ulasildigini distndirmastur.
Ayrica ileriki bolimde yer verilmis olan sayilar bakimindan katilimin yeterli olusu da

gerekli motivasyonun saglanabildigini disindirmektedir.

Ortak yontem yanilsamalarinin éniine gegmek igin kullanilabilecek birtakim
istatistik teknikler de mevcuttur. Bu teknikler igerisinde en yaygin olani Harman Tek
Faktor Testi’dir. Anket formunda bagimli ve bagimsiz degiskenlerin bir arada olmasi
ve ayni katilimcilarin maddeleriisaretlemeleri dolayisiyla ortak yéntem yanilsamasina
dayal olarak ortaya cikabilen sisirilmis degerler olabilmektedir. Bu degerlerim
kontrolu igin Harman Tek Faktor Testi uygulanmaktadir. Bu teknigin temel varsayimi;
eger faktor analizinde tim degiskenler tek faktorde toplanmissa ya da agiklanan
varyansin ¢ogunlugu (% 50’den fazlasi) tek bir faktorde toplanmigsa dikkate alinmasi

gereken ortak yontem yanilsamasinin oldugu seklindedir (Podsakoff et al., 2003).

Arastirmamizda yapilan kesfedici faktor analizinde olgeklerin her birine ait
faktor yiklerinin Olceklerin  kendilerine ait faktorlere dagildigi gorilmustir.
Ozdegerleri 1’den biiyiik birden ¢ok faktér olustugundan ve aciklanan varyansin
¢ogunlugu tek bir faktorde toplanmayip, diger faktorler arasinda da dagildigindan
ortak yontem yanilsamasindan bahsetmek mimkiin gérinmemektedir. En buylk
varyans agiklama ylzdesine % 28 ile mobbing degiskeni sahip olup, kisisel gelisim
yonelimi toplam varyansin % 19’unu agiklamaktadir. Podsakoff ve digerleri (2012)
ortak yontem yanilsamalarini diizeltmek igin, dlgtilmemis 6rtuli metot yapisi teknigi

ve dogrulayici faktér analizi isaret teknigini istatistiki ¢6zim olarak sunmaktadir.
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Ancak Richardson ve digerleri (2009), bu tekniklerin ortak yontem yanilsamalarini
dizeltmekte yeterli olmayacagini, bu sebeple kullanilmamalari gerektigini
belirtmektedirler. Richardson ve digerleri (2009); baska teknikleri de incelemis, bu
tekniklerin de mutlak anlamda ortak yontem yanilsamasini dizeltmek igin yeterli
olmadigini belirtmistir. Brannick ve digerleri (2010) de ortak yéntem yanilsamalarina
gare bulmak igin veri analizi asamasinda vyeterli bir yontemin olmadigini
belirtmektedirler. Bu agiklamalardan anlagildigi Gizere, ortak yontem yanilsamalarinin
online gegebilmek igin arastirmanin uygulama asamasinda gerekli uyarilar dikkate
alinmahdir.  Yazarlar arasinda bir test teknigine yoénelik fikir birligine
rastlanmamasindan dolayi, istatistik testler agisindan g¢alismamizda ortak yéntem

yanilsamasina yonelik bagka test galismasi yapilmamistir.
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5. BULGULAR

Bu kisimda arastirma hipotezleriyle ilgili verilerden elde edilen sonuglar yer
almaktadir. Ayrica bu istatistik sonuglarinin  yorumlanmasi ve literatlirden
yararlanilarak sonuglarin degiskenler bakimindan ifade ettikleri iliskiler ve etkiler ele

alinmistir.

5.1 Verilerin Analizi

Verilerin analiz edilmesinde oOncelikli olarak bakilmasi gereken, verisetinin
normalliginin belirlenmesidir. Analizde tercih edilecek istatistik yontemler buna goére
belirlenebilmektedir. Hair ve digerleri (2010)'ne goére normallik; verisetinin normal
dagihm gostermesi anlamina gelmektedir. Clinkl birgok testin uygulanabilmesi igin
dagilimin normal veya normale yakin olmasi beklenir (Kalayci,2010). Jamieson
(2004)’a gore test tlrlinln seciminde 6rneklem buyudkligi ve dagihmin tird, veri
turtine kiyasla daha 6nemli kistaslardir. Field (2009)"in da belirttigi gibi, merkezi limit
teoremine gore; 6rneklem blyukligunin 30 ve lizeri olmasi, drneklemdeki dagilimin
sekline bakilmaksizin verisetinde dagilim normal dagihm olarak yorumlanmalidir. Bu
arastirmada likert 6lgeginin kullanilmasi ve 6rneklemin biytkligi (n:1192) normallik
varsayiminin saglanmasinda gostergelerden biri olarak kabul edilebilir. Ayrica Field
(2009), farkli gruplarin oldugu arastirma ornekleminde her bir grup icin ayri ayri
carpiklik-basiklik ve Q-Q Plot testlerinin yapilmasini énermistir. Ancak galismamizin
orneklemini sadece 6gretmenler olusturup, farkh meslek gruplari olmadigindan,
orneklemin homojen bir yapida olmasindan dolayi garpiklik (skewness), basiklik
(kurtosis) ve Q-Q Plot testleri yapilmamistir. Ayrica Carifio ve Perla (2008) ve Turan
ve digerleri (2015)'ne gore likert Olgeginin maddelerine yonelik isaretlemelerin
aritmetik ortalamasinin alinmasi veriyi arali (interval) veri haline getirir. Boylece

aritmetik ortalama Uizerinde parametrik testler uygulanabilir.

Yukarida ifade edilen varsayimlarin incelenmesinden sonra verisetinin analizi
icin oncelikle gecerlilik ve guvenilirlik bakimindan vyeterli ve uygun olmadig
incelenmigtir. Bir verisetinin istatistiki olarak analiz edilebilmesi igin 6lglilmek istenen

kavrami 6lglip olgmediginin belirlenmesi (Field, 2009) ve her bir 6lgekte yer alan
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maddeler arasinda igsel tutarhligin (Kerlinger, 1986) olmasi gerekmektedir. Bu
varsayimlarla ilgili dogrulamalar saglandiktan sonra korelasyon ve regresyon
analizlerine gegilmistir. Moderator degiskenin de oldugu bir regresyon analizinin
yapilabilmesi igin bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda iliskinin var olmasi
gerekmektedir (Hair et al.,, 2010). Bu varsayimin dogrulanmasi igin bagimh ve
bagimsiz degiskenler arasinda korelasyon olup olmadigi kontrol edilmistir. Daha
sonra hiyerarsik regresyon analizi yapiimistir. Bu analizlerle ilgili agamalar asagidaki

kisimlarda ayrintili olarak verilmistir.

5.1.1 Olgeklerin Gegerlilik Degerleri

Olgeklerin gecerlilik durumlariyla ilgili veriler bu kisimda sunulmustur. Field,
(2009)’a gore bir olcegin gecerliliginden kastedilen, o 6lgegin 6lctiigini iddia ettigi
unsuru dogru 6lglip 6lgemediginin belirlenmesidir. Yani 6l¢imua dogru olgekle yapip
yapmadigimizin géstergesidir. Bagka bir ifade ile arastirmada gegerlilik, amaca uygun

ve yeterli cevaplar alabilme gliclini géstermektedir (Padem vd., 2012).

Arastirmada kullanilan olgeklerin gegerlilikleriyle ilgili hususlar sirasiyla ele
alinmistir. Bir Olgegin gegerliliginde ele alinan unsurlar; ylzeysel gegerlilik, icerik
gecerliligi, yakinsama gecerliligi, ayrisma gecerliligi, mantiksal gegerlilik ve yapisal

gecerlilik seklinde adlandiriimaktadir (Hair et al. 2010).

icerik gecerliligi; 6lcegin genel hali ve kavramsal tanimini ortaya cikaran
maddelerin birbirleri ile benzerlik derecesinin degerlendirilmesine bagl olarak ortaya
cikan gecerlilik taradir (Hair et al. 2010). Bu gecerlilik dlctt gecerliligi (Field, 2009)
olarak da adlandiriimistir. Olgegin 6lcmek istedigi kavrami icerik bakimindan élciip
olgmediginin belirlenmesini saglar (Field, 2009; Hair et al., 2010). Yizeysel gegerlilik
icin uzman gorisine bagvurulur. Buna gore bu 6lgegin her bir maddesinin uzman
gorislerine gore ve cesitli 6rneklemlerle 6lgclilmesi sonucu ortaya ¢ikan stibjektif bir
degerlendirmeye dayanir (Hair et al. 2010). Arastirmamizda kullanilan ve orijinali
Tirkce olmayan Orgiitsel Kimlik Algisi Olcegi'nin  maddelerinin cevirilerinin
degerlendirilmesi icin ingilizce ve Tiirkce dillerine hakim akademisyenler ve alaninda

uzman ingilizce 6gretmenlerinden yardim alinmistir. Ayrica icerik gecerliliginin
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belirlenmesi amaciyla arastirmada yer verilen degiskenler konusunda ¢alismalari olan
akademisyenlerle gortismeler yapilmis, arastirmanin amaci ve 6lgeklerin uygunlugu
konusunda goérisler alinmistir. Olgeklerin arastirmanin amaci ve kapsami bakimindan
uygun oldugu gorisi alinarak, icerik gegerliligi bakimindan yeterli olduklari kanaatine
varilmistir. Ayrica yapilan 6n test g¢alismasinin sonuglari ile Olgeklerin gelistirildigi
galismalarin  karsilastirilmasinda igerik gecerliligi bakimindan vyeterli olduklari
gorilmustir. Ayrica kullanilan tim &lgeklerin yaygin olarak kullanilan dlgekler olmasi
bakimindan igerik gecerliligi ve ylzeysel gegerlilik agisindan gerekli sartlari tasiyip

kullanilabilecegine karar verilmistir.

Yapisal gegerlilik; birtakim 6lgtilen degiskenlerin onlari 6lgmek igin kullanilan ve
gercekte var olan kavramsal gizli yapilari temsil edip etmediginin belirlenmesidir (Hair
et al., 2010). Yapi gegerliliginin belirlenmesi igin faktor ylklerinin ayni degiskende
toplanma durumlari kontrol edilmistir. Ancak bu gegerlilik tlri igin faktor analizi
yeterli degildir. Yapi gegerliliginin dogrulanmasi igin icerik gegerliliginin, igsel tutarhhk
gostergesi olan Cronbach Alpha katsayisinin, kesifsel ve dogrulayici faktor analizleri,
birlesme (yakinsama-convergent), ayrilma (ayrisma-discriminant) ve tek boyutluluk
(unidimensionality) gecerliligi gibi guvenilirlik ve gegerlilik kistaslarinin saglanmasi
gerekmektedir (Sencan, 2005). icerik gegerliliginin dogrulanmasinin ardindan, sonraki
bélimde yer verilmis olan ve givenilirlik degerlerini de igeren Cronbach Alpha
katsayisinin yeterli oldugundan yola gikilarak yapi gegerliligine dair bir kistasin daha

karsilandigindan s6z edilebilir.

