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ETIKSEL DAVRANISLAR VE ETIKSEL iIKLIMIN MOBBING
UZERINDEKi ETKiSi: BiR ALAN ARASTIRMASI*

Dr. Fikret SOZBILIR

Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi, SBE, isletme Anabilim Dali

fsozbiliro08 @hotmail.com

OZET

Etik uygulamalar ¢alisma yasami i¢in dnemlidir. Mobbing olarak adlandirilan isyerlerinde
psikolojik taciz son yillarda ¢alisma yasaminda olumsuz etkileriyle 6nemli bir yer tutmustur. Bu
calismanin amaci, ¢alisanlarin is yasaminda etiksel davranislara st yonetimin destegi, etiksel iklimin
bencillik, iyilikseverlik, prensiplilik boyutlari, etiksel davranis ve kariyer basarisi arasindaki iliski gibi
etiksel faktorlerin genel mobbing lzerindeki etkisini belirlemektir. Ayni zamanda mobbingi azaltan
etik uygulamalar ile ilgili 6neriler sunmaktir. Yapilan alan calismasinda, Turkiye genelinde faaliyet
gosteren sulama birliklerindeki 158 ¢alisandan anket yardimiyla kurumlarindaki etiksel davranis,
etiksel iklim ve mobbing algilarina iliskin veriler toplanmistir. Elde edilen verilerin igerik analizi SPSS
16 programi ile yapilarak tablolar halinde sunumu yapilmistir. Elde edilen bulgular, etiksel iklim
boyutlarindan iyilikseverlik ve etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliskinin mobbing lizerinde
olumlu etkisi, bencilligin olumsuz etkisi oldugunu gostermistir. Buna karsin etiksel davranislara Ust
yonetimin desteginin ve etiksel iklimin diger boyutu olan prensipliligin genel mobbing lizerinde etkisi
bulunmamistir.

Anahtar Soézciikler: Etik, bencillik, iyilikseverlik, prensiplilik, kariyer basarisi, mobbing.

! Bu makalede kullanilan veriler farkli verilerle birlikte Journal of Business Ethics'e gonderilen “The Relationship among Ethical Climate,
Job Satisfaction and Mobbing Behaviour: A Field Study” baslikli makalede de kullaniimigtir.



Is,Gli¢ Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi/ls,Guc The Journal of Industrial Relations and
Human Resources, Temmuz/July 2015, Cilt/Vol: 17, Sayi/Num: 3, Sayfa/Page: 119-140
ISSN: 2148-9874, DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0292.x

IMPACT OF ETHICAL BEHAVIOUR AND ETHICAL CLIMATE ON
MOBBING: AN EMPIRICAL STUDY.

ABSTRACT

Ethical practices are important for working life. Psychological harassment at workplace that is
called as mobbing has an important place with the negative effects on working life in recent years.
This study aims to determine the impact of top management support for ethical behaviour, ethical
climate dimensions; egoistic, benevolent, and principled, and association ethical behaviour and
career success on overall mobbing. At the same time, it is aimed to provide recommendations, based
on ethical practices decreasing of mobbing. In this empirical study, the data on perceptions
concerning ethical behaviour, ethical climate (egoistic, benevolence, and principled), and mobbing
was gathered by means of a questionnaire from 158 participating employees working in different
irrigation unions in Turkey. Data were subjected to analysis with SPSS 16.0 software and presented in
tables. The findings showed that one dimension of ethical climate, benevolent and the association
between ethical behaviour and career success have positive impact, egoistic have negative impact,
on the other hand top management support for ethical behaviour and one another dimension of
ethical climate, principled have no significant impact on overall mobbing.

Key Words: Ethic, egoistic, benevolence, principled, career success, mobbing.

120
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1. GiRIi$

Etige uygun olmayan davranislar ve mobbing daha c¢ok baskici/otoriter yonetim anlayisinin
egemen oldugu organizasyonlarda goérilmektedir. Cagdas yonetim yaklasimlarinin uygulandig
organizasyonlarda mobbingin ve siddetin ortaya ¢ikmasi ve devam edebilmesi olanakli goriilmeyen
bir durumdur. Etik disi davranislara, mobbinge engel olacak 6nlemler alinmazsa bu durum orgit
kiltard ve iklimine yansir (Yaman, 2008: 93).

Calisanlarin etik anlayisi, organizasyonda olusan etiksel iklimin kaynaklarindan biridirler.
Lider/y6neticinin etik anlayisi, calisanlarin etik anlayisini da etkilemektedir. Bu etkilesim, sosyal
O0grenme (Bandura, 1978: 15) denilen yontemle, organizasyonda liderlik pozisyonunda olan
yoOneticinin davranislari ile ¢alisanlarina model olmasi ve ondan etik ya da etik disi davranislari ve
sonuglarini 6grenmeleri seklinde gergeklesir (Lussier, 2009: 72; Trevino ve Brown, 2005: 72).

Calisma yasaminda daha ¢ok gereksinim duyulan is etiginin algilanma sekli ile is yasaminda
uygulanmasi tarihsel sireg igerisinde farklilik gdstermistir. Endistriyel gelismelerin yasandigi dénem
oncesi toplumlarda is etigi, gelenekler ve dini kurallar ekseninde kabul edilirken (Osthaus, 2004: 760-
782), 20. yuzyilda etik degerler arasina, sosyal sorumluluk, katihm ve insan haklari konularinin da
girmesiyle is etigi anlayisinda farklilasmalar olusmustur (Colonomos, 2005: 459). Gliniimuzde ise,
kiiresellesmenin de etkisiyle is ve calisma degerleri ¢cok hizli bir degisim ve gelisim gostermistir.
Geleneksellikten ve toplumsalliktan bireysellige dogru yonelim baslamistir (Inglehart ve Baker, 2000:
22-23).

Mobbing, llkelere gore farkl kavramlarla ifade edilmesine karsin icerdigi anlam hep aynidir.
Gunluk yasamda, ozellikle de isyerinde kisi ya da kisiler tarafindan bir baska kisiyi hedef alan sistemli
bir sekilde psikolojik ve fiziksel siddet, asagilama, iftira atma, hakkinda soylenti ¢cikarma, isini sabote
etme vb. zarar verici eylem ve davranislardir (Leymann, 1990: 120; Tevriiz vd., 1999: 115; Davenport
vd., 2003: 3; Tinaz, 2006: 14-15; Karcioglu ve Celik, 2012: 66). Bu davranislarin, sadece hedefteki kisiyi
degil ayni zamanda icinde bulunulan orgiit ve topluma da farkh sekillerde ve 6nemli oranlarda zarar
verdigi bilinmektedir. Orgitlerde; isgiici kayiplari, érgit ici catismalar, 6rgiit kiltiriinin, 6rgiit
ikliminin ve orgltsel baglhgin olumsuz etkilenmesi oOrgitler icin ¢ok biliylik maliyetlere neden
olmaktadir. Toplumsal bakimdan ise mobbing nedeniyle olusan hastaliklarin tedavisi icin sosyal
givenlik kurumlarinin karsiladigi giderler, issizlik, psikolojik bakimdan sorunlu bireylerin yaydigi
tedirginlikler ve boliinmis ailelerin yol actigl toplumsal huzursuzluklar olusmaktadir (Rayner ve Hoel,
1997; Hoel vd., 1999; Einarsen, 000; Einarsen vd., 2003; Zapf ve Einarsen, 2003; Zapf vd., 2003;
Davenport vd., 2003: 3; Tinaz, 2006: 13-14; Matthiesen, 2006: 77-78; Kirel, 2007: 325).

isyerlerinde etiksel davraniglar ve etiksel iklimin pozitif degerlerinin ve ilkelerinin mobbingin
olumsuz etkilerini bir panzehir gibi yok etmesi veya azaltmasi bakimindan incelenmesi gereklidir. Bu
¢alisma, etiksel davranislara lst yonetimin destegi, etiksel iklimin bencillik, iyilikseverlik, prensiplilik
boyutlari, etiksel davranis ve kariyer basarisi arasindaki iliski gibi etiksel degiskenlerin genel mobbingi
etkileyip etkilemedigini ortaya gikarmak igin yapiimistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu bolimde etiksel davranislara Ust yonetimin destegi, etiksel iklim ve boyutlari (bencillik,
iyilikseverlik ve prensiplilik), etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliski ve mobbing kavramsal
olarak ele alinip, tanimlanarak boyutlari belirtilecektir. etiksel davranislara list yonetimin destegi ve
etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliski boyutlari etiksel davranislar olarak da ifade
edilecektir.
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2.1. Etik

Etik kavrami genellikle ahlak ve ahlaki degerler olarak algilanmakta ve ahlak kavrami yerine
kullanilmaktadir. Ancak etik ve ahlak kavramlari anlam bakimindan yakin gibi gériinmelerine ragmen
birbirinden farkhdir (Kuguradi, 2003: 8). Etik s6zcigliniin etimolojik kékenine baktigimizda Yunancada
karakter, yasamin alisilmis yolu, geleneksel aliskanlik anlamlarina gelen “ethos” sozcliglinden
tUretilmistir (Galbraith ve Webb, 2010: 1).

