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OZET

Bu tez camasinin amaci, uygulama alanina girgatime calganlarindaki g
stresi ve ¢caan performansi ile psikolojik yildirma ve orgutselaletsizlik arasinda
anlamh bir iligkinin var olup olmadiinin tespit edilmesidir.

Arastirma Gebze Organize Sanayi Boélgesi'nde otomotinn ysanayinde
faaliyet gosteren bir firmada farkl hiyegie dizeylerde cagan bireyler Gzerinde
gerceklgtirilmi stir.

Calismanin ilk boliminde psikolojik yildirma konusunangk bir cerceve
olusturularak; psikolojik yildirmanin tanimi ve taritsge davrarglari, sgamalari,
dereceleri, tarleri, nedenleri, sonuclari vesdacikma yodntemleri incelensgtir.
Calismanin ikinci boliuminde, 6rgutsel adalet kavramelanerek; 6rgit ve adaletin
tanimi ve boyutlari Gzerinde durulgtur. Calsmanin tg¢incu bélimuinde, stres ye i
stresinin tanimi, belirtileri, sonuclari, kaynaklare bga c¢ikma yollari tzerinde
durulmwtur. Calsmanin dérdiinct boliminde ise gah performansinin tanimi ve
kapsami, Ozellikleri ve caln performansina etki eden temel unsurlar Uzerinde
durulmwtur. Calsmanin son boliumiinde ise anket verileri analiz eigtim

Arastirmanin bulgularinda, c¢aanlarin genel olarak psikolojik yildirma
davranglarina maruz kalmadiklar gozlergtii. Isyerinde psikolojik yildirma ve
orgutsel adaletsizliksistresini anlamli bigekilde etkilerken, cagan performansini

etkilemedikleri sonucuna wdmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Yildirma, Orgiitsel Adaletsizlik, Is Stresi,

Calisan Performansi



SUMMARY

The purpose of this thesis study is to identify thiee a significant relationship
between organizational injustice and mobbing amengployees from businesses
within the field of application exist or not.

The research is conducted on individuals that workarious hierarchy in a
company which operates at the automotive supplysirg in Gebze Organized
Industrial Site (GOSB).

In the first chapter of the study, a broad frameutbmobbing is constructed;
the definition and history mobbing, its behaviostages, degrees, types, reasons,
consequences and coping methods are investigatéoe second chapter, the notion
of organizational justice is investigated and digsicns of organization and justice
and their scope are discussed. In the third chafiterdefinition of stress and job
stress, their indications, consequences, origidscaping methods are discussed. In
the fourth chapter, the definition, scope and pripe of employee performance and
the main factors that affect employee performameadascussed. In the final chapter,
the survey results are analyzed.

In the conclusions of the research, it is obsethad generally employees are
not exposed to mobbing. It is concluded that wimilebbing and organizational

injustice affect job stress significantly, theymlat affect employee performance.

Key Words: Mobbing, Organizational Injustice, Job Stress, Employee

Performance
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1.GIRIS

Insanlar sosyal varliklardir. Hayat mucadeleleririrdgrebilmeleri igin
calismaya ihtiyaclari vardids yerleri hayatin merkezini ofturan sosyal birimlerdir.
Orglitler insan gibidir, birbirine benzemeyen ve. tidkr biri kendi hareket yontemini
olusturur, bunyesinde kendi kiltr ve geleneklerinsani ve sosyal gkiler agini
barindirir.

Orgiitlerin kayng! ise insandirinsanlarin tutkulari, gururlari, bozulabilecek
sinirleri ve beklentileri vardir. $hkli, huzurlu ve mutlu bir gagma ortami ve tek
degeri insan olan yonetim ve Orgutin gualstresinin yganmasini engelleyerek,
performansin aina ve § verimliligine olumlu yansiyacaktir.Sirketlerin
varoluslarini sirdurebilme ihtiyacindan gian rekabet, insan kaygiaa verilen
degeri arttirmgtir. Buna rgmen, kurulan iyi § iliskileri, ise ve orgute bzihk
guinuimuzde yerini yeni akimlara birakmaktadir.