Yakinsama Gegerliligi; benzer kavramlari iceren iki ayri 6lgegin test edilerek
aralarindaki korelasyona gore gecerliliginin test edilmesidir. Ayrisma gegerliligi;
benzer kavramlari iceren o6lgekler yine test edilerek, birbiri arasindaki korelasyona
gore Olgtukleri kavramlar arasindaki farklilik ortaya koyulmaya ¢aligilir. Korelasyonun
disuk g¢ikmasi, iki 6lgegin kavramsal bakimdan farkliligini ortaya koymaya yardimci
olur. Baska ifade ile iki 6lgek arasinda yeterli farklihk olup olmadigi test edilir.
Mantiksal Gegerlilik; teorik olarak dngdrilen 6nermenin gegerliliginin test edilmesidir
(Hair et al. 2010). Birlesme (yakinsama-convergent), ayrilma (discriminant) ve tek
boyutluluk  (unidimensionality) gegerliliklerinin  elde edilmesi igin faktor

analizlerinden yararlanilmistir ve varimax rotation yontemiyle kesfedici faktor analizi
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uygulanmigtir. Hair ve digerleri (2010)'ne gore bir olgegin gecerliligi ile ilgili tercih
edilmesi gereken yontem Olcegin genellenebilirligi ve donUstirulebilirligini
hedeflenmisse, bu durumda iyi kurgulanmis, gecerlilig§i 6nceden belirlenmis ve
glvenilir 6lgegin kullanilmasi en iyi alternatiftir. Ayrica yazarlara gore; veriseti orijinal
bir 6rneklemden elde edilmisse, faktor yukleri de kullanilmak igin uygun arag olarak

degerlendirilebilir.

Faktor analizi;

- Faktore yuklenen batin degiskenleri temsil etme bakimindan,
- Veri azaltma islemini tamamlayabilmede en iyi yéntem olmasi bakimindan,

- Coklu dogrusalligin neden olacagi sorunlardan kacinma

bakimindan avantajlar igerir. Fakat butin degiskenlerin faktor yukleri yoluyla
yorumlanmasinin daha zor olmasi ve galismalar arasinda tekrar etmenin zorluguyla

da dezavantajlidir (Hair et al. 2010).

Faktor analizinin yapilabilmesi igin dogrulanmasi gerekli bagka birtakim
varsayimlar da s6z konusudur. Bu varsayimlar; drneklem yeterliliginin belirlenmesi ve
degiskenler arasinda korelasyon degerlerinin yeterliligidir (Sharma and Sharma,1996;
Field,2009; Hair et al., 2009). Sharma ve Sharma (1996) ve Field (2009), Kaiser-Meyer-
Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiiti’ ne dair katsayinin 0,50’nin lzerinde olmasi
gerektigini belirtmislerdir. Sharma ve Sharma (1996) ayrica 0,90 tzerindeki katsayiya
sahip Olgeklerin faktdr analizi igin en uygun verisetine sahip olacaklarini belirtmistir.
KMO katsayisi; gozlenen korelasyon katsayilari buyiklGgi ile kismi korelasyon
katsayilarinin blyklGgina karsilastiran bir endekstir (Sharma and Sharma, 1996;

Kalayc1,2010).

Gecgerlilikle ilgili varsayimlardan biri de Bartlett’s kiresellik testidir. Bu test
degiskenler arasindaki korelasyon seviyesinin yeterliligini 6lgmektedir ve istenilen
anlamhhk dizeyi % 95’tir (Hair et al., 2010). Bartlett Kiresellik Testi, degiskenler
arasinda iliski olup olmadigini, kismi korelasyon matrisinde késegendeki terimlerin 1,
digerlerinin 0 olmasini test ederek inceler (Padem vd., 2012). Baska sekilde ifade

edilecek olursa; Bartlett Kiresellik Testi, korelasyon matrisinde degiskenlerin en
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azindan bir kismi arasinda yuksek oranli korelasyon olma olasiligini test eder. Analize
devam edilebilmesi igin “Korelasyon matrisi birim matristir” sifir hipotezinin
reddedilmesi gereklidir. Sifir hipotezi reddedildiginde, degiskenler arasinda yuksek
korelasyon oldugu, bdylece verisetinin faktor analizi i¢in uygun oldugu anlasilir (Hair
et al. 2010). Sifir hipotezinin reddedilmesi igin alternatif hipotezin kabul edilmesi ile
P degerinin 0,05ten kiiclik olmasi durumunda verilerin faktér analizi icin

uygunluguna karar verilir (Padem vd., 2012).

Bu galismada KMO katsayisi 0,960 olarak tespit edilmis ve Bartlet kiiresellik
testinde sifir hipotezi reddedilerek verisetinin faktér analizi igin uygun oldugu

anlasiimistir. ilgili katsayilar Tablo 5.1.”de sunulmustur.

Tablo 5.1. : KMO ve Bartlett Kuresellik Testleri

KMO ve Bartlett Testleri

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiimii 0,96
Ki-Kare Degeri 52882,27
Bartlett Kiiresellik Testi  Serbestlik Derecesi 1953
P Degeri ,000*
*P< 0,01

5.1.2 Kesfedici Faktor Analizi

GCok degiskenliistatistik tekniklerinden olan faktor analizi, degisken sayisinin gok
oldugu durumlarda, bu degiskenler arasindaki iliskileri inceler ve ortak bir 6zellik
belirlenmesine yardimci olur. Bdylece degiskenlerin ayrigtiriimasi saglanacak ve
gozlem daha saglkh yurutulebilecektir. Faktorleri dondiirmede amag, faktorlerin
isimlendirilmesi ve yorumlanmasidir. Déndirme isleminden sonra faktérlerin hangi
degiskenlerden olustugu tespit edilir (Padem vd., 2012). ‘te goruldugu gibi faktor
yukleri 0,507 ile 0,851 arasinda degismektedir. Bu sonuglara gore faktor yiklerinin
orneklem buyUklGgu icin yeterli oldugu belirtilen ve alt sinir olarak belirlenen 0.30

faktor yukinin (Hair et al. 2010) Ustiinde oldugu gorilmektedir.

Yukarida agiklanan temel kosullarin ardindan, maksimum degiskenlik

dondirmesi (varimax rotation) ile kesfedici faktor analizini yapilmistir (Hair vd.,
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2010). Bu dondirme metodu esas alinarak 6z degeri 1 ve Uzerinde faktorlerin

¢ikarilmasi segilmistir. Bu sekilde 6z degeri 1 ve lGizerinde olan 4 boyut elde edilmistir

(en dusuk= 2,453; en yiuksek= 15,816). Hair ve digerleri (2010)'ne gore 0,50 faktor

yuklnun ustlindeki faktor yikleri igin en az 120 gézlem olmasi gerektigi belirtilmistir.

Go6zlem sayimizin 1192 olmasi dolayisiyla faktor yiikleri 0,50 tGzerinde olanlar segilmis,

daha disiik seviyedeki faktér yiikleri gérmezden gelinmistir. Ozdegerler ile ilgili

veriler Tablo 5.2.’de verilmistir.

Tablo 5.2. : Ozdegerler (Eigenvalues)

Ozdegerler Tablosu( Initial Eigenvalues)
Bilegenler . Toplam Agiklanan
Ozdegerler Varyans Orani %

Varyans Orani %
Mobbing Algisi 15,816 28,756 28,756
Kisisel Gelisim Yonelimi 10,516 19,121 47,877
Proaktif Kisilik 2,878 5,233 53,110
Orgiitsel Kimlik 2,453 4,460 57,570

Yukarida goérulen tabloya gore agiklanan varyansin % 28,756’sini mobbing algisi,

% 19,121’ini Kisisel Gelisim Yonelimi, % 5,233’(inl Proaktif Kisilik, % 4,46’sin1 6rgltsel

kimlik algisi agiklamaktadir. Bu degiskenler toplam varyansin % 57,570’lik kismini

aciklamaktadir.

117



81T

Tablo 5.3. : Dondiirlilmis Bilesen Matrisi
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Ruh saghgimin yerinde olmadigi ima edilir 0,779 0,548
is arkadaslarimin benimle konusmasi engellenir ya da yasaklanir 0,733 0,634
Benimle ilgili haksiz gerekgelerle yazismalar yapilir/ rapor tutulur 0,730 0,586
Ozel yasantimla ilgili asilsiz sdylentiler ¢ikarilir 0,722 0,641
Bir ortama girdigimde, bulundugum ortam bilerek terk edilir 0,702 0,617
Dirust veya guvenilir olup olmadigim sorgulanir 0,690 0,512
Baskalarinin yaninda benimle asagilayici ve onur kirici konusulur 0,615 0,559
Sozle tehdit edilirim/Tehdit edici ciimleler kurulur. 0,600 0,610
Bagkalarinin yaninda beni kiiglk dustriict davranilir (beden dili kullaniimasi) 0,597 0,490
Benimle ilgili asilsiz séylemlerde bulunulur 0,564 0,585
Masaya yumruk vurulmasi gibi “abartili tepkilerle” karsilagirim 0,543 0,653
isten ayrilmam ya da yer degistirmem icin baski yapilir 0,507 0,557
Yaptigim her iste, meslekteki yeterliligim/yetkinligim sorgulanir 0,688 0,619
isteki basari durumumla ilgili siirekli olumsuz degerlendirmeler yapilir 0,684 0,659
Benim sorumlulugumda olmayan konularda suglanirim 0,656 0,647
Ortak yapilan islerin olumsuz sonuglarindan yalnizca ben sorumlu tutulurum 0,644 0,730
Yaptigim is degersiz ve dnemsiz gorilir 0,640 0,525
Kendimi beceriksiz hissettirecek bir is yapmaya zorlanirim 0,629 0,613
Yaptigim is ve isin sonuglart ile ilgili strekli kusur/hata bulunur 0,621 0,550
Ben ve yaptigim is hissettiriimeden (dolayh) kontrol edilir 0,615 0,631
Goriisme veya konusma istegime herhangi bir cevap verilmez. 0,718 0,697
Sorumlulugumda olan isler benden alinir, benden daha disik pozisyonda kisilere verilir 0,669 0,717
Kendimi gostermeme/ispatlamama firsat verilmez 0,661 0,720
Bulundugum ortamda gérmezden gelinirim, yokmusum gibi davranilir 0,659 0,619
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Tablo 5.3’tin devami