Etik, cok degisik bakis agilariyla farkli ifadelerle tanimlanmistir. Schulze’ye (1997: 36) gore
etik, “yarar, iyi ve kotl gibi kavramlari inceleyen, baska bir deyisle bireysel ve grupsal davranislarin
ve iliskilerin dogru ya da yanlis oldugunu belirleyen ahlaki degerler, ilkeler ve standartlardir.” Tinar’a
(1999: 157) gore ise etik, “kurallara dayal insan davranislarini, ahlak ve normlara uymanin igsel
yUkimlaltgina bilimsel olarak inceleyen bir bilim dahdir.” Etik farkli ahlaki degerlerin bulustugu
noktadan cikarilan ortak payda ile olusturulan evrensel normlardir (Tansal, 2002: 10). Boylece, etige
evrensel boyut, kazandiracak ahlak davranislarini sistemlestiren, hukuksal bir yapi icinde diizenleyen
etigin toplumlari kontrol eden bir 6zelligi oldugu séylenebilir (Hartog, 2004: 398).

Etigin boyutlari etiksel davranislara st yonetimin destegi, etiksel iklim (bencillik, iyilikseverlik
ve prensiplilik) ve etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliski olarak belirlenmistir. Bunlar (Hunt
vd., 1984: 316; Cullen vd., 1993; Koh ve Boo, 2001);

2.1.1. Etiksel Davranislara Ust Yonetimin Destegi

Son yillarda yasanan skandallar nedeniyle, isyerlerinde etiksel davranislara olan ilgi artmistir
(D’Aquila vd., 2004: 156). Hunt ve arkadaslari (1984: 317) etiksel davraniglara (st yonetimin
destegini, etik disi davranislara tolerans gostermeme ve derhal sert tepki gésterme gibi tutumlarin
yani sira boyle davranislari engelleyici sirket kurallari yerlestirme olarak kabul etmislerdir. House
(1987: 137) Ust yonetimin destegini; arac-gere¢ saglama, duygusal destek, bilgilendirme ve 6vgusel
olmak lizere dort boyutta ele almistir. Ust ydnetimin destegi, iist yoneticinin ¢alisanlarina icten ve
anlayigla yaklasarak onlara yardimci olmasi (Luthans, 2002) ve ¢alisanlarinin problemlerini paylasarak
onlarin istesinden gelmelerine yardimci olmasi (Bulutlar ve Oz, 2009: 279) seklinde tanimlanabilir.
Adalet teorisine gore, etiksel davranislara st yonetimin destegi calisanlar icin bir centilmenliktir
(Viswesvaran vd., 1998: 367).

2.1.2. Etiksel iklim

Martin ve Cullen’e (2006: 177) gore etiksel iklim, bir ¢esit orgiitsel calisma iklimidir. En ¢ok
ahlak cercevesinde orgitsel prosedir, politika ve uygulamalari yansitan kurallar grubu olarak
anlasiimaktadir. Etiksel iklim, Schneider (1975: 474) tarafindan “psikolojik olarak insanlarin
bltinlesebildikleri belirgin bir sistemin, orgitsel uygulamalarin ve prosedirlerin yiklendigi anlama
iliskin algl” olarak tanimlanmistir. Victor ve Cullen’e (1988: 101) gore etiksel iklim, “ tipik
organizasyonel uygulamalarin ve icerigini etiksel is ortaminin olusturdugu prosedirlerin hakim
oldugu algilardir”. insan kaynaklari bakimindan etiksel iklim, iyelerin hem “iyi” hem de “kéti”
davranis kaliplarinin 6nemli bir belirleyicisi olarak gortlmustir (Vardi, 2001: 334). Biite (2011: 188)
tarafindan Gaziantep’te bir sentetik cuval fabrikasinda yapilan arastirmada, etiksel iklimin ydneticiye,
¢alisma arkadaslarina ve isletmeye gliveni ve buna bagh olarak da bireysel performansi olumlu
etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Etiksel iklim kendi icinde bencillik, iyilikseverlik ve prensiplilik olarak
¢ boyutta degerlendirilmistir (Cullen vd., 1993; Koh ve Boo, 2001).
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Bencillik: Bencillik, kisisel ¢ikara odakli ve kisisel ¢ikari her zaman 6n planda tutan bir davranistir.
(Cullen vd., 1993: Cullen vd., 2003: 130; Victor and Cullen, 1988: 106). Bencil calisanlar, baskalarinin
zararina bile olsa davranislarini ve kararlarini bencilce kendi ¢ikarlari dogrultusunda dizenlerler
(Martin ve Cullen, 2006: 177). Bencillik, cikarci (instrumental) bir etiksel iklimin bulundugu
organizasyonlarda daha yaygindir. Cikarci (instrumental) bir etiksel iklim ise, organizasyon lyelerinin
bagkalarinin zararina bile olsa dnce kendi g¢ikarlarini korudugu ortam olarak tanimlanmistir. Enron,
WorldCom ve Tyco skandallarinda bunun 6érnekleri gorilmistir (Appelbaum vd., 2005: 45; Wimbush
ve Shepard, 1994: 639). Bu tip organizasyonlarda ¢alisanlardan, organizasyonun verimlilik ve kar gibi
menfaatlerinin en Ust diizeyde saglanmasi istenir ve organizasyonlarda basarilar genellikle ekonomik
degerlerle odillendirilir (Parboteeah ve Kapp, 2007: 518; Wimbush ve Shepard, 1994: 641). Bu
durumda calisanlarin organizasyonun menfaatlerini (ve dolayisiyla kendi menfaatlerini) saglamak igin
performans gosterirken ortaya cikabilecek rekabetci ortamlar mobbingin olusmasi icin de uygun
ortam olusturur (Wimbush ve Shepard, 1994: 641; Vartia, 1996: 207).

lyilikseverlik: Yararllik veya iyilikseverlik, baskalarinin da ya da baska bir ifade ile cok sayida insanin
¢ikarlarinin ve refahinin goéz éniinde bulundurulmasi ve en Ust diizeye ¢ikarilmasinin hedeflenmesidir
(Cullen vd., 1993; Cullen vd., 2003: 130; Victor ve Cullen, 1988: 107; Martin ve Cullen, 2006: 177).
Konfligyanist dusinirlerden Luo Congyan’a gore iyilikseverlik, diristlik ve adaletlilik ile iliskili bir
kavram olup, insan olmanin 6zidir (Guorong, 2006: 102). Konfligyanizmde ise iyilikseverlik; akil,
givenilirlik, dogruluk, cesaret ve kararhlik giicii gibi alti erdemden biridir (Lai, 2010: 281). lyilikseverlik
etik ikliminin egemen oldugu isyerleri, ¢alisanlarin birbirlerinin yararinin en ¢ok disindildugi is
ortamlari oldugundan calisanlar tarafindan tercih edildigi yapilan arastirmalarda gérilmustir (Cullen
vd., 2003: 138; Koh ve Boo, 2001: 319). Etiksel iklimin iyilikseverlik boyutunda, “ben” yerine “biz”,
anlayisi vardir. lyilikseverlik boyutunun analizinin bireysel boyutunda arkadashk, yerel boyutunda
takim gikari, genel boyutunda ise sosyal sorumluluk 6n plana gikar. Dostluk, takim ruhu ve toplumsal
refah gibi kavramlar iyilikseverlik boyutunun temel eksenini olusturur (Victor and Cullen, 1988:108).

Prensiplilik: Prensiplilik boyutu kisinin eylemlerini kurallar, yasa ve prosedirler ile 6zel kararlar
cercevesinde baskalarinin iyiligi icin gerceklestirmesidir (Cullen vd., 1993; Cullen vd., 2003: 131;
Victor and Cullen, 1988: 105; Martin ve Cullen, 2006: 177). Etiksel iklimin prensiplilik boyutunda,
bireylerin kararlarini verirken kendilerinin siki sikiya uymalari gerektigine inandiklari kisisel ahlak
inanglari etkisini gdsterir. Bunun yaninda, 6rgitsel kararlar, gii¢lii ve yaygin davranis kurallari veya bir
takim yerel kurallarin rehberliginde alinir (Appelbaum vd., 2005). Ancak, burada temel faktér, yasalar
ve kurallarin egemenligi altinda diger insanlarin da iyiligine olacak sekilde davraniglarin ve kararlarin
dizenlenmesidir.

2.1.3. Etiksel Davranisla Kariyer Basarisi Arasindaki iliski

Hunt vd. (1984: 315), etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliskiyi etik ilkelere uygun davranan
bir yoneticinin bu davranislarinin kariyer basarisi tzerindeki olumlu ya da olumsuz etkisi olarak
degerlendirmislerdir. Yoneticilerin basarili goriilmek igin etik ilkelerden taviz vermesi, kisisel gikarlari
icin baskalarindan bilgi saklamasi, rakiplerini 6nemli insanlarin goziine kotli gostermesi, kendi
basarisizhg! icin glinah kegisi aramasi, baskalarinin goriis ve dislincelerini kendine aitmis gibi
gostermesi gibi etik disi davranislar sergilemesi sonucunda amacglarina ulastigini géren calisanlarin da
etik disi davranislara yonelmesine neden olur (Hunt vd., 1984: 315). Buna karsin, etik davrananlarin
basarih oldugu organizasyonlarda ise calisanlar da etik davranmaya 0zen gosterirler. Ayrica,

123



Is,Gli¢ Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi/ls,Guc The Journal of Industrial Relations and
Human Resources, Temmuz/July 2015, Cilt/Vol: 17, Sayi/Num: 3, Sayfa/Page: 119-140
ISSN: 2148-9874, DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0292.x

yoneticilerin etiksel davranislari organizasyonda etik iklimi sekillendirir ve etiksel davranislar
sergileyen yoneticilere calisanlar tarafindan glven duyulur ve organizasyonun amaglarina
ulasabilmesi icin gosterilen performans artar (Bews ve Rossouw, 2002: 388).