Calisanlar bazen 6zel yamlarindaki sorunlar bazen de weak istedikleri
hedefler nedeniyle fazla hirsh, kirici, yikici v@hatsiz edici olabilirler. Bu kabul
edilemez davraglar, zamanla cagmaya ve daha da §an bir sekilde yganarak
bireyler ve gruplar arasinda olumsuz dawiani sergilenmesiseklinde kendini
gostermektedir. Sonucunda ise/erinden uzaklkanalara hatta intiharlara bile neden
olabilmektedir. Bu akimlarin en yenisi olarak ladire gecen giyerinde) psikolojik
yildirmaya (mobbing) doniinektedir. Latince kararsiz kalabalik anlamina gelen
“mobile vulgus “ s6zcuklerinden tireyen “mob “ séga, ingilizce kanun du siddet
uygulayan dizensiz kalabalik ve ¢cete anlamina debde (Tinaz, 2006).

Mobbing ilk olarak 1960’li yillarda hayvan davrglari tzerine incelemeler
yapan Avustralyall bilim adami (etolojist) Konradrenz tarafindan, kicgik hayvan
gruplarinin, tehdit olarak gordukleri buyik bir te&yvani korkutmak icin yaptiklari,
bir hayvan grup davragi olarak tanimlanngtir. Daha sonraisvecli Dr. Peter Paul
Heinemann, cocuklarin sinif icinde ki davrgamni incelerken, bir grup ¢ogun,

tek bir cocga yonelik tahrip edici davragini tanimlarken, bu kavrami Lorenz’den



odung almgtir. Bu gelenge uygun olarak kavram, 1980’lerin dgnada, gyerinde
benzer davraglari tanimlamak icin, caima psikol@u Heinz Leymann tarafindan
odung alinir (Leymann, 1996).

Mobbing kavramininsi diinyasi bglaminda Dr. Leymann tarafindan yapilan
tanimi sdyledir: “Mobbing, duygusal bir saldiridir. Bir ya birka¢ kki tarafindan
diger bir kisiye yonelik olarak dgmanca ve ahlak g yontemlerle sistematik bir
bicimde uygulanan psikolojik bir terérdtr.”

Bu argtirmanin amaci,siyerlerinde stresi ortaya cikaran, gah performans
ve motivasyonunu diiren, bircok Oorgutte var olgu diindlen “psikolojik
yildirma“ kavraminin daha iyi ve @ bicimde anlgilmasi igin bireyleri
bilinglendirmek, bu konuya dikkat cekerek somutetali cozimler olgturmaktir.

Bu calsma bg bdélimden olgmaktadir. ilk bolimde psikolojik yildirma
konusuna genel bir cergeve glirularak; psikolojik yildirmanin tanimi ve taritsge
davranglari, aamalari, dereceleri, turleri, nedenleri, sonuclae baa c¢ikma
yontemleri incelenmstir. Calismanin ikinci bolimunde, orgitsel adalet kavrami
incelenerek; 6rglt ve adaletin tanimi ve boyutieerinde durulmgtur. Calsmanin
dclnci béliminde, stres we stresinin tanimi, belirtileri, sonuglari, kaynaklae
basa cikma yollari tGzerinde durulgtur. Calgmanin dordinct boliminde ise
calisan performansinin tanimi ve kapsami, 6zelliklericagsan performansina etki
eden temel unsurlar tzerinde durultam. Calsmanin beinci béliminde ise anket

calismasi yapilmytir.