Verdigim karar ve oneriler elestirilerek, reddedilir 0,632 0,719
Konusurken sik sik séziim kesilir 0,610 0,651
Gonderdigim elektronik posta ve telefon ¢agrilarima yanit verilmez 0,595 0,675
Benden daha disik konumdaki kisiler tarafindan denetlenirim 0,572 0,658
isim icin gerekli olan bilgi, dokiiman ve materyaller benden saklanir 0,522 0,709
E e _
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Kendimle ilgili degisiklikler yapmak igin gercekgi hedefleri nasil belirleyecegimi biliyorum. ,851 0,762
Kendimle ilgili degisiklik yapmak icin atacagim adimlari biliyorum. ,841 0,752
Kendimle ilgili belirli bir degisikligi ne zaman yapmam gerektigini bilirim. ,839 0,744
Kendimle ilgili neleri degistirmem gerektigini belirleyebilirim. ,839 0,715
Kendimle ilgili belirli seyleri degistirecegim zamani bilirim. ,829 0,714
Kendimi gelistirmeye galistigim zaman mevcut olanaklari kullanirim. ,818 0,700
Kendimi gelistirmek igin aktif bir sekilde galisirim. ,809 0,690
Bir birey olarak gelismek igin firsatlari aragtiririm. ,804 0,674
Kendimle ilgili degisiklik yapmaya galistigimda, gelisimim igin gercgekgi bir plan yaparim. ,778 0,645
Bir birey olarak surekli kendimi gelistirmeye galigiyorum. ,774 0,667
Kendimi gelistirmek igin ortaya ¢ikan her firsati degerlendiririm. ,731 0,582
Kendimle ilgili degisiklik yapmak igin gergekgi bir planin nasil yapilacagini biliyorum. ,729 0,575
Kendimi degistirmeye c¢alistifimda aktif olarak yardim almaya ¢abalarim. ,674 0,472
Kendimle ilgili belirli degisiklikler yapmaya hazir oldugum zamani sdyleyebilirim. ,669 0,460
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Tablo 5.3’lGin devami

PROAKTIF KiSiLiK

Ortak Varyans
(Communalities)

Nerde olursam olayim, yapici bir degisim igin glicli bir etkiye sahibim. ,733 0,611
Her zaman bir seyin en iyisini yapmanin yollarini ararim. ,721 0,578
Hicbir sey beni kendi disiincelerimi gergege donilistiirmekten daha ¢ok heyecanlandiramaz. ,707 0,538
Eger hoslanmadigim bir sey goriirsem, onu dizeltirim. ,686 0,529
Kendi yasamimi gelistirmek icin stirekli yeni yollar arastiririm. ,675 0,545
Eger bir seye inanirsam, hicbir sey onu gerceklestirmemi engelleyemez. ,654 0,466
Firsatlari saptamada uzmanim ,632 0,486

ORGUTSEL KiMLiK ALGISI

Orgiitsel
Kimlik Algisi

Cahlistigim kurumun bir Gyesi olmak benim icin 6nemlidir

8 Ortak Varyans
w
S |(Communalities)

Calistigim is 6rgutiiniin temsil ettigi (sahip oldugu) degerler benim igin 6nemlidir.

0,698

Kendimi ¢alistigim is 6rgutliniin bir bireyi olarak géririm.

Cahstigim kuruma glgli bir bagim oldugumu hissediyorum.

Calistigim is 6rgutiiniin benimsedigi hedefler ve degerlerle ayni fikirdeyim.

Ayristirma Yontemi: Temel Bilesen Analizi (Principal Component Analysis)

Doéndiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimaks (Varimax with Kaiser Normalization)

Déndiirme 15 tekrarda birlesmeyi saglamistir.




Hair ve digerleri (2010) kesfedici faktor analizinde faktoérleri elemek igin
oncelikle faktorlerin ortak varyans (communality) degerleri 0.50’nin altinda olanlarin
gozden gegirilmesi ve bunlarin elenmek igin dikkate alinmasini tavsiye etmislerdir.
Daha sonrasinda birden fazla faktore yiiklenen, kendi basina faktor olarak ayrisan ya
da faktor yiku belirlenen degerden diisiik olan bilesenlerin elenmesinin uygun
olacagini, ancak faktor bilesenlerinden elenecek olanlar ile ilgili ayni zamanda teorik

cerceveye bakilarak karar verilmesinin uygun olacagini belirtmislerdir.

Yukaridaki agiklamalara gore belirtilen maddeler; ortak varyans (communality)
degerlerinin 0,50’nin altinda olmalari, faktor analizinde kendi baslarina bir faktor
olarak ayrilmalari ya da iki farkl faktore 0,50 faktor ylikiinden buyulk faktor yaki ile
ayni anda yuklenmeleri dolayisiyla 6lgek maddeleri arasindan gikariimigtir. Cikarilan

maddeler Tablo 5.4."te sunulmustur.

Tablo 5.4. : Faktor Analizi Sonucu Cikarilan Maddelerin Numaralari ve Adetleri

Olgek Adi Toplam Cikarilan Cikarilan Madde No.
Madde Sayisi | Madde Sayisi
Mobbing Algisi Olgegi 33 4 5.,13.,30., 31.
maddeler
Proaktif Kisilik Olcegi 10 3 5.,6. ve 10. maddeler
Kisisel Gelisim Yonelimi Olcegi 16 2 1. ve 6. maddeler
Orgiitsel Kimlik Olcegi 6 1 1. madde

5.1.3 Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Guvenilirlik testi, bir degisken igcindeki anket maddeleri arasinda ortalama
iliskiyi degerlendiren o6lgimin igsel tutarlihgidir (Kerlinger, 1986). Bu tutarlilik
seviyesinin 0,70 seviyesinin Uzerinde olmasi givenilirlik seviyesinin kabul edilebilir

oldugunun gostergesidir (Nunnally and Benstein, 1994; Hair et al., 2010).

Arastirmada kullanilan 6lgeklere ait maddelerin degerlendirildigi glvenilirlik
analizinde testlerin yeterli glvenilirlik dizeyine sahip olduklarn goérGimustir.
Calismamizda Orgiitsel Kimlik Algisi Olgegi igsel tutarlilik katsayisinin (Cronbach a)

0,865 seviyesinde, Proaktif Kisilik Olcegi’ne ait i¢csel tutarhlik katsayisinin (Cronbach
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a) 0,845 seviyesinde, Kisisel Gelisim Yénelimi Olgegi'ne ait igsel tutarlilik katsayisinin
(Cronbach a) 0,955 seviyesinde ve Mobbing Algisi Olgegi icsel tutarhilik katsayisinin
(Cronbach a) 0,967 seviyesinde ve yeterli dizeyde tutarliiga sahip oldugu
gorlulmektedir. Tablo 5.5.te verilen bu sonuglar, uygulanan testin guvenilirlik

acisindan yeterli oldugunu géstermektedir.

Tablo 5.5. : Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Olgek Adi Cronbach Alpha Katsayisi
Orgiitsel Kimlik Olcegi 0,865
Proaktif Kisilik Olcegi 0,845
Kisisel Gelisim Yénelimi Olcegi 0,955
Mobbing Algisi Olcedi 0,967

5.1.4 Degiskenlere Ait Korelasyon Degerleri

Asagida verilen Tablo 5.6."daki degerlere gore; ankete katilan tim katilimcilarla
ilgili istatistiki degerler ele alinmistir. Field (2009)’a gore korelasyon tablosunda
korelasyon degerlerinden ©nce bakilmasi gereken, korelasyonun anlamli olup
olmadigidir. Buna gore asagida verilen korelasyon tablosunda anlamli ve anlamsiz

iliskiler, degiskenlerin standart sapma ve ortalama degerleri gériilmektedir.

Tablo 5.6. : Degiskenler Arasi Korelasyonlar, Standart Sapma ve Ortalama Degerleri

Degisken Adi Ortalama | Standart | g 2. 3.
Sapma
1. Orgiitsel Kimlik 4,0394 ,68734
2. Proaktif Kisilik 3,9716 ,56597 ,222%*
3. Kisisel Gelisim Yénelimi 3,9691 ,63673 ,242%% |, 462%*
4. Mobbing Algisi 1,4714 ,62471 -,289** | ,027 ,044
N:1192
*P<0,06 **P<0,01

Cohen (1988)’e gore korelasyon katsayilari 0,10-0,29 arasinda oldugunda dusik
korelasyon, 0,30-0,49 arasinda oldugunda orta diizey korelasyon, 0,50-0,69 arasinda

oldugunda vyuksek korelasyon ve 0,70-0,99 arasinda oldugunda ¢ok ylksek
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korelasyondan bahsetmek mimkindir. Tablo 5.6. incelendiginde, orgutsel kimlik
algisi, kisisel gelisim yonelimi ve proaktif kisilik kavramlarinin birbirleriyle iliskilerinin
anlamh oldugu goérilmektedir. Orgiitsel kimlik algisinin proaktif kisilik ile 0,222
diizeyinde disuk dizeyli pozitif yonla, kisisel gelisim yonelimi ile 0,242 diizeyinde
dislik duzeyli pozitif yonli, mobbing algisi ile -0,289 diizeyinde diisiik diizeyli negatif
yonli iliskisinin oldugu gorilmektedir. Proaktif kisilik 6zelliginin kisisel gelisim
yonelimi ile 0,462 dilizeyinde orta dlzeyli pozitif yonli iliskisinin  oldugu
gorulmektedir. Proaktif kisilik 6zelligi ile mobbing algisinin ve kisisel gelisim yonelimi

ile mobbing algisinin iligkisinin olmadigi gérilmektedir.

Hair ve digerleri (2014)'ne gére moderatériin hesaplanmasinda 6ncelikle
bagimli ve bagimsiz degiskenlerin iliskisi belirlenir. Bu agiklamaya gore, 6rgitsel kimlik
algisi ile kisisel gelisim yonelimi iliskisinin anlamli oldugu goérilmektedir. Buna gore
moderator degiskenin incelenmesinde belirtilen bagimh ve bagimsiz degiskenin
iliskisi olmasi sarti dogrulanmigtir. Ayrica proaktif kisilik ile kisisel gelisim yonelimi
iliskisinin de pozitif yonli anlamli oldugu goérilmektedir. Bu durumda yine bagimsiz

ve bagimli degiskenler arasinda anlamli diizeyde iliski olmasi gerekliligi saglanmistir.

5.1.5 Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Bir arastirma modelinde moderatoér degiskenin varligi durumunda etkilesim
etkisinin Olgulebilmesi igin uygun tekniklerden bir tanesi hiyerarsik regresyon analizidir.
Hiyerarsik regresyon analizi, etkilesim etkisinin belirlenmesinde yaygin olarak kullanilan
bir tekniktir (Fraizer et al., 2004). Bu sebeple bu ¢alismada mobbing algisinin moderator

etkisinin belirlenmesi igin hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir.

Regresyon analizinin yapilabilmesii¢in kontrol edilmesi gerekli varsayimlardan biri,
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik olmadiginin belirlenmesidir. Coklu
dogrusalligin olmadiginin belirlenmesi igin kullanilan yontemlerden biri varyans artis
faktorinin (VIF- Variance Inflation Factor) kontrol edilmesidir. VIF degerinin 10
degerinden dusik olmasi bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik olmadiginin

gostergelerinden biridir (Buyikuysal ve Oz, 2016). Calismamizda VIF degerlerinin 10’un
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altinda oldugu tespit edilmistir. Bu agiklamalar isiginda ¢alismamizda ¢oklu dogrusalligin

olmadigindan bahsetmek mumkiindr.