2.2. Mobbing

Mobbingin ¢ok fazla tanimi yapilmis olmasina ragmen bu tanimlarin ¢ogu genellikle
Leymann’in (1990:120) yapmis oldugu tanima ¢ok yakin iceriktedirler. Mobbing, Leymann (1990: 120)
tarafindan , “calisma yasaminda bir bireye yonelik, bir veya birden fazla kisiler tarafindan sistematik
bir sekilde uygulanan diismanca ve etiksel olmayan iletisim yoluyla, psikolojik terér ya da yildirma
politikasi izlenmesidir” seklinde tanimlanmistir.

Bu yildirma politikalarini ¢catismadan ayiran fark ise, alti aydan fazla ve haftada bir veya
hemen her giin uygulanmasi, gozle gorilir bir sekilde psikolojik, psikosomatik, psikiyatrik
rahatsizliklarla sonuglanmasidir (Leymann, 1990: 120). Mobbing belli bir sireg icerisinde asamalar
halinde gelisir. Leymann’a (1990: 121) gore bu slireg, mobbinge baslangi¢ olusturan olay, mobbingin
ortaya ¢ikmasi ve damgalama, personel yonetimi(nin magduru gozden cikarmasi) ve isten ¢ikariima
olmak tizere dort asamada gerceklesir.

Baslangic asamasinda hedef alinmis kurbana uygulanan saldirgan davranislar kesin
belirlenemez. Ancak daha sonra her sey aciga c¢ikmaya baslar. Kurban, acikca izole edilmeye
kendisinden uzaklasilmaya, topluluk halinde giliing duruma dusirilmeye, hedefteki kisiye sonuna
kadar fiziksel ve psikolojik siddet uygulanmaya baslanir. Catisma arttikca saldirilar da ayni sekilde sert
ve daha sik araliklarla, haftada ya da glinde bir kez uygulanir (Einarsen ve Skogstad, 1996: 197,
Matthiesen, 2006). Leymann’in (1990: 121) tarafindan belirlenen ve mobbingin varligini gosteren
uygulamalar asagida belirtilmistir.

2.2.1. Kendini ifade etme ve iletisim olusma tarzini etkileme

Kurbanin kendini ifade etmesine izin verilmemesi, sirekli yilksek sesle (bagirarak)
elestirilmesi, hakaret edilmesi, kimsenin onunla konusmamasi ve imali bakislarla rahatsiz edilmesidir.
Kisileri yalnizlastirmanin baglica yéntemlerinden biri onunla iletisimin kesilmesidir. iletisimi
reddedilerek yalnizlastirilan birey, bu durumdan bunalarak iginde bulundugu ortamdan uzaklagmak
ister. Mobbing uygulayan zorba/lar da boylece amaglarina ulasmis olurlar.

2.2.2. Sosyal iligkilere saldirilar

Kurbanin yasadigi, 6zellikle calistigl isyerinde cevresi ile olusturmasi gereken baglarin ve
iliskilerin olusumunun engellenerek ve sanki orada degilmis gibi davranilarak onun dislanmasi ve
yalnizliga itilerek psikolojik siddet uygulanmasidir. insanlar sosyal varliklardir. iginde bulundugu
ortama uyum saglamasi gerektigi icin insanlar ile iliskiler kurma ve gevresi tarafindan kabullenilmeyi
ister. Bunun gerceklesmemesi durumunda mutsuz olur hatta depresyona bile girerler.

2.2.3. itibara saldirilar

Kurbanin hakkinda asilsiz dedikodular gikarihp yayilarak, iftira atilarak ve onun diger insanlar
karsisinda giliing duruma duslrilerek, inanglariyla alay edilerek ve algaltici isimlerle anilarak zor
durumda birakilmasi ve itibarinin sarsilmasi ve hatta gevresi tarafindan ayiplanmasi igin etik disi
davranislara maruz birakilmasidir. insanlarin toplum icerisindeki sayginliklari ve itibarlari kendileri icin
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cok 6nemlidir. itibar, sosyal bir motivasyon aracidir ve insanlar buna ihtiya¢ duyarlar. Calisanin sahip
oldugu itibari kaybetmesi durumunda, sosyolojik ve psikolojik sikintilar yasamasi kaginilmazdir.

2.2.4. Mesleki ve yasam kalitesine saldirilar

Calisanin yaptigl isi ve performansini gérmezden gelme, glclniln Ustiinde veya yeteneginin
disinda isleri yapmaya zorlama, hig is vermeme, onurunu zedeleyici ya da anlamsiz isler yaptirma gibi
davranislarla galisanin kariyerinin ve dolayisiyla yasam kalitesini gelistirmesinin engellenmesidir.
Oysa, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi modeline gore kisinin kendini ispatlamasi ve géstermesi (self-
esteem) onemli bir ihtiyactir (Schermerhorn, 2007: 39). Calisanin bu ihtiyacini karsilama cabasi
engellenerek ona psikolojik baski uygulanir.

2.2.5. Bireyin saghgina dogrudan saldirilar

Kurbanin fiziksel ve ruhsal sagligina yonelik dogrudan saldiri uygulanmasi ve yildiriimaya
¢ahisilmasidir. Buna, cinsel taciz, fiziksel siddet uygulanmasi, kurbanin kendisine veya sevdiklerine
fiziksel siddet uygulamakla tehdit edilmesi, fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanmasi 6rnek
verilebilir.

3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Bu bolimde etiksel davranislara (st yonetimin desteginin, etiksel iklimin boyutlarindan
bencilligin, iyimserligin ve prensipliligin ve ayrica etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliskinin
genel mobbing tzerindeki etkilerine yer verilmistir.

3.1. Etiksel Davranislara Ust Yonetimin Desteginin Mobbing Uzerindeki Etkisi

Ust yonetimin destegi, st yoneticinin calisanlarina icten ve anlayisla yaklasarak onlara
yardimci olmasi (Luthans, 2002) ve c¢alisanlarinin problemlerini paylasarak onlarin (istesinden
gelmelerine yardimci olmasi (Bulutlar ve Oz, 2009: 279) seklinde tanimlanmistir. Ust yodnetim
calisanlarin etiksel davranmalarini ister ve bu davraniglari tesvik ederse galisanlar da buna gore bir
calisma anlayisina sahip olurlar (Ozgener, 2008: 48; Wimbush ve Shepard, 1994: 642) ve karsilikli
saygly! artirip mobbingi azaltmis olur (Yamada, 2008: 6). Organizasyon igerisinde yonetici etik disi bir
davranis olan mobbinge karsi tavir ve tutum sergilerse ve hem zorba hem kurban mobbingin hos
gorilmedigini bilirlerse zorba mobbing uygulamaya cesaret edemez ve kurban da kendini caresiz
hissetmedigi gibi savunma giliciine sahip olur (Einarsen, 1999: 21). Hunt vd. (1984: 319) tarafindan
yapilan bir arastirmada, bir organizasyonda (st yonetimin etik disi davranislara tolerans
gostermemesi durumunda organizasyonun diger Uyeleri etiksel davranmaya o6zen gosterdikleri
goralmdastir. Yapilan baska bir arastirmada, Ust yonetim tarafindan saglanan destek cinsel taciz
kurbanlarinin yasadigl tacizin ¢alisma performansi (izerindeki olumsuz etkisini azalttigi belirlenmistir
(Murry vd., 2001: 22).

Yukarida belirtilen calismalarin sonuclarina goére, Ust yonetimin desteginin etik davranislari
gelistirdigi ve mobbingin ortadan kalkmasinda veya azalmasinda 6nemli 6l¢lide olumlu etkisi
oldugundan hareketle arastirmanin ilk hipotezi H1: “Etiksel davranislara (st yénetimin desteginin,
genel mobbing lizerinde olumsuz etkisi vardir.” seklinde kurgulanmistir.