2. PIKOLOJIiK VYILDIRMA NEDEN VE
SONUCLARI

2.1. Psikolojik Yildirmanin Tanimi ve Tarihcesi

Insanlar duygulari olan varliklardiclerinde iyilik, sevgi,sefkat gibi olumlu
duygulari barindiriyor olsalar da, gdari gergi bazen hikmeden, ezen, yok eden,
kiskanan, entrikalar giunen, can yakan varliklara daedilirler. insanlarin §
yasamlarinin bglamasi, ayni ortamlarda birbirleriyle dahagya iliskiler icinde
bulunmalarina neden olrstur. Hayatin her alaninda var olsa da birbirlermdstiin
olma duygusundan ortaya cikan rekabettersamlucatgmalar, insanlarin yam
kalitelerinin digmesine, § verimsizligine hatta gereken dnlem ve tedbirler alinmazsa
intiharlara, iflaslara ve ekonominin gerilemesirad&r uzanan kronik sorunlara yol
acabilir.

Son yillarda argirmaya ve tarfilmaya balanan psikolojik yildirma
kavraminin tanimi Uzerinde dahi ameaya varilamami olsa da; her cins, ya
egitim ve kiltirden birey psikolojik yildirmaya markalmakta ve bir ygam saval
gibi surip gitmektedir. Yildirma, yer cekimi gibidia konulana kadar vagh
hissedilen ancak ne olgu bir kavram ile ifade edildikten sonra anlan bir
durumdur fittp://mobbing.org.:

Psikolojik yildirma, Ingilizce mob kokiinden gelmektedir. Kanuryidsiddet
uygulayan, dizensiz kalaballk ve cete anlaminar.g8lozcik Latince kararsiz
kalabalik anlamina gelen ‘mobile vulgus’ s6zcukidan tiremitir.

Psikolojik yildirma kavrami, yuvalarini korumak anda saldirganin
etrafinda ucan klarin davrarglarini gozlemleyerek, ileim bicimini ortaya
clkarmak amaciyla 19. yy' da ilk kez biyologlar aandan kullanilmgtir
(Tinaz,2006:14).

Bu kavram daha sonra 1960’ larda Konrad Lorenafit@dan kicik hayvan
gruplarinin daha gugcli ve yalniz bir hayvana toplu sekilde hicum ederek
uzaklgtirmasi veya su ve yiyecek ihtiyacini §tamak amaciyla toplansbir kus
topluluguna girmeyi uman zayif veya farkli bir gun kabul edilmek yerine toplu bir

sekilde hiicuma gramasi, yiyecek ve sudan uzagtialarak gli¢gsiiz hale getirilmesi,



saldirillarla bertaraf edilmesi ve hatta oldurilerek grugima atilmasi durumunu
ifade etmek amaciyla kullanilgtir.

1972'delsvecli Dr. Peter-Paul Heinemann, ders saatleriirzdas@rencilerin
birbirlerine neler yapabildiklerini incelegii ve Lorenz’den 6ding algh bu
terminolojiyi, kiicuk yataki cocuklarin yalniz veya kendilerinden farklirgdkleri
bir cocuza kag! olusturdugu zarar verici davraglari adlandirmak igin kullanngtir
(Leymann, 1996; 167).

ABD’li psikiyatrist ve antropolog olan Dr. Carrol r8dsky’nin 1976’da
yayinlanmg “The Harassed Worker” (taciz edilggalsan) isimli eseri psikolojik
yildirmaya ithafen yayinlanmiilk eserdir. Bu kitapta yildirmanin kendine 6zgu
durumlari ilk kez irdelenmgiolmakla beraber Brodsky bu durumun analizi ileskiir
olarak ilgilenmemitir. Buna rgmen eserde bu durumlayr yeri kazalari, psikolojik
stres, uzun c¢alma saatlerinin vesi monotonlgunun yol acigl tikeng olarak
sunulmytur (Leymann, 1996:167-168).

Okullardakisiddetin & yerlerinde yetkinler arasinda da yanmakta oldgunu
kesfeden, aslen alman olan Leymang, yiassaminda yildirma kavrami ile ilgili
incelemelerine ilk kez 80li yillarin anda isve¢’ de bglamistir (Altuntas,
2010:2998).