Bu asamadan sonra yapilmasi gereken islem, bagimsiz degisken ile moderator
degiskenin etkilesim etkisinin hesaplanmasidir (Hair et al., 2014). Fraizer ve digerleri
(2004)'ne gore etkilesim etkisinin hesaplanmasi igin yapilmasi gereken; bagimsiz ve
moderator degiskenlerin  merkezilestiriimesi ya da standardize edilmeleridir.
Merkezilestirme; ¢oklu dogrusallik (multicollinearity) ile ilgili sorunlarin azaltiimasini
saglar. Ayrica yazarlara gore, bagimsiz ve moderator degiskenlerin kendileri igin
olusturulan etkilesim katsayisi ile yliksek diizeyde korelasyon igermeleri dolayisiyla da
standardizasyon islemi yapilir. Baska bir ifade ile Aiken and West (1991)'e gore;
degiskenler standardize edildiklerinde, bir degiskene ait ilk sira etkisi, diger degiskenlerin
ortalamasi seviyesinde etkiyi temsil eder. Fakat standardize etmek merkezilestirmeye
gore daha fazla faydasi olan bir durumdur (Aiken and West 1991). Standardize etmenin
onemli bir faydasi da, bagimli ve bagimsiz degiskenler agisindan anlamli sifir noktalarinin
olusturulmasidir. Onemli bir husus da etkilesim katsayisinin standardize edilmemesi
gerektigidir (Fraizer et al., 2004). Bu ifadelerden yola gikilarak orgiitsel kimlik algisi,

proaktif kisilik ve mobbing algisiyla ilgili ortalamalar standardize edilmistir.

Hair ve digerleri (2010)'ne gore etkilesim etkisi, standardize edilmis ortalamalarin
siraslyla birbiriyle ¢arpilmasiyla elde edilir. Bu ifadeden hareketle, 6rgitsel kimlik algisi
ortalamalarinin standardize katsayilari ile mobbing algisi ortalamalarinin standardize
katsayilari carpilarak bu degiskenlerin etkilesiminden ortaya ¢ikan katsayilar
belirlenmistir. Daha sonrasinda proaktif kisilik ile mobbing algisi ortalamalarinin

standardize katsayilari garpilarak bu degiskenlere ait etkilesim katsayilari belirlenmistir.

Bu islemlerin yapilmasindan sonra regresyon analizine gegilmistir. Regresyon
analizinin agamalari sirasiyla; 6nce bagimsiz degiskenlerin ve moderatér degiskenin ayri
ayri modele dahil edilmesidir (West et al. 1996). Bagimsiz degiskenlerin modele dabhil
edilmesi ilk asama, moderator degiskenin modele dahil edilmesi ikinci asama olarak
eklenmelidir. Bagimsiz ve moderator degiskenlerin 6énce ayri ayri bagimh degisken
Uzerindeki etkisine ilk sira etki denir (Fraizer et al., 2004). Bu islemden sonra bagimsiz ve

moderator degiskenlerin ¢arpilmasiyla elde edilen etkilesim katsayisi modele dahil edilir
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(Cohen et al., 2003). Etkilesim katsayilari, moderator etki ile bagimsiz ve moderator
degiskenin etkilerini karsilastirir. Birden fazla etkilesim katsayisi olugturulmussa, Giglinct

adimda hepsi birlikte modele dahil edilmelidir (Judd et al., 1995; Fraizer et al., 2004).

Hiyerarsik regresyon analizine uygun olarak yukaridaki agiklamalara gore etkilesim
katsayilari modele dahil edilerek etkilesim etkisi ve bu etkinin anlamhligi hesaplanmistir.
Oncelikle érgiitsel kimlik algisi ve proaktif kisilik 6zelliginin kisisel gelisim yénelimine
etkisi, daha sonra mobbing algisinin kisisel gelisim yénelimine etkisi hesaplanmistir. Son
olarak elde edilen etkilesim katsayilarinin kisisel gelisim yodnelimine etkisi
hesaplanmigtir. Hesaplamalardan elde edilen katsayilara ait bilgiler Tablo 5.7.de

verilmigtir.
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Tablo 5.7. : Regresyon Analizi

Model 1 Model 2 Model 3
KGY KGY KGY

Asama 1 p t test Sig.
OKA 0,147 5,645 0,000**
PKO 0,430 16,512 0,000%** B t test Sig.
Asama 2
OKA 0,173 6,343 0,000**
PKO 0,422 16,189 0,000**
MA 0,083 3,116 0,002** p t test Sig.
Asama 3
OKA 0,179 6,942 0,000**
PKO 0,467 15,933 0,000**
MA 0,043 1,465 0,143
OKA x MA -0,041 -3,331 0,001**
PKO x MA 0,023 1,560 0,119
R? 0,234 0,241 0,248
R? Degisimi 0,234 0,006 0,007
F Test 181,911 125,399 78,162
Sig. 0,000** 0,000** 0,000**

**p<0,01 *P<0,05

Not: OKA x MA ‘ye ait f§ katsayisi ve PKO x MA ‘ya ait f§ katsayis: Standardize Olmayan Beta katsayilaridir.

OKA: Orgiitsel Kimlik Algisi

MA: Mobbing Algisi

KGY: Kisisel Gelisim Yonelimi



Tablolardan elde edilen bilgiler 1siginda daha 6nceki kisimda verilen R?
degerlerinin korelasyon degerlerinden disik olmasi, sadece o6gretmenlerden

olusmasi dolayisiyla 6rneklemin homojen yapida olmasiyla agiklanabilir.

Moderator etkinin anlamliigina karar verebilmek igin Uzerinde durulmasi
gereken dnemli bir husus R? degerindeki degisimdir. Hair ve digerleri (2014)'ne gore;
R? degerindeki degisim belirlenerek, istatistik olarak anlamli ise moderatér etkinin
varligindan s6z edilebilir. Ancak sadece artis degeri degerlendirmeye alinir, bagimsiz
degiskenlerin kendi baslarina etkilerinin anlamhligi g6z ardi edilir. Tablo 5.7."den
anlasildigi tzere orgutsel kimlik algisi ile mobbingin etkilesim etkisinin ve proaktif
kisilik 6zelligi ile mobbingin etkilesim etkisinin yer aldigi modelde R? ‘deki degisim

0,007 diizeyinde ve anlamlidir (P< 0,01).

Moderator etkinin anlamliliginin incelenebilmesi igin gerekli hususlardan bir
digeri, F testi degerinin anlamliligidir. Aiken ve West (1991)’e gore F testinin
anlamliligi, etkilesim katsayisinin eklenmesiyle agiklanan varyansi temsil eder ve
bdylece bu etkilesim etkisinin modelden g¢ikarilip gikarilmamasi gerektigine karar
vermemize yardimci olur. F testi anlamli ise, t testi; istatistik anlamlilk igin
incelenmesi gereken belirli nitelikteki moderator etkiyi temsil eder (Aiken and West,
1991). Tablo 5.7.’deki veriler 1s1ginda F testi degerlerinin etkilesim etkisi icin modeller
acgisindan anlamli oldugu goérilmektedir. Tablo 5.7.’de t testi degerinin 6rgutsel kimlik
algisi ile kisisel gelisim yonelimi iliskisinde mobbinge maruz kalmanin moderator
etkisi bakimindan anlamh oldugu goérilmektedir. Ancak proaktif kisilik 6zelligi ile
kisisel gelisim yonelimi iliskisinde mobbinge maruz kalmanin moderatér etkisinin t

testi degeri bakimindan istatistik anlamlilik igin yeterli olmadigi gértilmektedir.

Tablo 5.7.de Fraizer ve digerleri (2004)'nin de belirttigi gibi; birinci asama ve
ikinci asamalarda standardize beta katsayilari deger olarak alinmigken, Uglnci
asamadaki etkilesim etkisi kisminda ise standardize olmayan beta katsayisi dikkate
alinmistir. ClinkU yazarlara goére standardize beta katsayisi etkilesimden dolayi
diizglin bicimde standardize olamamistir ve yorumlanamaz (Aiken and West, 1991,

Cohen et al., 2003; Fraizer et al., 2004). Tablo 5.7.’de goruldugi tzere orgutsel kimlik

127



algisi ile kisisel gelisim yonelimi iliskisinde mobbinge maruz kalmanin moderator
etkisi hem F testi, hem de t testi degerleri bakimindan anlamlidir. Ayni zamanda

etkilesim etkisinin anlamliligi da dogrulanmistir.

Bagimsiz degisken ve moderatér degiskenin bagimli degiskene kendi baslarina
ayri ayri etkileri kosullu etki olarak yorumlanir. Baska bir sekilde ifade edildiginde ise;
moderator etki hesaplanmadan 6nce bagimsiz degisken ve moderatorin ayri ayri
bagimli degiskene etkisine ilk sira etki denir. Yani bu durumda, bagimsiz degisken ve
moderatdrden hangisinin bagimli degiskene etkisi inceleniyorsa incelenmeyen diger

degiskenin sifir oldugu varsayilarak 6lgim yapilmis olur (Fraizer et al, 2004).

Yukaridaki agiklamalar 1siginda orgitsel kimlik algisinin  kisisel gelisim
yonelimine dogrudan etkisi 0,147 diizeyinde ve anlamli (P< 0,01) iken, 6rgiitsel kimlik
algisinin mobbinge maruz kalma ile etkilesimiyle ortaya ¢ikan etkinin -0,041
diizeyinde negatif yonli anlamh (P< 0,01) ve gicli bir etki oldugu goriilmektedir.
Etkilesim katsayisi, moderator etki ile bagimsiz ve moderator degiskenin etkilerini
karsilastirir (Judd et al., 1995; Fraizer et al., 2004). Bu agiklamalara gore orgutsel
kimlik algisi ile kisisel gelisim yodnelimi iliskisinde mobbinge maruz kalmanin
moderator etkisinden bahsedebiliriz. Proaktif kisiligin kisisel gelisim yonelimine
dogrudan etkisine bakildiginda, 0,430 diizeyinde anlamh (P< 0,01) etkinin oldugu
gorlulmekteyken; mobbinge maruz kalma ile proaktif kisilik etkilesiminin kisisel

gelisim yonelimine etkisinin anlamli olmadigi gérilmektedir.

Tablo 5.8. : Arastirma Hipotezlerinin Desteklenme Durumu

HIPOTEZ iFADESI DESTEKLENME DURUMU

H1: Orgitsel kimlik algisinin yiiksek olmasi bireyin kisisel gelisim DESTEKLENMISTIR
yonelimini artirir.

H2: Proaktif kisilik dzelligi kisisel gelisim ydnelimini artirir. DESTEKLENMISTIR
H3: Orgiitsel kimlik algisi ile kisisel gelisim ydnelimi iliskisinde DESTEKLENMISTIR
mobbinge maruz kalmanin moderator etkisi vardir.