3.2. Bencilligin Mobbing Uzerindeki Etkisi

Bencillik, c¢ikarci (instrumental) bir etiksel iklimin bulundugu organizasyonlarda daha
yaygindir. Bu tip organizasyonlarda ¢alisanlardan, organizasyonun verimlilik ve kar gibi menfaatlerinin
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en (st dizeyde saglanmasi istenir ve organizasyonlarda basarilar genellikle ekonomik degerlerle
odullendirilir (Parboteeah ve Kapp, 2007: 518; Wimbush ve Shepard, 1994: 641). Bu durumda
calisanlarin organizasyonun menfaatlerini (ve dolayisiyla kendi menfaatlerini) saglamak igin
performans gosterirken ortaya cikabilecek rekabetci ortamlar mobbingin olusmasi icin de uygun
ortam olusturur (Wimbush ve Shepard, 1994: 641; Vartia, 1996: 207). Peterson (2002: 59) da bunu
dogrular bir sekilde, etiksel olmayan davranis ile bencil iklim arasinda olumlu bir iliski oldugunu
belirtmistir. Aydemir ve Acilar (2009: 91) tarafindan devlet ve Universite hastanelerinde calisan
hemsireler Gzerinde yapilan bir arastirmada, ¢ikarci etiksel iklimin cinsel tacize uygun ortam oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ayrica, yapilan bir arastirmada da (Wimbush vd., 1997: 68) cikarci
(instrumental) bir etiksel iklim ile yanhs davranis arasinda anlaml diizeyde olumlu iliski bulunmustur.

Dolayisiyla, etiksel iklimin bir boyutu olan bencillik ile mobbing arasinda iliski oldugu
ongorisiinden hareketle, H2: “Etiksel iklim boyutlarindan bencilligin, genel mobbing lizerinde etkisi
vardir.” hipotezi gelistirilmistir.

3.3. iyilikseverligin Mobbing Uzerindeki Etkisi

Etiksel kriterlerin iyilikseverlik boyutunda, “ben” yerine “biz”, anlayisi vardir. lyilikseverlik
boyutunun analizinin bireysel boyutunda arkadaslik, yerel boyutunda takim ¢ikari, genel boyutunda
ise sosyal sorumluluk 6n plana cikar (Victor ve Cullen, 1988:108). Dostluk, takim ruhu ve toplumsal
refah gibi kavramlar iyilikseverlik boyutunun temel eksenini olusturur. Etik iklimin iyilikseverlik
boyutu ile ilgili yapilan bazi arastirmalarda iyilikseverligin c¢alisanlarin bir birine goénilli yardim
etmesini ve baghhgin yiksek olmasini sagladigi (Cullen vd., 2003: 137; Putranta ve Kingshott, 2011:
57) ve mobbingi azaltici etkisi oldugu belirtilmistir (Ertureten, 2013: 213). Upchurch (1998: 1354)
tarafindan ABD’de bazi pansiyon/otellerin sahipleri, genel mudurleri ve st yoneticileri ile yapilan bir
arastirmada da organizasyon icerisinde iyilikseverlik, etiksel iklimin diger boyutlarindan daha baskin
bir tlr olarak ortaya ¢ikmistir.

Etiksel iklimin ikinci boyutu olan iyilikseverligin yukarida belirtilen etkileri ve iliskilerine
bakildiginda, temel ekseninin gliven, bagllk, dostluk, takim ruhu ve 6rgiitsel iletisimi etkilediginden
bireye ve organizasyona olumlu katki sagladigi seklindedir. Buradan hareketle, iyilikseverligin
mobbingi azalttigi varsayilarak H3: “Etiksel iklim boyutlarindan iyilikseverligin, genel mobbing
lizerinde olumsuz etkisi vardir.” hipotezi gelistirilmistir.

3.4. Prensipliligin Mobbing Uzerindeki Etkisi

Etiksel iklimin prensiplilik boyutunda, bireylerin kararlarini verirken kendilerinin siki sikiya
uymalari gerektigine inandiklar kisisel ahlak inanglari etkisini gosterir. Bunun yaninda, orgutsel
kararlar, glglii ve yaygin davranis kurallari veya bir takim yerel kurallarin rehberliginde alinir
(Appelbaum vd., 2005). Ancak, burada temel faktor, yasalar ve kurallarin egemenligi altinda diger
insanlarin da iyiligine olacak sekilde davranislarin ve kararlarin diizenlenmesidir. Robinson ve Bennett
(1995: 567), isyerindeki kurallarin ve 6rgitsel normlarin ihlallerini, hem etik disi hem de sapkin
davranis olarak belirlemislerdir. Bir davranisin sapkin olarak goérilmesi i¢in o davranisin hem
organizasyona hem de mensuplarina zararli olmasi gerekir. Mobbing de hem organizasyona hem de
mensuplarina zarar verdigi icin etik disi bir davranis olarak gorilmistiir (Peterson, 2002: 57-58).
Sahin ve Diindar, (2011: 155) tarafindan yapilan bir arastirmanin sonucuna gore g¢alisanlarinin
mobbinge maruz kalip kalmamalarinin etik iklim ile ilgili degerlendirmeleri Gzerinde anlamli bir
etkisinin olmadigini belirtmislerdir. Egitimcilerin mobbing algisi lizerine yapilan bir arastirmada ise
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prensipsiz ve kuralsiz okullarda mobbingin ortaya ciktigi anlasiimistir (de Wet, 2014: 13-14). Harvey
vd. (2009: 36) organizasyon icinde mobbingin kontroll icin acik ve akilcl kurallar ve prensipler
konulmasi gerektigini dnermislerdir.

Etiksel iklimin Gglncl boyutu olan prensipliligin ¢ok cesitli etki ve iliskileri Gizerinde yapilan
arastirmalara gore yasalar, kurallar, prosedirler ve profesyonel uygulamalarin egemen oldugu
iklimlerde is tatmini, 6rgiitsel baglilik, gliven vb. sonuglar elde edilmistir. Bu sonuglarin mobbing ile
negatif iliskisi oldugu literatlirde yaygin bir sekilde yer aldigindan hareketle, prensiplilik ile mobbing
arasinda iliski oldugu duistnulerek H4: “Etiksel iklim boyutlarindan prensipliliGin, genel mobbing
tizerinde olumsuz etkisi vardir” hipotezi kurgulanmistir.

3.5. Etiksel Davranisla Kariyer Basarisi Arasindaki iliski ve Mobbing Uzerindeki Etkisi

Etik davranislar ile kariyer basarisi arasinda pozitif iliski bulunan organizasyonlarda,
cahisanlarin etik davranislari glclendirilmis olur. Tersi durumda, etik davranan calisanlar
odillendirilmezse ya da etik degerleri ile bagdasma olmazsa hayal kirikligi yasarlar (Koh ve Boo, 2001:
313-314). Bireysel davranislar para, geribildirim ve sosyal taninma gibi Ug¢ tip gliclendirici ile tesvik
edilir (Luthans ve Stajkovic, 1999: 56). Kariyer basarisi para, geribildirim ve sosyal taninmay!i saglayan
bir unsurdur. Koh ve Boo (2001: 320) tarafindan yapilan arastirmada da, etiksel davranis ile kariyer
basarisi arasinda olumlu iliski bulunmustur. Buna gore, etiksel davranisa baglh olarak kariyer basarisi
olusmakta ve kariyer basarisi da kiskancligi ve dolayisiyla mobbingi olusturdugundan (Leymann, 1990:
120; Einarsen, 1999: 20) hareketle, etiksel davranis ile kariyer basarisi arasindaki iliskinin mobbing
Uzerinde etkisi oldugu distnilerek H5: “Etiksel davranis ile kariyer basarisi arasindaki iliskinin, genel
mobbing lizerinde olumsuz etkisi vardir” hipotezi kurgulanmistir.

Yukaridaki agiklamalar isiginda calismanin arastirma modeli ve modeldeki iliskileri temsil
eden Hipotezler Sekil 1’de gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli: Calisanlarin etiksel algilarinin genel mobbing iizerindeki etkisi.

Etiksel davranislara tist Genel Mobbing:
yonetimin destegi
1. Kendini gdsterme ve

Etiksel iklim: H1 fletisim olusma tarzimi
Bencillik T~ etkileme

H2
Etiksel iklim: 2. Sosyal iligkilere
Tyilikseverlik ——  H3 saldirilar
Etiksel iklim: | H4 3. Itibara saldirilar
Prensiplilik H5 4. Mesleki ve yagam

- kalitesine saldirilar
Etiksel davranisla

kariyer bél'S'ZinISI' 5. Bireyin sagligina
arasindaki iliski dogrudan saldirilar

127



Is,Gli¢ Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi/ls,Guc The Journal of Industrial Relations and
Human Resources, Temmuz/July 2015, Cilt/Vol: 17, Sayi/Num: 3, Sayfa/Page: 119-140
ISSN: 2148-9874, DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0292.x

4. ARASTIRMANIN YONTEMI
4.1. Veri Toplama Yontemi ve Orneklem Yapisi

Bu calisma kapsaminda Tirkiye genelinde faaliyet goésteren sulama birliklerinde calisanlara
anket uygulamasi yapiimistir. Arastirma sirecinde aktif olan ve personel galistiran 364 sulama
birligine ikiser tane anket formu godnderilmistir. Arastirmanin evrenini olusturan 3.236 personel
icerisinden tesadifi olarak secilen 728 kisilik ana kitle icerisinden 166 personel ankete katiimistir
ancak, 6zensiz dolduruldugu anlasilan 8 anket formu ¢ikarilarak 158 anket arastirma kapsamina
alinmistir. Anketlerin dénis orani % 21,7’dir. Ayni zamanda sulama birliklerinde bu alanda yapilan en
yuksek katilimli bir arastirmadir.