Psikolojik yildirma kavrami,siyasaminda sistematik bigekilde bir ya da daha
fazla kii tarafindan cgunlukla bir kksiye yonelik, digmanca ve etik g iletisim
kurma, caresiz ve savunmasiz bir pozisyon igine itme Uigd® tanimlanngtir
(Leymann, 1996: 168).

Isve¢’ de analiz edilen orgitlerde, yapisi ve orgit kultirinin insanlari,
kalitsal kkilik problemleri olmadg halde onlari “zor kji” haline getirdigi
bilinmektedir. Ingiliz ve Avustralyali argtirmacilar tarafindan kullanilan fiziksel
siddet ve tehdit anlamina geléngilizce bir terim olan bullying; okullardaki fizgéel
siddet ve tehdidi karlarken, yildirma isesi yerlerinde daha sofistike, r@@durun
sosyal izolasyonu gibi ygkin davranglari ile nitelendirilir (Leymann, 1996:167).

Terimlerin ¢cg@almasi sikici ve kafa katirici bir hal alsa da agarmacilar ve
uygulayicilar farkh fikirler ortaya koyarak 6nenmioktalara dikkat cekmektedirler.
Ortak tanimlayici dil yoklgu toplumda gverenler, yasa koyucular vegdrleri igin
iki kat yorucu ve sasirtici gorinmekte ve micadele etmeyi zgtrlanaktadir
(Crawshaw, 2009; 264).



Ulkemizde psikolojik yildirma (mobbing) kavrami égni anlama gelen birgok
kavram oldgu gorilmektedir. Bu kavramlasagidaki ifadelerden ogkmaktadir;

* Mobbing

e Bullying

* Psikolojik Teror

* Psikolojik Taciz

* Psikolojik Siddet

* Yildirma

* Psikolojik Yildirma
* Duygusal Taciz

e Duygusal Saldir

« Ofisici Siddet

o Bezdiri

Bu calsmada dger kavramlar arasindan “Psikolojik Yildirma” tenc
edilmistir. Calisanlarin sorumlu olduklari kiere yaranmak ve onlari etkilemek
amaclyla gun icerisindes i arkadalarina kagl bir kerelik ve anhk olarak
sergiledikleri stresli ve fevri hareketler psikakojyildirmayr oluturmaz. is
yerlerinde vyildirmadan bahsedebilmek iginsag@daki unsurlarin  olgmasi
gerekmektedir (www.csgb.gov.tr-2013);

+ s yerinde gerceklenelidir.

« Ustler tarafindan astlarina, astlari tarafindaeiise uygulanabilegg gibi
esit calisanlar arasinda da gercejdéilir.

» Sistemli olmalidir.

o Sdrekli veya belirli siklikla tekrarlanmalidir.

« Kasith yapiimalidir.

* Yildirma calsani pasif hale getirerekten uzaklatirma amacl olmaldir.

* Magdurun kgili gi, saligi ve meslek hayati olumsuz etkilenmelidir.

* Magdura yonelik olumsuz tutum ve davrglar dgzrudan veya gizli olabilir.

Psikolojik  yildirmanin, bilingli olarak yapilmasi,sistematik olarak
tekrarlanmasi (en az haftada bir kez ) ve uzun mdaraberi (en az alti ay) devam
etmesi gerekir (Leymann,1996:168). Kagmka bir olgu olan yildirma madur



Uzerinde yikici etkiler okiurabilir genellikle dgmanca, arzu edilmeyen, tekrarlanan
davranglar olarak ifade edilir (Pedro et al., 2008:220).

Diger bir ifade ile yildirma, bir ¢calana cakma ortamindagsiarkadal ya da §
arkadalar tarafindan, s6zli ya da sdzsiiz dawlann kombinasyonu aracdi ile
kasith yapilan eziyetler olarak tanimlanmaktadedper and White, 2011; 83).