H4: Proaktif kisilik dzelligi ile kisisel gelisim ydnelimi iliskisinde DESTEKLENMEMISTIR

mobbinge maruz kalmanin moderator etkisi vardir.
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Proaktif
Kisilik

Kisisel
Gelisim
Yonelimi

Orgiitsel
Kimlik
Algisi

Sekil 5.1. : Arastirma Sonucu Modeli

Moderator etkinin saglamasinin yapilmasi igin bagimli degiskenin dngorilen
ortalama degeri g6z 6niinde bulundurularak, bagimsiz ve moderator degiskenlerin bir
standart sapma altinda ve Ustlinde degerlerle sinanmasi yoluyla hesaplama yapilir.
Bu slirecten elde edilen dngorilen deger ile moderator etkinin bigimini 6zetlemeye
yonelik bir isaret elde edilmis olur (Fraizer et al, 2004). Bu ifadelerden yola ¢ikilarak,
mobbing algisi ortalamasinin altindaki degerler ve Ustlindeki degerler agisindan

regresyon analizi yeniden yapilmis ve sonuclar Tablo 5.9. ve Tablo 5.10’da verilmistir.
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Tablo 5.9. : Regresyon Analizi Tablosu (Mobbing Ortalamasi Ustii)

Model 1 Model 2 Model 3
KGY KGY KGY

Asama 1 p t test Sig.
OKA 0,040 0,937 0,349
PKO 0,542 12,568 0,000%** p t test Sig.
Asama 2
OKA 0,093 2,109 0,036*
PKO 0,515 12,066 0,000**
MA 0,184 4,250 0,000** p t test sig.
Asama 3
OKA 0,063 1,327 0,185
PKO 0,529 8,978 0,000**
MA 0,158 3,838 0,000**
OKA x MA 0,004 0,217 0,828
PKO x MA -0,005 -0,269 0,788
R2 0,303 0,334 0,334
R? Degisimi 0,303 0,031 0,000
F Test 84,271 64,670 38,629
Sig. 0,000** 0,000** 0,000**

**p<0,01 *P<0,05

Not: OKA x MA ‘ye ait f§ katsayisi ve PKO x MA ‘ya ait f§ katsayis: Standardize Olmayan Beta katsayilaridir.
OKA: Orgiitsel Kimlik Algisi

MA: Mobbing Algisi

KGY: Kisisel Gelisim Yonelimi



TET

Tablo 5.10. : Regresyon Analizi Tablosu (Mobbing Ortalamasi Alti)

Model 1 Model 2 Model 3
KGY KGY KGY

Asama 1 p t test Sig.
OKA 0,209 6,449 0,000%**
PKO 0,369 11,391 0,000%** p t test Sig.
Asama 2
OKA 0,211 6,487 0,000**
PKO 0,369 11,393 0,000**
MA 0,023 0,748 0,455 p t test sig.
Asama 3
OKA -0,104 -1,058 0,290
PKO 0,643 6,487 0,000**
MA 0,237 1,493 0,136
OKA x MA -0,442 -3,628 0,000**
PKO x MA 0,223 2,231 0,026*
R2 0,219 0,220 0,234
R? Degisimi 0,219 0,001 0,014
F Test 112,194 74,941 48,595
Sig. 0,000** 0,000** 0,000**

**p<0,01 *P<0,05

Not: OKA x MA ‘ye ait f§ katsayisi ve PKO x MA ‘ya ait f§ katsayis: Standardize Olmayan Beta katsayilaridir.

OKA: Orgiitsel Kimlik Algisi

MA: Mobbing Algisi

KGY: Kisisel Gelisim Yonelimi



Tablo 5.9. ‘a bakildiginda; mobbing algisi ortalamasinin Ustliindeki degerler
acisindan yapilan hesaplamada, orgitsel kimlik algisinin mobbing ile etkilesimi
sonucunda moderator etkinin anlamli olmadigi goérilmektedir. t testi degerinin
etkilesim igin kritik deger esigi olan 1,96 degerinin altinda oldugu , beta katsayisinin
anlamli olmadigi gorulmektedir. Ayrica proaktif kisilik 6zelligi ile mobbing algisi
etkilesiminin kisisel gelisim yonelimine etkisinin anlamli olmadig1 gérilmektedir. t
testi degerinin 1,96 olan kritik deger esiginin altinda oldugu ve beta katsayisinin

anlamli olmadigi gorilmektedir.

Etkilesim etkisinin mobbing ortalamasi altinda hesaplamasi yapildiginda ise
orgutsel kimlik algisi ile mobbing algisi etkilesiminin kisisel gelisim yonelimine
etkisinin t testi degeri (-3,628) bakimindan anlamli (P< 0,01) oldugu gorilmektedir.
Proaktif kisilik 6zelligi ile mobbing algisi etkilesiminin kisgisel gelisim yonelimine
etkisinin t testi degeri (2,231) bakimindan anlamh oldugu (P< 0,05) gorilmektedir.
Boylece Fraizer ve digerleri (2004)’nin tavsiye ettigi lizere etkilesim etkisinin kontrolu

yaptmistir.

Ortalama degerlerden elde edilen sonuglari yorumlamak gerekirse, mobbing
algisinin  yiksek olmasi durumunda; o6rgitsel kimlik algisinin  kisisel gelisim
yonelimiyle olan iliskisinde mobbing algisinin moderator etkisinin  olmadigi
soylenebilir. Proaktif kisilik ile kigisel gelisim yonelimi arasindaki iligkisi agisindan da
ortalamanin Ustindeki mobbing algisinin moderatér etkisinden bahsedilemeyecegi

soylenebilir.

Mobbing algisinin ortalamanin altinda olmasi durumunda, 6rgutsel kimlik algisi
ile mobbingin etkilesiminin kisisel gelisim yodnelimini negatif yonde daha gugli
bicimde etkiledigi gériilmektedir. Orgiitsel kimlik algisi yiiksek olan bireyin mobbing
algisi ortalamanin altinda ise, bireyin kisisel gelisim yoneliminin olumsuz ydnde
etkilendigi, bireyin gelisim bakimindan oldugu durumdan daha koétt bir duruma
geldiginden bahsetmek miimkindur. Bu durumda érgitsel kimlik algisi ylksek bireyin
mobbing algisinin, bireyin zarar gormesine neden oldugu, gelisim ozelliklerini
yitirmesine ve hatta daha da geriye gitmesine neden oldugundan bahsetmek

mimkindir. Ozetle; érgitsel kimlik algisi yiiksek birey acisindan disiik diizeyli
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mobbing algisi bireye zarar vermekte, kisisel gelisim yo6nelimini olumsuz

etkilemektedir.

Proaktif kisilik 6zelligi icin degerlendirdigimizde sonug farkli ¢ikmistir. Proaktif
kisilik 6zelligi olan bireyin mobbing algisi diisik dizeyli oldugunda kisisel gelisim
yonelimi de artmaktadir. Genel sonug ve mobbing algisinin ortalamanin Ustinde
oldugu sonug ile karsilastirildiginda dustik dizeyli mobbingin proaktif kisilik sahibi
bireyin kisisel gelisiminin artmasina neden oldugunu soéylemek muimkindir. Bu
durum, proaktif kisilik 6zelliginin ¢evreden etkilenmeme boyutuyla ilgili olabilir.
Proaktif kisilik sahibi birey; diisiik diizeyli mobbinge maruz kaldiginda kisisel gelisim
yonelimine yonlenmeye devam etmektedir. Mobbing algisinin proaktif bireyi diger
bireylere gore nispeten etkilemedigi, ya da olumsuz duygusal uyarici olarak kisisel
gelisim yonelimini motive edici bir etkisi oldugundan bahsetmek mimkiindir. Bu
durumda normal sartlarda mobbingin kiside olusturacagi c¢esitli zararlardan
bahsetmek mimkinken, proaktif kisilik sahibi birey mobbinge maruz kaldiginda
proaktif kisilik 6zelligi sayesinde mobbingin olumsuz o6zelliklerinin kisisel geligim

yoneliminin artmasina etki ettiginden bahsetmek mimkunddr.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1 Sonug

Galismanin bu kisminda daha 6nceki bolimlerde literatirdeki kaynaklardan
yararlanilarak incelenen kavramlarla ilgili analiz sonuglarina dayali agiklamalara yer
verilmistir. Arastirmanin bu konularla ilgili literatirdeki bosluga katki saglayip,
Oneriler ve galismanin kisitlari kismiyla, bundan sonra yapilacak arastirmalara esin

kaynagi olmasi beklenmektedir.

Ayrica aragtirmanin amaci bakimindan arastirma sorularinin cevaplarina ne
diizeyde ulasildigi bu kisimda tartigilmistir. Elde edilen sonuglara yonelik teorik ve
pratik cikarimlar ile ileriki arastirmacilara, ¢alisanlara, yoéneticilere ve politika

belirleyicilere dneriler kismi ve son olarak arastirmanin sinirliliklarina yer verilmistir.

6.1.1 Orgiitsel Kimlik Algisi ile Kisisel Gelisim Ydnelimi iliskisi

Bu ¢alismada, 6rgutsel kimlik algisinin yiksek olusunun kisisel gelisim yonelimi
icin gecerli bir sebep olacagi seklindeki varsayimin bu arastirma ile desteklendigi
gorilmektedir. Ornegin, kariyer gelisimini kisisel gelisimin bir parcasi olarak ele
aldigimizda, bu galismada orgutsel kimlik algisiile kisisel gelisim yonelimiiligkisine dair
desteklenen hipotezin 6nceki kaynaklarla da paralelligi gorilmektedir. Boylece
“ QOrgltsel kimlik algisi yiiksek diizeyli olan bireyin kisisel gelisim yénelimi nasil

“"

sekillenir? sorusunun cevabina analiz sonuglari ile ulasilmig, arastirmada

hedeflerden biri gerceklestirilmistir.

Kisisel gelisim yoneliminin gergeklesebilmesi icin gelisime yonelik firsatlarin
ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Bu firsatlari isyerinde saglayacak olan érgitsel yapinin
kendisidir. Orgiit; calisanlarinin kendilerini gelistirmeleri, gelisim ihtiyaci bakimindan
tatmini hususlarinda c¢alisanlarina gerekli hassasiyeti gostermelidir. isyerinin
¢alisanlariigin gelisim firsatlari sunmasi, kisisel anlamda tatmin olan galisanin isyerine
daha ¢ok baghlik hissetmesini, kendisini isyeriyle birlikte anar hale gelip, aidiyet

duygusu edinmesini saglayabilir.
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Galisanlarin sadece gelisim ihtiyaglarina cevap vermek degil; onlarin gelisim
ihtiyact hissetmelerini saglayacak ortamin hazirlanmasi da igyeri tarafindan bir
sorumluluk olarak edinilebilir. Clinki ¢alisanlar her zaman kisisel gelisim igin gerekli
bilinci tasimiyor olabilirler. Bu noktada isyerinin degerlerine yonelik olusturacagi
orgut kultara ve gelisime odaklandiran hedefler, ¢alisanlarin bu deger ve hedeflere
yonelik hareket etmesine katki saglayabilir. Orgiitsel kimlik algisina dayal olarak
ortaya cikacak ortak degerler ve belirlenen hedeflere odaklanma, ayni zamanda
¢alisanlarin isyerinin yararina gelisim imkanlarini degerlendirmeleri igin bir firsat
haline gelebilir. Bu sebeple orgitsel kimlik algisi yiksek bireyler, yalnizca 6rgut
kendilerine bu imkani sundugu igin degil, kendileri de 6rgitiin degerlerine sahip

¢ikmak ve hedeflerini gergeklestirmek igin kisisel gelisimi bir arag olarak gorebilirler.