4.2. Olgiim Araci

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri U¢ boyut olarak o6lglilmistiir. Birinci boyut etiksel
davranislara Ust yonetimin destegi (4 6nerme) ve ikinci boyut etiksel davranis ile kariyer basarisi
arasindaki iliski boyutu (7 6nerme) Hunt vd. (1984) tarafindan gelistirilmis olup, Koh ve Boo (2001:
314) tarafindan her iki dlcege de birer onerme eklenerek kullaniimis olan 6lgekle 6lcimlenmistir.
Ugiincli boyut olan etiksel iklim bencillik, iyilikseverlik ve prensiplilik olmak izere ii¢ kategoride
degerlendirilmistir. Etiksel iklim Cullen vd. (1993) tarafindan her kategori icin 3 6énerme seklinde
gelistirilmis olup, yine Koh ve Boo (2001: 314) tarafindan her (i¢ 6lcege de birer 6nerme eklenerek
kullanilmis olan 6lgekle olgiimlenmistir. Biitlin Olgeklerin sorulari 5’li Likert tipinde hazirlanmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum-5=Kesinlikle katiliyorum). Arastirmada bagimli degisken olan mobbing icin
Leymann (1990) tarafindan gelistirilen 6lgek (LIPT: Leymann Inventory of Psychological Terror)
kullanilmistir. Mobbing 6lgeginin sorulari da 5’li Likert tipinde hazirlanmistir (1=Hi¢bir zaman-5=Her
zaman).

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma bulgularinin bir bitiin olarak daha iyi agiklanabilmesi icin SPSS 16.00 programindan
yararlanilmistir. Arastirma bulgular, demografik 6zelliklerin ortaya konulmasi, faktor (gecerlilik),
guvenilirlik, korelasyon ve regresyon analizleri ile verilmistir.

5.1. Demografik Ozellikler

Anketimizde yoneticilere iliskin demografik degiskenler olarak bulundugu statisi, egitim
diizeyi, yaslari, calistigi siire, medeni durumu ve cinsiyet sorulmustur. Orneklemin %17’si bayan,
%83’U erkektir. Ankete katilanlarin gogunlugu (%80,3) 25-44 yas araligindadir. Buna paralel olarak
katihmcilarin gogunlugunun (%40,5) lise ve dengi okul mezunu ve bulundugu goérevdeki tecribeleri
bakimindan ¢ogunlugu (%47,5) 5-10 yil arasidir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu (79,5) evli olup,
bulunduklari stati olarak alt, orta ve Ust dizey yonetici (%37,9), sofor ve isci (35,5) ve biiro personeli
(%26,6) olarak dagilim gosterdigi belirlenmistir. Demografik 6zellikler Tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo 1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Bulunduklan Statii Dagilimi Sayi Y?,,Z‘;e Egitim Durumlan Say! YilZ‘;e
Ust diizey ydnetici 18 11,4 iIkdgretim 20 12,7
Orta Dlizey Yonetici 34 215 Lise ve dengi okullar 64 40,5
Alt diizey yonetici 8 5,0 Meslek yiksekokulu 27 17,1
Biiro personeli 42 26,6 Lisans (Fakilte) 43 27,2
Sofor/Operatér 20 12,7 Yiksek lisans 3 1,9
isgéren/diger personel 36 22,8 Doktora 1 6
Toplam 158 100,0 Toplam 158 100,0

Yas Dagilmi Say! Y?‘,Z(;e Galigma Siireleri Dagilimi Sayi Yt’:zt)ie
25 yasin alti 6 3,8 | Syidan az 40 25,3
25-34 72 459 | 5-10yll 75 47,5
35-44 54 344 | 1115y 33 20,9
45-54 24 15,3 | 16-20 yil 9 57
55 yasin Ustii 1 6 | 25yl ve lizeri 1 6
Toplam 157 100,0 | Toplam 158 100,0

Medeni Durumlari Say! Y:lzc)le Cinsiyet Dagilimi Say! Y?ozc)le
Evli 124 79,5 | Erkek 131 82,9
Bekar 32 20,5 | Kadin 27 17,1
Toplam 156 100,0 | Toplam 158 100,0

5.2. Gegerlilik Analizi

Arastirmanin gecerlilik analizinde Kesfedici Faktér Analizi (Exploratory Factor Analysis- EFA)
kullanilmistir. Arastirma modelinde yer alan kurumsal yaraticilik ve 8 boyut olan yaraticilik
Olceklerinin analize uygun olup olmadiklarini 6lgmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
kiresellik (Bartlett’s test of sphericity) testi uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda; ankette yer alan
etik 6lcegindeki “etiksel davraniglara Ust yonetimin destegi” boyutundan bir, bencillik boyutundan
bir, prensiplilik boyutundan iki degisken, etiksel davranis ile kariyer basarisi arasindaki iligki
boyutundan iki ve mobbing Olceginden Uc¢ degisken olmak lzere toplam 9 degiskenin faktor yiiku
,30’un altinda bulundugu igin dlcekten cikariimislardir. Olgekteki diger degiskenlerin tamaminin
faktor yiklerinin dizey olarak yeterli kabul edilen ,30’un Gzerinde oldugu belirlenmistir (Kalayci,
2002: 474). KMO degerleri bakimindan etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliskiye dair genel
degerlendirmelerde mikemmel uyum, mobbing (genel) Olceginde c¢ok iyi uyum; ancak etiksel
davranislara st yonetimin destegi ve etiksel iklimin boyutlari olan bencillik, iyilikseverlik ve
prensiplilikte ise kabul edilir diizeyde uyum bulundugu belirlenmistir (Field, 2009: 659; Kalayci, 2002:
474). Ankette yer alan alti 6lgegin tamami Bartlett kiiresellik testi sonucu ,000 diizeyinde anlamli
¢tkmis olup, bu test sonucu 6rneklemin yeterli oldugunu gostermektedir Arastirmanin 6lgeklerini
olusturan boyutlarin faktoér analizine iliskin sonuglari Tablo 2.’de gosterilmistir.
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Tablo 2. KMO ve Bartlett Testi

. KMO Yaklagik . Varyans Anlamlilik
Olgekler . . _ df Ozdeger .
Degerleri | ki-kare (x?) % (Sig./p)
Et|ksevlldavran|§Iara ust yénetimin 529 159,650 3 1975 65,830 000
destegi
Etik Iklim
-Bencillik ,688 118,985 3 2,052 68,412 ,000
-lyilikseverlik’ ,606 124,826 6 2,056 51,391 ,000
-Prensiplilik* ,500 59,606 1 1,564 78,214 ,000
Etlksel davranisla kariyer basarisi 896 570471 | 10 3,579 71,586 000
arasindaki iligki
Mobbing (Genel) 137 322,817 10 2,877 57,547 ,000

*Etik iklim tlrlerinden olup, etik 6l¢eginin boyutlarindandir.

5.3. Olgegin Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsamina alinan 728 kisilik anakitleden 158 kisinin katihmi %95 gliven seviyesinde,
%6,9 kabul edilebilir hataya karsilik gelmektedir (Sekaran, 1999: 255). Bu sonug, arastirmaya katilimin
gliven seviyesinin iyi oldugunu goéstermektedir. Uygulanan anket daha once gelistirilen, gecerliligi ve
givenilirligi test edilmis dlgek sorularindan olusturulmustur. Olcekte yer alan ifadelerin giivenilirligini
belirlemek amaciyla literatlirde yaygin olarak kullanilan Cronbach’s Alpha i¢ tutarhlik katsayisi
(Cronbach, 1951) hesaplanmistir. Cronbach’s Alpha i¢ tutarlihk katsayisi ,70 civarinda ise (a:,65-,84
arasi) 6lcegin yeterli derecede givenilir, alfa katsayisi ,85 ve Uzeri ise oldukca glivenilir bir olcek
oldugu kabul edilir (Field, 2009: 675). Yapilan analiz sonucunda 6lcekte bulunan bes faktoriin alfa
degeri ,69 ile ,89 arasinda olup, oldukca giivenilir ve bir faktoriin alfa degeri ise ,93 bulunmustur ve
miikemmel derecede glivenilir oldugu sonucu elde edilmistir. Yapilan glvenilirlik testinde her bir
faktore ait Cronbach Alpha katsayilari Tablo 3.’de verilmistir.