Genellikle tehdit olarak diinilen ¢akana, birey ya da grup tarafindan, skar
cephe olgturularak yapilan kotl ya da zarar verici yorumbatdil olmayan atamalar,
toplum dsina itme ve dier bircok yontem cajani mutsuz ederek hayatini berbat
hale getirir. (Martin and Martin,2012;217)

Leymann, ayni zamanda yildirmanin bir hastalik gibiyerlerinde dger
insanlara bulgarak yayildgini ve saldirganin zayifliklarini ve eksiklikleridrtbas
etmek amaciyla umutsuz bir miicadele olarak yuragildi iddia eder (Yelgecen
and Kokalan, 2009 : 363) ve modern dunyadgaerlerinin insanlarin yargilanma
riski olmadan birbirlerini oldurebildikleri geriy&alan tek sawaalani oldgunu
soyler (josipovic-jelic et al., 2005: 347).

1983 yilinda Norvec¢’de okul ganda ki U¢ gencin intihari tzerine dénemin
Mili E gitim Bakani tarafindan B&tilan, argtirmayi ydrtuten Prof. Dr. Dan Olweus
okullardaki zorbalik ve kurbanlarin durumlarini @abilmek i¢in zorbalik anlamina
gelen “ bullying” terimini kullanmgtir. Arastirma kapsaminda ¢ocuklari ve gencleri
korumak icin 1990 yilindan itibareingiltere, Almanya ve ABD de programlar
baslatilmistir. Arastirmalarin sonucunda, géencilerin %15 den fazlasinin bu
olaylarin icinde yer algh goralmistur (Tetik, 2010: 82).

v g
yeri zorbalgl” seklinde tanimlangtir. “is yerinde zorbalik: yizlkene ve ama

Andrea Adams, 1988 yilinda hayatinda yganan yildirma davragini

yontemleri” adli eseri 1992°'de yayinlangtir. Ayrica BBC’de yayinlagy dizi ile
medyada bu konuya dikkat ¢ceken illiir. Yildirma ile micadele etmek igin 1997
yilinda kendi adi ile anilan bir vakif kurgtur (Gl ve Ozcan, 2011; 109).

Ingiliz yazar Tim Filled 1996 yilinda yayinlanan” uBy in Sight”
(Gorunurdeki Zorba) adli eserindg,yierinde yildirmanin nasil aciklangcave ele
alinacgini anlatmgtir. Zorbalgl; masdurun, 6zguveni ve 06zsaygisina yapilan
acimasiz ve sirekli bir saldiri olarak tanimlgmyGiil ve Ozcan, 2011; 109).

Uluslar arasi Cajma Orgiitli (ILO) gore yildirma, bir birey veya gruba
uygulanan, acimasiz, kotu niyetli, intikamci, slirekumsuz davraive elatiriler,

sosyal ortamindan uzaktama, yanls soOylentiler yayarak guclerini azaltmak ve
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asagllayarak eziyet etmeyi iceren bir davrarbicimi seklinde tanimlanmaktadir
(Ulusoy, 2013:134). #egidaki tabloda farkl asgirmacilarin kullandiklar kavram

ve tanimlara yer verilmektedir.

Tablo2.1:Isyerinde Psikolojik Yildirmayadliskin Literatiirde Kullanilan Bazi
Sozcikler ve Tanimlar

YAZAR

KULLANDI GI TERIM

TANIM

Leymann,
1996

Mobbing:
Isyerinde
Psikolojik Yildirma

Psychological Terror:

Psikolojik Terér

Bir ya da birden fazla kinin genellikle bir kgi

ile sistematik olarak (en az haftada bir), uz
donemde (en az alti ay) ghianca ya da eti
olmayan iletsim kurmasi ve devam eden |
iletisim sonucunda, dinanca davraglara
maruz kalan kinin kendini yardima muhtag V
savunmasiz hissetmesidir.