Bu galisgmada orgutsel kimlik algisi ile kisisel gelisim yonelimini arasinda pozitif
iliskisinin  bulunmasi, sonuglarin literatirdeki agiklamalarla desteklendigini
gostermektedir. Bu agiklamalardan yola gikilarak, rgutsel kimlik algisi ylksek bireyin;
kariyer gelisimi, isyerine fayda saglayacak isi gelistirme ¢abalari, yliksek performansa

doniik gabalar gibi konularda kisisel gelisim yonelimi sergileyebilecegini sdyleyebiliriz.

Ayrica orgutsel kimlik algisi bakimindan yenilige, gelisime ve olumlu yonde
degisime odaklanmis 6rgitlerde 6rgitiin kendisi, kigisel gelisim igin Gnemli bir kaynak
haline gelebilir. Orgiitiin calisanlari desteklemesi; calisanlarin kendilerine imkan
sunuldugunu diglinip minnet duymalarini saglayarak, aidiyet duygularinin

gelismesine katkida bulunabilir.
6.1.2 Proaktif Kisilik ile Kisisel Gelisim Yonelimi iliskisi

Proaktif kisilik 6zelligi cevrede ortaya koydugu degisim ile 6ne ¢ikan bir yapidir.
Bu yapinin da kisisel gelisim agisindan bir glic unsuru oldugu distnlebilir. Crant
(2000), proaktif bireylerin iginde bulunduklari genel durumu agiklayan unsurlardan
birinin de gelisim firsatlarini belirleme oldugunu belirtmistir. Robitschek (1998)’e
gore kisisel gelisim yoneliminin alt boyutlarindan biri de gelisim igin kaynaklari
degerlendirme olarak ele alinmaktadir (Robitschek, 1998; Yalcin and Malkog, 2013).
Aslinda iki degiskendeki tanimlama bakimindan ayni isimleri igeren ifadeler, bu iki

degiskenin iligkisinin de 6n gostergesi olarak kabul edilebilir. Calismamizda da bu
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iliskinin belirlenmesi, daha ©6nceki ifadelerin bu c¢alismayl destekledigini

gostermektedir.

Park ve DeFrank (2018), proaktif calisanlarin; gelistirilmis bireysel performans,
is basarisi, kariyer tatmini, yaraticilik ve 6érgitsel vatandashk davranisi gibi olumlu
davranislar ortaya koyduklarini belirtmislerdir. Benzer kavramlari iceren bu ifadeler
ile ¢alismamizin sonuglarinin, bu bakimdan birbirini destekler nitelikte oldugu
gorulmektedir. Daha genis ifade ile proaktif kisilik sahibi bireyin; gelisim firsatlarini
degerlendirecegi, bireysel performansini gelistirecegi, is basarisi ve kariyere donik

faydalar saglayabilecegini duslinebiliriz.

Proaktif kisiligin ozelliklerinden birisi, kisinin ¢evresinde ortaya c¢ikaracagi
degisimdir (Bateman and Crant, 1993). Bu degisimin gesitli sekillerde vuku bulacagini
dislindigliimizde, kisisel gelisim de sosyal alanin veya fiziksel sartlarin
degistirilmesinin bigimlerinden biri olarak dustnilebilir. Clinkl Boyatzis (2006)’e gore
kisisel gelisim yonelimi kavrami igin teorik dayanak olarak sunulan Kasith Degisim
Teorisi de kisisel gelisimi kasith ve bilingli olarak ortaya koyulan degisim olarak ele
almaktadir. Bu iki ifadeyi yan yana getirdigimizde proaktif kisinin ¢cevresinde ortaya
koyacagl degisimi kisisel gelisimi baslatan degisim olarak da duslinirsek
sonuglarimizin daha énceki ¢alismalarla desteklendigi goruilebilir. Seibert ve digerleri
(1999)'ne gore proaktif kisilik sahibi bireyler, daha ileri diizeyde egitim veya gelecege
yonelik gelisim icin gerekli becerileri edinmeye dair kisisel gelisim firsatlarini
belirleme ve takip etmede, proaktif olmayan bireylere gore ¢ok daha iyi olabilirler.
Yazara goOre proaktif bireyler kariyer basarisi ihtimalini artiran isle ilgili durumlar
seger, olusturur ve etkilerler. Bu agiklamalar ¢alismamizda da gorilen proaktif kigilik

ozelliginin kisisel gelisim yonelimi ile olan iligkisini desteklemektedir.

Van Dyne ve LePine (1998) proaktif kisiligi; bireyin yalnizca degerlendirmede
bulunmasi yerine, ekstra rol davraniglarinin boyutlarindan biri olarak gelistirme
niyetiyle yapici bir miicadelenin ortaya koyulmasi seklinde tanimlamiglardir. Trifiletti
ve digerleri (2009)'ne gore proaktif bireyler, c¢evrelerini sekillendirmek igin
yaraticiliklarini daha ¢ok devreye sokarlar. Béylece daha yiksek dizeyde kariyer

tatmini ve degerli olma ve 6rgiitlin Gyelerine faydali olma algisi hissederler.
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Kasitl Degisim Teorisi’'nin temel varsayimlarindan biri olan gelisim igin
degisimin bir niyete dayal ve bilingli olarak gergeklesmesi (Boyatzis, 2006) durumu
ile proaktif kisilik sahibi bireyin degisim icin miicadele ortaya koymasi (Van Dyne and
LePine, 1998) benzerlik bakimindan kavramlar arasindaki bagi agiklar niteliktedir. Bu
sebeple; analiz sonucunda elde ettigimiz degiskenler arasi pozitif yonlu iligki, proaktif
kisilik 6zelliginden kaynaklanan micadele kavrami ve kisisel gelisim yonelimindeki
kasith degisim kavramlari yoluyla agiklanabilir. Calismamizin “Bireyin proaktif kisilik
Ozelliginin olmasi kisisel gelisim yonelimini nasil etkiler? arastirma sorusunun

cevabina boylece analiz sonuglariyla ulagilmistir.

Galismamizdan elde edilen sonuglar, proaktif kisilik sahibi bireyin kigisel gelisim
yonelim igin ¢evrenin neden olabilecegi engel ve sorunlardan ya da kisisel gelisimini
sekteye ugratabilecek ¢esitli unsurlardan diger insanlara gore nispeten etkilenmedigi
anlamini g¢ikarabilmemizi saglar. Bu ifademiz ve ortaya ¢ikan sonug; ayrica daha
onceki kisimda yer alan Seibert ve digerleri (2001)'nin “proaktif kisilik sahibi birey;
cevresinde olumlu degisimi icinde bulundugu sartlardan etkilenmeden ya da bu
sartlara bagh kalmadan degistirebilen kisidir” ifadesiyle de paralellik gdstermektedir.
Bu ifadelerden hareketle séyleyebiliriz ki; proaktif kisilik sahibi birey kisisel gelisime
yoneldiginde, ¢evrenin ve sartlarin olumsuzluklarini diger insanlara gore daha kolay
bertaraf edebilmektedir. Ayrica sonu¢ bakimindan diger insanlara gore

olumsuzluklardan daha az etkilenmektedir.

6.1.3 Orgiitsel Kimlik Algisi ile Kisisel Gelisim Yonelimi Arasindaki
iliskide Mobbing Algisinin Moderatér Etkisi

Analiz sonuglarina bakildiginda tzerinde durulmasi gereken énemli bir husus;
mobbing algisinin moderator etkisinin ne sekilde ortaya ¢iktigidir. Calismada yer
verilen “Orgiitsel kimlik algisi yiiksek olan ¢alisan, mobbinge maruz kaldiginda kisisel
gelisim yonelimi bu durumdan nasil etkilenir?” seklindeki arastirma sorusunun

cevabina ulasgiimistir.

Elde edilen sonuglariisiginda; érgitsel kimlik algisinin kisisel gelisim yénelimine

etkisinin olumlu ydnde oldugu, ancak mobbing algisi ile 6rgitsel kimlik algisi
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etkilesiminin kigisel gelisim yonelimine etkisinin negatif yonlu oldugu gorilmektedir.
Bu sonuglara gore; orgitsel kimlik algisi ile mobbing etkilesiminin kisisel gelisim
yonelimini ters yone gevirdigi, bu etkilesimin etkisiyle kisisel gelisim 0Ozelliklerinin
gerilemesine neden oldugundan bahsedilebilir. Bu durumda 6rgutsel kimlik algisi ile
mobbing algisinin zit yonlii (antagonistic) etkilesim etkisi s6z konusudur. Orgiitsel
kimlik algisi ile mobbing algisinin bu etkilesimi, mobbingin kiside olusturacag etkiler
bakimindan daha onceki kisimlarda literatiirdeki kaynaklarla desteklenen ifadelerle
paralellik gbstermektedir. Buna gore, orgltsel kimlik algisi yiuksek birey, mobbinge
maruz kaldiginda, mobbingin kisi tizerinde ortaya ¢ikardigi yikici, zarar verici etkilerin
(Leyman, 1990), kisisel gelisim yonelimini negatif yonde etkiledigi, bireyin gelisim
¢abasinin ortadan kalkmasi ve hatta var olan gelisim 6zelliklerinin gerilemesine neden

olabileceginden bahsetmek mimkiindir.

6.1.4 Proaktif Kisilik ile Kisisel Gelisim Yonelimi Arasindaki iliskide
Mobbing Algisinin Moderator Etkisi

Analiz sonuglarinda proaktif kisilik ile kisisel gelisim yonelimi arasinda bir iliski
s6z konusu olsa da, proaktif kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlarin mobbinge maruz

kalmalarinin kisisel gelisim yonelimi agisindan bir anlaminin olmadigi gorilmektedir.

Moderator degiskenin bagimli ya da bagimsiz degiskenle iligkisinin olup
olmamasi etkilesim etkisinin analizi igin gerekli varsayimlarda yer almamaktadir ve
moderator degiskenin analizi ve yorumlanmasina dair kaynaklarda bu tur iligkiye
yonelik ifadeye rastlanmamistir. Yapilan korelasyon analizinde mobbing algisinin
proaktif kisilik 6zelligi ve kisisel gelisim yonelimi ile iliskisinin olmadigi gorilmektedir.
Proaktif kisilik 6zelligine sahip olmak, mobbinge maruz kalma bakimindan bir anlam
ifade etmemektedir. Ayrica mobbinge maruz kalmak, kisisel gelisim ydnelimi

bakimindan bir anlam ifade etmemektedir.