Tablo 3. Giivenilirlik Analizi Tablosu

Degisken Onerme Sayisi Cronbach’s Alpha (a) Katsayisi
Etiksel davraniglara Ust yonetimin destegi 3 733
Etiksel iklim: Bencillik 3 812
Etiksel iklim: lyilikseverlik 4 695
Etiksel iklim: Prensiplilik 2 689
Etiksel davranigla kariyer basarisi arasindaki iligki 5 .896
Mobbing (Genel) 42 930

5.4. Betimleyici istatistikler

Olgek kapsaminda olusturulan degiskenler Tablo 4.’de verilmistir. Buna gore, katiimcilarin
organizasyonlarindaki etiksel davranislara ve iklime iliskin algilari ortalamanin Gzerindedir (ort. 3,36-
3,56 arasi). Modelde bagimh degisken olarak ele alinan genel mobbinge iliskin katilimcilarin algisinin
ortalamanin altinda oldugu (ort. 1,25) sonucuna ulasiimistir.
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Tablo 4: Betimleyici istatistikler tablosu
Degisken Ortalama Std. Sapma
Etiksel davraniglara Ust ydnetimin destegi 3,39* 1,002
Etiksel iklim: Bencillik 3,56* ,964
Etiksel iklim: lyilikseverlik 3,40* ,906
Etiksel iklim: Prensiplilik 3,51* 1,055
Etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliski 3,36" 872
Genel Mobbing 1,25 ,329

* Etik ile ilgili 6lgek: 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Az katiliyorum, 4= Katiliyorum
ve 5= Kesinlikle katiliyorum

** Mobbing ile ilgili 6lcek: 1= Hig, 2= Ara sira, 3= Bazen, 4= Oldukca sik ve 5= Her zaman

5.5. Korelasyon Analizi

Arastirma verilerinde yer alan bagimsiz degiskenler olan etiksel davranislara st yonetimin
destegi, etiksel iklimlerden bencillik boyutu, etiksel iklimlerden iyilikseverlik boyutu, etiksel
iklimlerden prensiplilik boyutu ile bagimh degiskenler olan genel mobbing degiskeni ile onun alt
degiskenleri olarak, kendini gosterme ve iletisim olusma tarzini etkileme, sosyal iliskilere saldirilar,
itibara saldirilar, mesleki ve yasam kalitesine saldirilar, bireyin saghgina dogrudan saldirilar arasinda
anlamli bir iliski olup olmadigini test edebilmek icin korelasyon analizi kullaniimistir.

Korelasyon katsayilarina bakildiginda Mobbing 1: Kendini gbsterme ve iletisim olusma tarzini
etkileme ve Genel mobbing arasinda ¢ok yliksek diizeyde (,890), Etiksel iklim: Bencillik ve Mobbing 1:
Kendini gosterme ve iletisim olusma tarzini etkileme arasinda anlaml ancak ¢ok distik dizeyde ( -
,174) bir iliski oldugu gorilmustir. Arastirmanin Glgeklerini olusturan boyutlarin korelasyon analizine
iliskin sonuclari Tablo 4.’te belirtilmistir.

Tablo 4: Korelasyon Tablosu

Degiskenler | X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 | X1
X1 X
X2 605 | X
X3 648 | 609 | X
X4 A91* | 682 | 547 | X
X5 ,466* | ,653** | ,621** | 409** | X
X6 -,340* | -,174* | -,382** | -, 293" | - 489 | X
X7 310" | -123 |-284** | -226™ | -265"* | 657 | X
X8 -152 | -154 |-,309* |-256* |-363*" | 613" | 423" | X
X9 -244* | -138 |-371** | -263" | -357** | ,598™* | 488 | 664™ | X
X10 -019 | 092 | -064 | -018 | - 141 | ,352* | 075 | 509" | 254 | X
X11 - 218" | -144 |-391* | -277* | -441* | ,890** | ,687* | ,830** | ,833"* | 405" | X

X1: Etiksel davranislara (st yonetimin destegi; X2: Etiksel iklim: Bencillik; X3: Etiksel iklim:
iyilikseverlik; X4: Etiksel iklim: Prensiplilik; X5: Etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliski; X6:
Mobbing 1: Kendini gosterme ve iletisim olusma tarzini etkileme; X7: Mobbing 2: Sosyal iliskilere
saldirilar; X8: Mobbing 3: itibara saldirilar; X9: Mobbing 4: Mesleki ve yasam kalitesine saldirilar; X10:
Mobbing 5: Bireyin sagligina dogrudan saldirilar; X11: Genel Mobbing

* Korelasyon, anlamlilik dlizeyi 0.05’dir (2-tailed).
** Korelasyon, anlamhlik diizeyi 0.01’dir (2-tailed).
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Korelasyon tablosunda da (Tablo 4.) gorildigi gibi, “Etiksel iklim: Bencillik” ile “Genel
Mobbing” ve mobbingin biitlin alt boyutlari arasinda; ayrica “Mobbing 5: Bireyin sagligina dogrudan
saldirilar” degiskeni ile etigin bitin boyutlari ve “Mobbing 2: Sosyal iliskilere saldirilar” arasinda;
“Etiksel davranislara st ydnetimin destegi” ve “Mobbing 3: itibara saldinlar” iliski olmadig
belirlenmistir. Ancak, Tablo 4’de yer alan “Etiksel iklim: Bencillik” ve “Mobbing 1: Kendini gésterme
ve iletisim olusma tarzini etkileme” arasinda p<0,05 dizeyinde, diger bitin degiskenler arasinda
p<0,01 diizeyinde anlamliiliski oldugu ortaya ¢ikmistir.

5.6. Regresyon Analizi Sonuglari

Tablo 4’de yapilan korelasyon analizinde etik degiskenleri ile mobbing degiskenleri arasinda
p<0,01 dizeyinde anlamli iliski oldugu ortaya cikmistir. Tablo 5'de yer alan etik boyutlarinin,
mobbingin boyutlari ve genel mobbing (izerinde etkilerinin olup olmadigini ve etki varsa diizeyini ve
yoniinil ortaya c¢ikarabilmek icin Koh ve Boo’nun (2001: 317-319) makalesindeki analiz tarzina uygun
bir sekilde regresyon analizleri yapilmistir ve sonuglari Tablo 5’ de gortilmektedir.

Tablo 5. Etiksel Alt Degiskenlerin Genel Mobbing Uzerindeki Etkisi

Degiskenler B t-degeri Sig./lp
Mobbing: 1. Kendini gsterme ve lletisim olusma tarzini
etkileme
-Etiksel davraniglara Ust yonetimin destegi -071 728 /468
-Etiksel iklim: Bencillik 305 2,998 ,003
-Etiksel iklim: yilikseverlik -,235 2,270 ,025
-Etiksel iklim: Prensiplilik -158 -1,800 074
-Etiksel davranisla kariyer bagarisi arasindaki iligki - 454 -5,325 ,000
Model (Diizeltiimis R2=,311) (F=14,291) ,000

Mobbing: 2. Sosyal iliskilere saldirilar

-Etiksel davraniglara Ust yonetimin destegi -213 -1,956 ,052
-Etiksel iklim: Bencillik ,287 2,537 ,012
-Etiksel iklim: Iyilikseverlik -,189 -1,625 ,106
-Etiksel iklim: Prensiplilik -129 -1,314 ,191
-Etiksel davranigla kariyer basarisi arasindaki iligki -,183 -1,918 ,057
Model (Duzeltilmis R2=,140) (F=5,760) ,000

Mobbing: 3. ltibara saldirilar

-Etiksel davraniglara Ust yonetimin destegi ,162 1,519 131
-Etiksel iklim: Bencillik ,203 1,833 ,069
-Etiksel iklim: iyilikseverlik -319 -2,819 ,006
-Etiksel iklim: Prensiplilik -,138 -1,447 ,150
-Etiksel davranigla kariyer bagarisi arasindaki iligki -,335 -3,597 ,000
Model (Dlizeltilmis R2=,181) (F=7,465) ,000

Mobbing: 4. Mesleki ve yasam kalitesine saldirilar
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-Etiksel davraniglara Ust yonetimin destegi ,030 0,285 176
-Etiksel iklim: Bencillik 315 2,926 ,004
-Etiksel iklim: yilikseverlik -,389 -3,524 ,001
-Etiksel iklim: Prensiplilik -121 -1,297 197
-Etiksel davranigla kariyer basarisi arasindaki iligki .31 -3,434 ,001
Model (Diizeltiimis R2=,018) (F=9,396) ,000
Mobbing: 5. Bireyin saglidina dogrudan saldirilar
-Etiksel davraniglara Ust yonetimin destegi ,020 0,173 ,863
-Etiksel iklim: Bencillik ,238 1,968 ,051
-Etiksel iklim: Tyilikseverlik -,094 -, 7157 450
-Etiksel iklim: Prensiplilik -,029 -,279 ,781
-Etiksel davranigla kariyer basarisi arasindaki iligki -,224 2,193 ,030
Model (Dlizeltilmis R2=,223) (F=1,542) ,181
Genel Mobbing
-Etiksel davraniglara Ust yonetimin destegi ,032 0,323 147
-Etiksel iklim: Bencillik ,341 3,303 ,001
-Etiksel iklim: yilikseverlik -,359 -3,419 ,001
-Etiksel iklim: Prensiplilik -,148 -1,656 ,100
-Etiksel davranisla kariyer bagarisi arasindaki iligki - 411 -4,755 ,000
Model (Dlizeltilmis R2=,290) (F=13,024) ,000

Tablo 5’e gore, genel mobbingin birinci alt degiskeni olarak “Kendini gdsterme ve iletisim
olusma tarzini etkileme” degiskenini etigin boyutlarinin F=14,291 (p<,001) anlamhlik dizeyinde ve
%31,1 oraninda etkiledikleri ortaya ¢ikmistir. Bu sonug, bir mobbing faktorii olan “kendini gosterme
ve iletisim olusma tarzini etkileme” deki degismenin %31,1’ini “kendini gdsterme ve iletisim olusma
tarzini etkileme” yi olumlu ve anlamh etkileyen etigin boyutlarindan bencillikteki (B=,305; p<,01),
olumsuz (azaltici) ve anlamli bir diizeyde etkisi olan iyilikseverlik (B= -,235; p<,05) ve etiksel davranisla
kariyer basarisi arasindaki iliskinin (B= -,454; p<,001) gosterdigi degismeler tarafindan aciklandigini
ortaya ¢ikarmistir. Modeli olusturan diger boyutlar; etiksel davranislara st yonetimin destegi (B= -
,071; p>,05) ve prensipliligin (B= -,158; p>,05) kendini gosterme ve iletisim olusma tarzini etkileme
Uzerinde anlaml bir etkisi bulunmamistir.