Einarsen,
Hoel,
Zapf ve
Cooper,
2003

Bullying at Work:
Isyerinde zorbalik

Birini taciz etmek, rahatsiz etmek, sos
iliskiler acisindan dlamak veya birinin
gorevini, kini yapmasini olumsuz etkileme
gibi durum ve davraglari icermektedir.

Bu tip bir davrangin ya da ilegimin isyerinde
psikolojik taciz olarak isimlendirilebilmesi ici
s6z konusu davragin ya da ilegimin surekli
ve duzenli olarak (6rrign haftada bir)
yoneltiimesi ve belirli bir stredir (yakj& alt
ay) devam etmesi gerekmektedir. Tek sefe
yasanan bir targma ya da ankmazlk,
psikolojik taciz olarak kabul edilmemekted
Tanimda ayrica, psikolojik tacizinsiddeti
giderek yukselen bir sirec olgiwve bireyin bu
surecin  sonucunda kendini  caresiz
pozisyonda buldgu ve sistematik olara
olumsuz davraglarin hedefi haline geldi
belirtiimistir. Buna gore, taraflarininsi¢ gicte
oldugu bir tartsmanin da gyerinde psikolojik
taciz olarak isimlendiriiemeyege 0One
suralmigtar.

run

A

DU

'k

=]

rlik

ir.

bir

Salin,
2005

Workplace Bullying:
Isyeri zorbalgi

Bir veya birden fazla kiye yoneltilen ve tekra

eden olumsuz davraghar ile aciklanmaktadir.

Tanima gore syerinde digmanca bir ortamg
neden olan bu davratari uygulayan ve maru
kalan taraf arasinda acik bir gugitgizligi
bulunur.

r

N~

Brodsky,
1976

Harassment:
Taciz

Bir bireyin diger bir bireye eziyet vermek, or
yipratmak veya onun tepkisini ¢ekm
amaclyla tekrar eden ve israrci gimlerde
bulunmasidir.

%)
=




Bir calisanin, gvereninin veya yoneticisinin,

Wilson, Workplace Trauma: | goriinen ya da gizli, tekrar eden, kasith ve kotu
1991 Isyeri Travmasi niyetli davranglarinin sonucunda #&ili ginin

parcalanmasidir.

Keashly Workplace Bullying | Bir isyerinde cakan bir ya da birkac kiye
ve Isyeri zorbalg / yoneltilen tekrar eden, dinhanca, soOzli ve

Jagatic, Emotional Abuse: so6zli olmayan, gau zaman fiziksel olmayan
2003 Duygusal Taciz davranglardir.

(B')Jsotrg:/rlnsgn Work Harassment: Herhangi  bir _nedenden_ otara ken_d ni
ve isyeri tacizi/ ' savunamayan bir ya da. plrden fazla bireye
Hiet- Aggression: zihinsel (kimi zaman da f|z_|ksel) acidan zarar
Back Saldwganth vermek amaclyla yoneltilen tekrar eden
1994’ davranglardir.

Bir ya da birden fazla bireyin, belirli bir stfe
icinde devamli olarak bir ya da birden fazlai Ki

Hoel ve _ tarafindan olumsuz davrgtfara maruz

Cooper qukplqce Bullying: | birakilmasidir. Tanima go6re, gdur bu
2000 ’ Isyeri zorbalgl davranglara kasl mucadele etmekte

zorlanacgl bir pozisyondadir ve tek seferljk
olaylar  psikolojik taciz olarak kabul
edilmemektedir.

Bir veya birkac kginin, Ustl veya Ustleri, asti
veya astlari, gdeger pozisyonda c¢ajan bir ya

Vartia Workplace Bullying da birden fazla ki tarafindan devaml ve
2003’ isyeri zorbalg tekrar eden olumsuz davralara maruz

birakildgr ve hedef Ikinin/kisilerin  bu
davranglar kagisinda kendisini savunmasiz
hissettgi bir surectir.