Galismada ortaya c¢ikan sonuglara gore “Proaktif kisilik 6zelligi olan birey,
mobbinge maruz kaldiginda kisisel gelisim yénelimi bu durumdan nasil etkilenir? ”
seklindeki arastirma sorusuna olumlu cevap alinamamigtir. Buna gore; proaktif kisilik
ozelligiile kisisel gelisim yonelimi arasinda iliskide mobbing algisi moderatér degisken

olarak degerlendirilemecegi seklinde yorumlamak mimkuindur. Clinkl proaktif kisilik
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ile mobbing algisinin etkilesimi kisisel gelisim yonelimine etki etmemektedir. Bu

etkinin olmayisina dair ¢esitli yorumlarda bulunmak mimkdndir.

Proaktif kisilik sahibi birey mobbinge maruz kaldiginda kisisel gelisim yonelimi
icin gecerli sebebin ortadan kalkacagi, kisisel gelisim yonelimine yonelmeyeceginden
bahsetmek mimkindir. Bu durumda mobbinge maruz kalan proaktif kisilik sahibi
bireyin bu 6zelligi mobbing dolayisiyla ortadan kalkmakta ve proaktif olmanin diger
insanlardan ayirici 6zelligi etkisini yitirip, kigisel gelisim yonelimi igin bir anlam ifade

etmemektedir.

Bir baska yorum da, proaktif kisilik sahibi ¢alisanin mobbinge maruz kalmasinin
kisisel gelisim yonelimini ortadan kaldiracagi seklinde olabilir. Literatirde proaktif
kisilik 6zelliginin kisisel gelisim y&nelimi icin bir sebep olarak degerlendirilebilecegi
daha 6nceki kisimlarda ayrintih olarak agiklanmisti. Ancak proaktif kisilik 6zelliginin
mobbing gibi olumsuz bir durum ile etkilesime girmesi, kigisel gelisim yoneliminin yok

olmasina neden olabilir.

6.2 Arastirmanin Sinirliliklar

Calisma orneklem bakimindan sadece 6gretmenlik meslegini kapsamasi yonuyle
sinirli bir meslek grubunu yansitmaktadir. Farkli meslek gruplarindan karsilastirma,
kavramlarin genellenebilirligi bakimindan 6nem tasimaktadir. Ancak mobbing kavramiyla
ilgili, katihmcilarin duygu ve diistincelerini yansitmakta ¢ekindikleri seklinde olusan intiba,
¢alismanin farkl uygulama sekilleriyle ve daha genis olarak ele alinmasi gerektigi

disiincesini ortaya ¢ikarmistir.

Ortak yontem yanilsamalari kisminda da yer verilen sekliyle, sistematik hatanin
onlne gecilmesi icin uygulamanin farkh gruplar arasinda veya farkli zaman araliklarinda
yapilmasinin uygun olacagi belirtilmisti. Ancak calismanin degiskenlerinden birinin
mobbing olmasi, katiimcilarin uygulamaya katilmaktan ¢cekinmelerine neden olup, farkl
meslek gruplari acisindan hedef kitlelere ulasmayi zorlastirmaktadir. Ayrica calismayi
ylritirken ayni kurumda olmamizin sagladigl avantaj, baska kurumlar icin s6z konusu
olamamis, mobbing kavramina yonelik bir calismaya katilim bakimindan diger kamu

kurumlari veya 6zel kurumlardan gerekli izin alinamamistir. Ozel olarak iletisim saglanip
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gonderilen anket formlarindan elde edilen verilen i¢in de meslek gruplarini temsil edecek
diizeyde katilimci sayisinin saglanamayisi, farkl gruplardan veri elde etmemizin 6niine

gecmistir.

Calismanin sinirliliklarindan bir tanesi de o6lceklerdeki maddelerin ¢ok fazla
olmasidir. Katilimcilarin uygulama esnasinda sikilmalari ve bu sebeple anket
uygulamasinin gondllilige dayal ve gercek ifadeler icerecek bicimde doldurulmamasi
ihtimali s6z konusudur. Bu durumun tespiti mimkin olmamakla birlikte, ortak yontem
yanilsamalari kisminda arastirmaya dair uygulamalardaki hatalarin kaynaklarindan biri

olarak arastirmada cok fazla madde olmasindan bahsedilmektedir.

Calismada coklu dogrusallik ile ilgili elde edilen verilerden yola ¢ikilarak bir sorun
olmadigl dusiiniilse de R? degisimi katsayilarinin diisiik olmasindan dolayi élceklerin
bundan sonraki ¢alismalarda tekrar degerlendirilmesi ve ayni degiskenleri icerebilecek
anket formunun daha farkl bicimde diizenlenmesi gerektigi distinilmektedir. Bunun
sebebi olarak ortak yontem yanilsamalari kisminda yer verilen, degiskenlere ait 6lceklerin
ankette yer aldiklari yerin sirasi gosterilebilir. Arastirmada degiskenlere ait maddelerin
cok sayida olmasi bir ikilemi ortaya ¢ikarmistir. Olgeklerin yerinin arastirma dizaynina
gore 6nceden planlanmasi uygunken, her degiskene ait 6lgcegin 6nemli olusu, siralamada

hangisinin dnce olmasi gerektigi seklinde bir sorunun ¢éziilememesine neden olmustur.

Calismada o6zellikle mobbing ve kisisel gelisim yonelimi olgeklerinde glvenilirlik
katsayilarinin ¢ok yiksek ¢ikmasi, katilimcilarin gogunlugunun benzer fikirleri yansittigini
gostermektedir. Cronbach Alpha katsayisinin 0,90’in Uzerinde olmasi ilgili olcekte
fazladan gereksiz soru oldugunu (Kilig, 2016) dislindirse de, 6lcegin orijinal formunda
boyle bir sorunun olmamasi, bu durumun érneklemden kaynaklandigi izlenimine neden
olmustur. Bu durumda katilimcilarin disince bakimindan homojen dagilimi ve
calismanin bitliin meslek gruplari agisindan genellenebilirliginden tam manasiyla s6z
etmek mimkin olamaz. Ayrica tek bir meslek grubu Uzerinde uygulanmis olmasi,
calismanin tim calisanlarin mobbing algisi ve kisisel gelisim yonelimin bakimindan

duslincelerini yansitma konusunda sinirhliga sahiptir.
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Calismanin sinirliliklarindan bir tanesi de 6zellikle érgitsel kimlik algisi ile kisisel
gelisim yoneliminin benzer ¢agrisim iceren kavramlar agisindan daha 6nce incelenmemis
olmasidir. Bu durumda analiz sonuglarinin benzer kavramlarla karsilastiriimasi mimkin

olmamistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin tlim, alaninda yaygin olarak kullanilan ve kabul
gormis olcekler olsalar da, belirli diizeyde sinirliliklari s6z konusudur. Ortak yontem
yanilsamalari kisminda yer verilen ve sistematik hatayi ortaya cikarak sebeplerden “ifade
Ozelliklerinin Etkileri” bakimindan proaktif kisilik ve kisisel gelisim yonelimi élgeklerine ait
ifadeler sosyal istege yonelik oluslari bakimindan yeterince tatmin edici olarak
disinilmeyebilir. Zira ifadelere verilecek cevaplarin katilimcilarin istedigi yonde olmasi
seklinde bir sorun s6z konudur. Ancak literatiirde yaygin olarak kullanilan ve uygulamada
tercih edilen o6lcekler olmalari, alternatif dlcegin halihazirda olmayisi ve zaman sinirlilig

dolayisiyla bu durumun 6niine gecilememistir.

Literatlrde orgutsel kimlik algisi ile ilgili en yaygin ve gecerli kullanilan 6lcek
Edward ve Peccei (2007)’'nin 6lgegi olsa da olgegin sadece alti maddeden olusmasi,
boyutlarinin farkh bakis acilariyla degerlendirilecek diizeyde yansitilmamis olmasi ve
boyutlari ifade edecek maddelerin az sayida tutulmus olmasi bu Olcegin
sinirhliklarindandir. Ayrica bu ol¢ek haricinde Ashford ve Mael (1989)e ait diger bir
Olcegin de hem bu olcege nispeten ¢cok dnceden yayimlanmis olmasi hem de bircok
yayinda olumsuz elestiriler almasi dolayisiyla 6rgtitsel kimlik algisiyla ilgili var olan 6lcek
kullanilmistir. Mobbing olcegi biitlin faktorlerle birlikte faktor analizi yapildiginda tek
faktor olarak ciktigindan, kendi basina kesfedici faktor analizi yeniden yapilmis, bu
durumda U¢ boyut olarak ayrismistir. Ancak yine mobbing maddelerinin ortalama

degerlerine gére mobbing algisi olarak hesaplanmistir.

6.3 Arastirmacilara Oneriler

Bu calisma ile daha once bir arada degerlendirilmemis olan degiskenler bir araya
getirilerek mobbing algisinin moderator etkisi incelenmistir. Ancak bundan sonraki
arastirmalarda farkli meslek gruplari ile yapilacak ¢alismalar ayni veya benzer arastirma

modelleri agisindan degerlendirilebilir.
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Mobbing algisina yonelik uzun yillardan beri yapilan bircok calisma olsa da,
kavramin moderatér etkisine yonelik c¢alisma sinirh sayidadir. Sosyal Etkilesim
Teorisi’'nden esinlenilerek sosyal yasamda ortaya cikabilecek ¢ok ¢esitli durumlara gore
mobbing kavraminin degerlendirilmesi ve arastiriimasi kavramin bilimsel verilerle
ayrintili olarak anlasiimasina katki saglayacaktir. Boylece mobbing kavramina yonelik
arastirmalar yoluyla, kavramin kendi basina sosyal hayattan tecrit edilmiscesine
arastirilmasi yerine diger kavramlarla birlikte is hayatinin gergekligiyle daha ayrintili

incelenme sansini ortaya ¢ikaracaktir.

Mobbing kavraminin zaman ve siklik kriterleri glincel olarak degerlendirilebilir ve
buna gore literatire katki saglayacak yeni kriterler belirlenebilir. Mobbing algisina yonelik
Olcek ifadeleri, su ana kadar gelistirilmis mobbing 6l¢eklerinin bir araya getirilmesi ve
ayrintili degerlendirilmesiile yeniden dizayn edilip, glincel olarak uygulamaya sunulabilir.
Ayrica mobbinge yonelik arastirma uygulamalarinda anketin kisitliliklarini ortadan
kaldirmak icin ylz ylze gorisme ve milakat ile daha ayrintili ve glvenilir bilgilere
erisilebilir. Mobbing kavramiyla ilgili literatlirdeki 6nemli bir sorun da, kavramin
adlandiriilmasinda hem tiim diinyada hem Tirkiye’de fikir birligine varilmamis olmasidir.
Kavram ingilizce calismalarda bile alt boyutlari veya icerigine gére farkl isimlerle

adlandirilip, karmasikliga neden olabilmektedir.