Genel mobbingin ikinci alt degiskeni olan “sosyal iliskilere saldirilar” (zerinde etigin
boyutlarinin etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda etigin
boyutlarindan higbirinin “sosyal iliskilere saldirilar” Gzerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir.

Genel mobbingin tgiinci alt degiskeni olarak “itibara saldirilar” degiskenini etiksel davranislara
iliskin alt degiskenlerin F=7,465 (p<,001) diizeyinde ve %18,1 oraninda etkiledigi ortaya c¢ikmistir.
Buna gore, mobbing faktérlerinden biri olan “itibara saldirilar” daki degismenin %18’ini itibara
saldirilari, olumsuz (azaltici) ve anlamli bir diizeyde etkileyen iyilikseverlik (B= -,319; p<,01) ve etiksel
davranisla kariyer basarisi arasindaki iliski (B= -,335; p<,001) faktorlerindeki degismeler tarafindan
aciklandigini goéstermistir. Modeli olusturan diger boyutlar; etiksel davranislara st yonetimin destegi
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(B=,162; p>,05), bencillik (f=,203; p>,05) ve prensipliligin (B= -,138; p>,05) itibara saldirilar lzerinde
anlamli bir etkisi bulunmamigtir.

Genel mobbingin dordiincl alt degiskeni olarak “mesleki ve yasam kalitesine saldirilar”
degiskenini etiksel davranislara iliskin alt degiskenlerin F=9,396 (p<,001) diizeyinde ve %1,8 oraninda
etkiledigi ortaya cikmistir. Elde edilen sonuca goére, mobbingi olusturan faktorlerden biri olan
“mesleki yasam kalitesine saldirilar” daki degismenin %1,8’ini mesleki yasam kalitesine saldirilari
olumlu ve anlaml etkileyen etigin boyutlarindan bencillikteki (B=,315; p<,01), olumsuz (azaltici) ve
anlamli bir diizeyde etkisi olan iyilikseverlik (B= -,389; p<,01) ve etiksel davranisla kariyer basarisi
arasindaki iliskinin (B= -,311; p<,01) gosterdigi degismeler tarafindan agiklandigini ortaya gikarmistir.
Modeli olusturan diger boyutlar; etiksel davranislara (st yonetimin destegi (p=,030; p>,05) ve
prensipliligin (B= -,311; p>,05) mesleki yasam kalitesine saldirilar (zerinde anlamh bir etkisi
bulunmamistir. Ayrica, etik degiskenlerinin mesleki yasam kalitesine saldirilari agiklama diizeyi (%1,8)
cok kiiclk ve yetersiz olmasina karsin anlamli diizeyde etkilemeler goriilmistir.

Genel mobbingin besinci alt degiskeni olarak “bireyin sagligina dogrudan saldirilar” degiskenini
etik boyutlarinin etkileyip etkilemedigini belirlemek lizere yapilan regresyon analizinin model olarak
gecerliligini test eden F degeri ¢ok diisik olup, (F=1,542) modelin anlaml olmadigi goérialmustir
(p>,05) ve dolayisiyla degiskenlerin etkilesim diizeyleri incelenmemistir. incelenmek istenmesi
halinde analiz sonuglari Tablo 5’de verilmistir.

Yukaridaki regresyon denklemlerinde etik boyutlar ile genel mobbingi ifade eden alt
degiskenler arasindaki iliskiler aciklanmistir. Ancak, mobbing degiskeni genel bir degisken olarak
disunuldigiunde etik boyutlarinin genel mobbingi (alt degiskenlere ayrilmaksizin) hangi diizeyde
acikladigini gbstermek icin de regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 5’in son bolimindeki sonuglardan arastirmanin hipotezlerinin sinandigi testte; bagimli
degisken genel mobbingin %29’unun bagimsiz degiskenler tarafindan aciklandigi ve modelin
istatistiksel olarak anlamli dizeyde (F=13,024; p<,001) oldugu ortaya cikmistir. Baska bir ifade ile
genel olarak mobbing faktorlerindeki degismenin %29’u etigin boyutlarindan genel mobbingi olumlu
ve anlamli etkileyen bencillik (B= ,341; p=,001) ve iyilikseverlik (= -,359; p=,001) ayrica genel
mobbing Uzerinde olumsuz (azaltici) ve anlamli bir dizeyde etkisi olan etiksel davranisla kariyer
basarisi arasindaki iliskiden (B= -,411; p<,001) kaynaklanan degismeler tarafindan agiklanmaktadir.
Modeli olusturan diger boyutlar; etiksel davraniglara st yonetimin destegi (B= ,032; p> ,05) ve
prensipliligin (B= -,148; p>,05) genel mobbing lizerinde anlaml bir etkisi bulunmamustir. Yukarida da
belirtildigi gibi, etigin boyutlari icerisinde “etiksel davranislara (ist yonetimin destegi” ve “prensiplilik”
disinda hepsinin anlamh bir diizeyde genel mobbingi etkiledigi agiga ¢cikmistir.

Yapilan analizler sonucunda, arastirma hipotezlerinin kabul veya red edilmelerine iliskin durum
Tablo 6’da belirtilmistir.

Tablo 6. Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

Aragtirmanin Hipotezleri Kagsifniz

H1: Etiksel davranislara iist yonetimin desteginin, genel mobbing iizerinde olumsuz etkisi vardir. Red

H2: Etiksel iklim: Bencilligin, genel mobbing lizerinde etkisi vardir Kabul

H3: Etiksel iklim: lyilikseverligin, genel mobbing lizerinde olumsuz etkisi vardir Kabul

H4: Etiksel iklim: Prensipliligin, genel mobbing tizerinde olumsuz etkisi vardir Red

H5: Etikzel davranigla kariyer basarisi arasindaki iliskinin, genel mobbing tizerinde olumsuz etkisi Kabul
vardir
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5. SONUC

Bu calismanin amaci, etigin boyutlari olan etiksel davranislara st yonetimin destegi, etiksel
iklim: bencillik, iyilikseverlik ve prensiplilik ve etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliskinin
genel mobbing lzerindeki etkisinin 6lgiilmesidir. Etiksel davranislara lst yonetimin destegi ve etiksel
davranisla kariyer basarisi arasindaki iliskinin 6lglimiinde Hunt vd. (1984) ve Koh ve Boo (2001)
tarafindan gelistirilen 6lcek; etiksel iklim: bencillik, iyilikseverlik ve prensipliligin 6lcimiinde Cullen vd.
(1993) tarafindan gelistirilen 6lgek; mobbingin 6l¢limiinde ise Leymann’in (1990) 6lcegi kullaniimistir.
Bu calisma kapsaminda Tirkiye genelinde sulama birliklerinin c¢alisanlarina anket uygulamasi
yapilmistir. Arastirmada etik boyutlari icin etiksel davranislara lst yonetimin destek vermesi ve etik
disi davranislara tolerans gostermemesi, olumsuz etkisi bakimindan bencilligin dikkate alinmasi,
iyilikseverlige 6nem verilmesi, 6rgltsel kurallara uyma ve basarili bir yoneticilik etik davranma olgiit
olarak kabul edilmistir. Ayrica, ¢alisanin kendini gosterme ve iletisim olusumunu etkileme, sosyal
iliskilerine saldirilar, itibarina saldirilar, mesleki ve yasam durumuna saldirilar ve sagligina dogrudan
saldirilar mobbingi olusturan ve etkileyen faktorler icin 6l¢lit olarak alinmistir. Bulgular, genel
mobbingin (zerinde; etiksel iklim tirlerinden bencilligin olumlu ve anlamli etkisinin, etiksel iklim
turlerinden iyilikseverligin ve etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliskinin olumsuz ve anlamli
bir etkisinin oldugunu, Etiksel davranislara st yonetimin desteginin ve etiksel iklim tirlerinden
prensipliligin ise anlamli bir etkisinin bulunmadigini géstermektedir.