Bir calisanin (hedef kinin) bir ya da birder

Namie ve Workplace Bullying fazla calsan tarafindan surekli olarak kotu

Namie, isveri zorbalgl niyetli ve hedef kiinin sagligini tehlikeye
2000 5y g atacak olumsuz davrahara maruz

birakilmasidir.

Davenport Bir kisinin, diger insanlar k(.endi. .rlzalarl ile

Mobbing :isyerinde veya rizalari dunda baka bir _klslye kar_sl _

Sch\’/vartz psikolojik.ylldlrma/ etrafinda toplamasi ve sUrekll kott niyetli

ve Emotional Abuse: hareketlerd_e_ bulunma, ima, alay e
Elliott Duygusal Taciz. k§r§|smdak|n|n toplumsal itibarini  girme
2003’ gibi yollarla saldirgan bir ortam yaratarak onu

isten ¢cikmaya zorlamasidir.

Isyerinde dger calsanlar veya gverenler

tarafindan tekrarlanan saldirilarseklinde
Tinaz isyerinde Psikolojik uygulanan bir _ga't psikolojik terordur Ve
2006’ vildirma / calisanlara Ustleri, astlar vgyaledulzeydelkll
2008’ Yildir kacir calsanlar tarafindan sistematik bicimde

uygulanan her tir k6t muamele, tehgliitldet,
asagllama gibi davraslar ifade eden anlamlg
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icermektedir.

Kaynak: Tinaz, 2010; 59



Sonu¢ olarak, son yillarda stres ve yildirmadan nkklanan cagan
motivasyonunun kaybi, performanssdkligu, isten ayrilma gibi 6nemli sorunlara
yol acan psikolojik yildirmanin gaksiz is ortamlari olgturarak kurum, toplum ve

ekonomide buyuk yikimlara yol agtikesinlik kazannstir.
2.2. Psikolojik Yildirma ile Ilgili Kavramlar

2.2.1. Catsma ve Yildirma

Gunumuzde orgutlerin ¢catna kavrami ile kar karlya kalmasinin nedeni,
artan rekabet kuillari, kaltar farklihklari, kiresellgne ve § giictinin bolinmesidir.

Genel anlamda catna, rekabet ile rakipleri yok etme mucadelesidigi Keya
gruplarin amaclarina umalarini bilin¢li olarak engelleme davramiir. Catsma dar
anlamda ise, iki ve ya daha fazlasikveya grup arasinda uyumsuz amaclarin,
tavirlarin, davraslarin  ve duygularin okiurduzu gecimsizlik, zithk ve
uyusmazliklar olarak tanimlanabilir. Catnanin kritik nedenleri ise, gruplar
arasindaki gi¢c micadelesi ve birbirleriyle gimayan amaclarin ofmasidir.

Klasik anlaysa sahip yonetenler, ¢cgitnanin orgite zarar vefgni ve ortadan
kaldirilmasini  savunmaktaydilar. 90’ yillarin skerinda ise modern davrani
bilimciler, belirli bir diizeydeki ¢cagmanin, drgttlerin gelimine yararl oldgunu
ifade ederek cagmanin yonetimi konusunu incelemeyeslamislardir. Orgiitte
kisiler arasindaki ikkilerde yganan, déince ve gorgl farkliliklarinin, gelsmelere
ve yeniliklere yol acaga ve Orgutsel hedefleri yikseltegedngorulmektedir.
Farkhliklarin getirecgi canlilik, ¢aitlilik ve cok seslilik calsanlari tgvik edici ve
gelistirici katkilar s&layacaktir ( Ceylan, 2012:161).

Orgutsel cagmanin seviyesi dikkat edilmesi gereken bir unsurdvakul
seviyedeki cagma, performansi paralel olarak arttirmakta ancakma seviyesinin
artarak devam etmesi, orgutsel ve bireysel perfostea dnemli dgiislere yol
acabilmektedir. Bu nedenle gatia yonetiminde, caima seviyesi kontrol altinda
tutularak, belirli bir cagma aralginin sdreklilgi saglanmalidir (Asunakutlu ve
safran, 2006; 117).