Calismanin kapsaminda olmamakla birlikte degerlendirilmesi gereken hususlardan
biri de proaktif kisilik sahibi bireyin distk dizeyli mobbinge maruz kalmasi durumunda
kisisel gelisim yoneliminin artmis olmasi sonucudur. Bu sonug, literatiir bircok yayinda
belirtilen mobbingin olumsuz etkilerinin aksine bir sonuca isaret etmektedir. Bu durumda
mobbingin birey lizerinde olusturacagi olumsuzluklari bertaraf etme ve mobbinge maruz
kalindiginda bu durumu magdurun faydasina c¢evirme noktasinda bir arastirma ile

degerlendirilebilir.

6.4 Calisanlara ve Yéneticilere Oneriler

Orgiitlerde orgiitsel kimlik algisi olusturulmaya calisilirken mobbingi ortaya
cikaracak ya da mobbinge neden olacak unsurlarin ve durumlarin 6nlenmesi ve varsa
ortadan kaldirilmasi 6nemli bir husustur. Clnk{ arastirmada goruldigu tzere orgltsel

kimlik algisi ve mobbing algisi birlikte ayni isyerinde oldugunda calisanlarin kisisel gelisim
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bakimindan daha koti duruma geldiklerinden bahsedilebilir. Bu durumun yanina
mobbingin diger olumsuz bircok etkileri de eklendiginde, isyerinin ve calisanlarin bircok
acidan olumsuz etkileneceginden bahsedilebilir. Ayrica orgitsel kimlik algisi yiksek
bireyin mobbinge maruz kalmasi, bireyde ortaya ¢ikaracagi olumsuz etkiler bakimindan

bu kimlik algisinin yok olmasina etki edebilir.

Proaktif kisilik 6zelligine sahip bireyin mobbinge maruz kalmasinin kisisel gelisim
yonelimi agisindan bir anlami olmadigi arastirma sonuglarindan goérilmektedir. Bu
durumda proaktif kisilik 6zelligi olan galisanlara isyerinde daha ¢ok firsat verilmesi, bu
ozelliklerin 6rgltln yararina kullanilabilecek hale getirilmesi dikkate alinmalidir. Ayrica
calisanlarin hepsinde proaktif kisilik 6zelligi olmasa da proaktif kisilik 6zelliklerinin
yansimalarinin calisanlara 6gretilmesi ve proaktif davranislara tesvik edilmeleri bir ¢6zim
olarak sunulabilir. Ayrica yine hangi 6zellikte olursa olsun, calisanlarin mobbinge maruz
kalmalarinin 6niline gecilmesi ve varsa mobbingin ortadan kaldiriimasi 6nemli

hususlardandir.

Bir diger o6nemli husus da, mobbingin 6nine her ne kadar tam olarak
gecilemeyecek olsa da, mimkin olan seviyede Onlenmesine ve varsa ortadan
kaldiriilmasina yonelik calismalarin yapilmasi gerektigidir. Clinkii mobbingin dizeyinin
duslrulmesi, cahsmamizdaki mobbing ortalamasi altinda hesaplamada gorildiga gibi
proaktif kisilik 6zelligine sahip bireyler acisindan kisisel gelisim yoneliminin artmasina etki

etmektedir.

6.5 Politika Belirleyicilere Oneriler

Ozellikle mobbingin &nlenmesine yonelik olusturulacak kurumsal bir yapi ile
mobbing kavraminin ayrintili arastirilmasi ve bilimsel verilerin toplanarak bir havuzda
ortak kullanima sunulmasi seklinde bir proje politika belirleyiciler tarafindan
degerlendirilebilir. Boylece mobbingin analizi yapilarak miidahalenin gerekliligi ve boyutu
ortaya cikarilabilecektir. Ayrica mobbing kavramiyla ilgili cesitli yayinlar ve etkinlikler ile

kavramin anlasilmasi, kavramla ilgili bir biling olusturulmasi saglanmalidir.
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EKLER

Ek-1: Anket Maddeleri

Orgiitsel Kimlik Algisi Olgegi

Kaynak: Edwards, M. R., And Peccei, R., (2007), Organizational Identification: Development And
Testing Of A Conceptually Grounded Measure, European Journal Of Work And Organizational
Psychology, 16(1), 25 —57.

1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5- Kesinlikle Katiliyorum

Calistigim is orgiitiindeki isim beni ben yapan 6nemli bir unsurdur.

1.
2. Kendimi ¢alistigim is rgiitiiniin bir bireyi olarak goriiriim.
3. Calistigim is orgiitiinlin temsil ettigi (sahip oldugu) degerler benim i¢in 6nemlidir.
a Calistigim ig orgiitiiniin benimsedigi hedefler ve degerlerle ayni fikirdeyim.
5. Calistigim kurumun bir {iyesi olmak benim i¢in énemlidir.
Calistigim kuruma giiclii bir bagim oldugumu hissediyorum.
Mobbing Algisi Olgegi
Kaynak: Yildirim, D., Yildirim, A., and Timucin, A., (2007). Mobbing Behaviors Encountered By Nurse
Teaching Staff, Nursing Ethics, 14(4), 447-463.
(Son alti aylik donemde)
1- Hicbir zaman olmadi 2- Birkag defa oldu 3- Bazen oldu 4- Siklikla oldu 5- Her zaman oldu
1. Bulundugum ortamda gérmezden gelinirim, yokmusum gibi davranilir
2. Goriisme veya konusma istegime herhangi bir cevap verilmez.
3. Sorumlulugumda olan igler benden alinir, benden daha diisiik pozisyonda kisilere verilir
a Kendimi géstermeme/ispatlamama firsat verilmez
5. Diizenlenen sosyal toplantilardan haberdar edilmem
6. Verdigim karar ve oneriler elestirilerek, reddedilir
7. Benden daha diisiik konumdaki kisiler tarafindan denetlenirim
3. Konusurken sik sik s6ziim kesilir
9. Isten ayrilmam ya da yer degistirmem igin baski yapilir
10, | Gonderdigim elektronik posta ve telefon ¢agrilarima yanit verilmez
11, Isim i¢in gerekli olan bilgi, dokiiman ve materyaller benden saklanr
12. | Yaptigim is ve isin sonuglari ile ilgili siirekli kusur/hata bulunur
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Yetisebilecegimin iistlinde islerden sorumlu tutulurum

13.
14, | Ortak yapilan islerin olumsuz sonuglarindan yalnizca ben sorumlu tutulurum
15, | Benim sorumlulugumda olmayan konularda suglanirim
16. | Yaptigim her iste, meslekteki yeterliligim/yetkinligim sorgulanir
17. | Yaptigim is degersiz ve dnemsiz goriliir
18. Isteki basar1 durumumla ilgili siirekli olumsuz degerlendirmeler yapilir
19, | Benve yaptiZim ig hissettirilmeden (dolayli) kontrol edilir
0. | Kendimi beceriksiz hissettirecek bir is yapmaya zorlanirim
1. | Masaya yumruk vurulmasi gibi “abartili tepkilerle” karsilagirim
5> | Benimle ilgili asilsiz s6ylemlerde bulunulur
23, | Sozle tehdit edilirim/Tehdit edici ctimleler kurulur.
24, | Baskalarmin yaninda benimle agagilayici ve onur kirict konugulur
5. | Baskalarmin yaninda beni kiigiik diisiirticti davranilir (beden dili kullanilmasi)
26. Ozel yasantimla ilgili asilsiz sdylentiler ¢ikarilir
7. | Ruhsaghgimin yerinde olmadigi ima edilir
,g. | Dirlst veya giivenilir olup olmadigim sorgulanir
9. | Benimle ilgili haksiz gerekgelerle yazigmalar yapilir/ rapor tutulur
30. | Fiziksel siddet uygulanir
31. | Sahsi egyalarima zarar verilir
3p. | Bir ortama girdigimde, bulundugum ortam bilerek terk edilir
33 [s arkadaslarimin benimle konugmasi engellenir ya da yasaklanr.
Kisisel Gelisim Yénelimi Olgegi
Kaynak: Yalgin, i., And Malkoc, A., (2013), Adaptation of Personal Growth Initiative Scale-Il to Turkish
and Investigation of Psychometric Properties, Dusunen Adam, 26(3), 258.
1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5- Kesinlikle Katiliyorum
1. Kendimde degistirmek istedigim seyler i¢in gergekei hedefler belirlerim/belirledim
2. Kendimde belirli degisiklikler yapmaya hazir oldugum zamani sdyleyebilirim/sdyleyebildim.
3. Kendimde degisiklik yapmak i¢in gergekei bir planin nasil yapilacagni biliyorum/biliyordum.
a Kendimi gelistirmek i¢in ortaya ¢ikan her firsati degerlendiririm/degerlendirdim.
5. Kendimi degistirmeye ¢alistigimda, gelisimim igin gergekei bir plan yaparim/yaptim.
6. Kendimi degistirmeye ¢alistigimda baskalarindan yardim isterim/istedim.
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Kendimi gelistirmek i¢in etkin ¢aba gostererek calisirim/galigtim.

7.

3. Kendimle ilgili neleri degistirmem gerektigini belirleyebilirim/belirleyebildim.

9. Bir birey olarak siirekli kendimi gelistirmeye ¢alistyorum/caligtim.

10. Kendimde degisiklikler yapmak i¢in gergekei hedefleri belirleyebilirim/belirleyebildim

11, Kendimde bir degisikligi ne zaman yapmam gerektigini bilirimv/biliyordum.

12. Kendimi gelistirmeye ¢alistigim zaman mevcut olanaklar1 kullanirim/kullandim.

13, Kendimde degisiklik yapmak i¢in atacagim adimlar1 biliyorum/biliyordum.

14. Kendimi degistirmeye ¢alistigimda yardim almak icin etkin ¢caba gdsteririm/gosterdim

15, Bireysel gelisimim i¢in firsatlar1 aragtiririm/arastirdim.

16. Kendimde degistirmek istedigim seyler i¢in uygun zaman belirleyebilirim.
Proaktif Kisilik Olgegi
Kaynak: Akin, A., And Arici, N., (2015), Turkish Version of Proactive Scale: A Study of Validity and
Reliability, Mevlana International Journal of Education (MIJE), 5(1), 165-172
1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5- Kesinlikle Katiliyorum

1. Kendi yagammmu gelistirmek i¢in siirekli yeni yollar aragtirrim.

2. Nerede olursam olayim, yapic1 bir degisim igin giiclii bir etkiye sahibim.

3 Higbir sey beni kendi diisiincelerimi gergege doniistiirmekten daha ¢ok heyecanlandiramaz.

a Eger hoslanmadigim bir sey goriirsem, onu diizeltirim.

5. Ne kadar tuhaf olursa olsun, bir seye inanirsam onu yaparim.

6. Digerlerinin goriislerine uymasa bile kendi diisiincelerimi savunmay1 severim.

7. Firsatlar1 saptamada uzmanim.

3. Her zaman bir seyin en iyisini yapmanin yollarini ararim.

9. Eger bir seye inanirsam, higbir sey onu gerceklestirmemi engelleyemez.

10. Olanaklar1 diger insanlardan daha iyi tespit ederim.
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