Etiksel davranislara Ust yonetimin destegi, arastirmada ele alinan etik boyutlarindan
birincisidir. Etiksel davranislara Ust yOnetimin destegi, organizasyonda Ust yonetimin etik disi
davranislara tolerans gostermemesi, yoneticilerin etik davranislariyla ¢alisanlarina model olmalari ve
etik davranislari desteklemeleri seklinde saglanir. Etiksel davranislara st yonetimin desteginin genel
mobbing Uzerinde olumsuz (azaltici) etkisi oldugu calismanin hipotezlerinden biridir (H1). Bu konuda
daha 6nce yapilan calismalarda etiksel davranislara st yonetimin desteginin genel mobbing lzerinde
anlamli etkisi olduguna iliskin sonuclar alinmistir (Hunt vd. 1984: 319; Wimbush ve Shepard, 1994:
642; Murry vd., 2001: 22; Ozgener, 2008: 48; Yamada, 2008: 6). Ancak bu calismada 6nceki
arastirmalardan farkh olarak etiksel davraniglara lst yonetimin desteginin genel mobbing lzerinde
anlamli bir etkisi bulunmamistir. Bu sonug, arastirmaya katilanlarin galistiklari organizasyonlarindaki
Ust yonetimin etiksel davranislari 6nemsemedigi ve etiksel davranislarindan dolayi calisanlarini
mobbinge karsi korumaya deger gormedikleri algisi olarak yorumlanmistir. Organizasyonlarda
mobbingi azaltict veya engelleyici bir etkisinin olmasi icin Ust yonetimin calisanlarinin etik
davranislarini énemsemeleri, etik davranmada kendilerinin onlara model olmalar ve etik disi
davranislara tolerans gostermemeleri 6nerilmektedir.

Etik iklimin turlerinden bencillik, arastirmada ele alinan etik boyutlarindan ikincisidir.
Bencillik, ¢alisanlarin her zaman organizasyonun ¢ikarlarini korumaya zorlanmasi, organizasyonun
cikarlar icin etik disi davranislarin bile kabul edilmesi ve c¢ikarci bir iliski ortami olusturulmasi ile
ortaya ¢ikar. Bencilligin, genel mobbing Uzerinde etkisi oldugu ¢alismanin hipotezlerinden ikincisidir
(H2). Bu konuda daha once yapilan calismalarda bencilligin genel mobbing lzerinde anlamli etkisi
olduguna iliskin sonuglar alinmistir (Vartia, 1996: 207, Wimbush ve Shepard, 1997: 68; Peterson,
2002: 59; Aydemir ve Acilar, 2009: 91). Bu calismada da bencilligin mobbing Uzerinde olumlu ve
anlamh etkisi oldugu gorilmustlir. Bu sonucun, cikarci yaklasimlarin ve bencil davranislarin
sergilendigi is ortamlarinda etik davrananlarin mobbinge ugradigi algisi olarak yorumlanmistir.
Mobbingin 6nlenebilmesi i¢in bencil ve cikarci tutumlarin ortadan kaldiriimasi ve etik davranislarin
Ozendirilmesi 6nerilmektedir.

135



Is,Gli¢ Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi/ls,Guc The Journal of Industrial Relations and
Human Resources, Temmuz/July 2015, Cilt/Vol: 17, Sayi/Num: 3, Sayfa/Page: 119-140
ISSN: 2148-9874, DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0292.x

Etik iklimin tdrlerinden iyilikseverlik, arastirmada ele alinan etik boyutlarindan Gglinclstddr.
iyilikseverlik, organizasyon tarafindan calisanlarin refahi ve huzuruna énem verilmesi, kararlarin ve
eylemlerin herkesin iyiligi icin olmasinin hedeflenmesi seklinde gerceklesir. iyilikseverligin, genel
mobbing lizerinde etkisi oldugu galismanin hipotezlerinden Uglinclstidir (H3). Bu konuda daha énce
yapilan c¢alismalarda iyilikseverligin genel mobbing lzerinde anlamli etkisi olduguna iliskin sonuglar
alinmistir (Putranta ve Kingshott, 2011: 57; Ertureten, 2013: 213). Bu ¢alismada da iyilikseverligin
mobbing Uzerinde olumsuz (azalticl) ve anlamh etkisi oldugu gorilmuistir. Bu sonug, iyiliksever
anlayisin egemen oldugu is ortamlarinda mobbing olaylarinin az ya da hi¢ yasanmadiginin
gostermistir. Organizasyonlarda iyiliksever tutumlarin desteklenmesi ve 6zendiriimesi mobbingi
azaltici etkisi nedeniyle 6nerilmektedir.

Etik iklimin turlerinden prensiplilik, arastirmada ele alinan etik boyutlarindan dérdincistdr.
Prensiplilik, organizasyonda kurallara ve ilkelere ¢ok 6nem verildigi ve c¢alisanlarin da bunlara
uymalarinin istendigi etik iklimdir. Prensipliligin genel mobbing lizerinde olumsuz (azaltici) etkisi
oldugu calismanin dérdiinci hipotezidir (H4). Ayni alanda daha 6nce yapilan ¢alismalarda Harvey vd.,
(2009: 36) ve De Wet (2014: 13-14) tarafindan prensipliligin genel mobbing Gzerinde anlamli etkisi
olduguna, Sahin ve Diindar (2011: 155) tarafindan ise anlamli bir etkisinin olmadigina iliskin sonuclar
alinmistir. Bu c¢alismada Sahin ve Dindar'in (2011: 155) ulastigi sonuca benzer bir sekilde
prensipliligin genel mobbing lizerinde anlaml bir etkisi bulunmamistir. Calisanlarin, organizasyonun
prensipli bir etik iklime sahip olmasinin isyerinde mobbingin olup olmamasi ile ilgili degerlendirmeleri
Gzerinde anlamli bir etkisinin olmadigi dislincesini olusturmustur. Organizasyonlarda bir kuralsizlik ve
psikolojik siddet olan mobbing icin 6nleyici ve caydirici unsur oldugundan kurallar ve prensiplerin
objektif uygulanmasi ve uyulmasi 6nerilmektedir.

Etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliski, arastirmada besinci ve son olarak ele alinan
etik boyutlarindandir. S6z konusu etik boyutu, organizasyonda basarili bir yonetici olmanin etik
davranislara endeksli olmasi, bencillikle ve baskalarini engelleyerek basarili olunamamasina dayalidir.
Etiksel davranigla kariyer basarisi arasindaki iliskinin genel mobbing Gzerinde etkisi oldugu ¢alismanin
hipotezlerinden besincisidir (H5). Bu konuda da daha 6nce yapilan g¢alismalarda etiksel davranisla
kariyer basarisi arasindaki iliskinin genel mobbing (izerinde anlaml etkisi olduguna iliskin sonuglar
alinmistir (Leymann, 1990: 120; Einarsen, 1999: 20). Bu calismada da etiksel davranisla kariyer
basarisi arasindaki iliskinin mobbing Gzerinde olumsuz (azaltici) ve anlamli etkisi oldugu gorilmistr.
Etiksel davranisla kariyer basarisi arasindaki iliski basarili yoneticilerin etik davranislara sahip oldugu
ve boyle yoneticilerin de isyerinde mobbing uygulanmasina firsat vermedigine/vermeyecegine dair
¢alisanlarda algl olustugu seklinde yorumlanmistir. Yoneticilerin kariyer basarisinin  etiksel
davranislarina gore degerlendirilmesi, hatalarini baskasina ylklemeyen, astlarini giinah kegisi
yapmayan ve etik davraniglariyla 6rnek olan yoneticilerin mobbinge gegit vermeyecegi dislinulerek
etik davranislarin da yoneticinin basarisinda kriter olarak kabul edilmesi 6nerilmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular, Tirkiye genelindeki sulama birliklerinin sayisinin
onemli bir kismindan gelmesine ve ankete katilimin israrla hatirlatiimasina ragmen toplam personel
sayisina oranla az sayida personele ait sonuclar olmasi arastirmanin kisitlaridir. Bu sonucun
gelistirilmesi icin farkli sektorlerde veya kurumlarda farkh kisilerle yine benzeri calismalarin yapilmasi
ve sonuglarinin karsilastirilmasi gerekir. Tersi durumda bu sonuglarin bitlin sektdrlere veya biitlin
kurumlara genellestirilmesi mimkin degildir. Sonuclarin genellestirilebilmesi icin farkli sektorlerde
veya farkli kurumlarda farkh kisilerle daha genis katiimh arastirmalarin yapilmasi énerilmektedir.

Sonug olarak etik ve mobbing son yillarda daha ¢ok dikkat ¢eken ve galisma yasaminin iginde
iki farkli ucta yer alan 6nemli unsurlardir. Her ikisinin de varhgi, calisanlarin isine ve cevresine bakis
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acisini ve yaklasimini etkilemektedir. Etik, organizasyonlarda gliven, baghlik, yardimseverlik ve ilkeli
bir calisma ortami saglar. Mobbing ise etigin tam tersi stres, uyumsuzluk ve psikolojik problemlere
neden olan bir olgudur. Dolayisiyla, ¢alisanlarin etiksel davranislarini gelistirmek, mobbingi ve/veya
mobbinge yol acan davranislari azaltmak icin bencillikten uzak, iyilikseverlik, yardimseverlik, kariyer
basarisinin etiksel davranislara dayali oldugu ve calisanlarin kendilerini daha iyi hissettikleri ve
dayanisma icinde olduklari bir is ortami saglanmalidir.
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