Orgiitsel cayma ise, grup veya gruplar arasinda birbirlerinesikatkma ve
amaclarina ukamak icin birbirlerini engellemelerine kar 6nlem alinmasini da

kapsar.



Is yerlerinde yildirma ve ¢ama kavramlari bir arada kullaniimaktadir. Zapf
ve Einers yildirmayi, yasagelisen, sik sikg ile ilgili catismalarla tetiklenen bir olgu
olarak tanimlar (Yurttg 2010: 12).

Psikolojik yildirma ile normal bir caimayl ayiran en onemli fark taraflar
arasindaki s6z konusu davrgarin, gic¢ dengesiginin ne kadar zamandir surglil
ve hangi siklikla olgtugudur. Psikolojik yildirmada olumsuz davrglar sirekli
devam etmekte ve israrla tekrarlanmaktadir. Bugebsiradan ¢agma davrarglari
psikolojik yildirma olgturmaz.isyerinde sglikli catismayi psikolojik yildirmadan

ayiran bazi 6zellikler vardir. Bu farklar Tablo 2d2 gdsterilmektedir .

Tablo 2.2 :Isyerinde sghkh catisma-psikolojik yildirma arasindaki farklar (Zonp,
2012; 9)

Saglikh Catisma Psikolojik Yildirma
Belirlenmis orgitsel rol ve gérevler Orgitsel yapida rol belirsizi
Ekip iliskisi Is birlik¢i olmayan davragibicimi
Ortak ve paylsilan hedefler Kdisel hedefler
Kisilerarasi acik ikkiler Kisilerarasi ilskilerde belirsizlik
Saslikli orgltsel yapi Orgutsel kusurlar
Ara sira uysmazlik Sistematik, sorekli etik olmayan

davranglar

Aclk catsma ve targma Gizli eylemler ve ¢agmanin reddi
Dogrudan iletgim Dolayl iletisim

Istenmeyen durumlara kanceden 6nlem Onlem almada ihmal
alma

Yildirma kavramini ¢agmanin abartilngi bir hali olarak gbéren, ancak
yildirmanin bazen haftalar ve aylar sonra donie grayarak bazen de ¢gmadan
hemen sonra ortaya cigini ileri siren Leymann, c¢atna ile yildirma arasinda bir
neden sonug gkisi oldugunu belirtir.

Leymann’a gore bir uymazlk veya cagma yildirma kavramini harekete
gecirir. Catgma sebebinin belirlenememesi ve Uzerine gidilmenbesiadaki en
onemli noktadir (Cukur, 2012: 37).
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Sekil 2.1'de, bir cagmanin ¢bézimlenmeyerek yildirmaya dguigi bir streg
gOsterilmektedir.

Catsma

@dzlenmemy Catsma

Yildirmanin ilk isaretleri su ylziine cikabilir

a

Kisi kendini altist olmg, gergin ve depresif hisseder.
Fiziksel sgli g1 etkilenebilir.
Yildirma balar.
Tatmin edici olmayan performans
Yildirmasiddetlenir.

U

Catsma tirmanir. Zihinsel/Fiziksel §ak daha da bozulur.

Yogunla§m|[ yildirma

Catsma devam eder. Hastalik tUretken galnin 6niine gecer.
Yogun yildirma surer.
Istifa / Kovulma
Sekil 2.1: Catgma ve Yildirma Aamalari

Kaynak: Demirgivi, 2008: 22

Sonug olarak, caima yonetilmeli, yildirma ise ortadan kaldiriimatidgunk
yildirmada ayni amaca giden kardistincelerin ortaya konulmasindan ¢cok herhangi

bir nedenle zayif olani ortadan kaldirmak amaclahn(Aydogan, 2010: 10).
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2.2.2.Siddet ve Yildirma

dogadir. D@anin bir parcasi olan insan isldeti bunyesinde barindirir. Evrende
surekli catgmalar yganmaktadir. Kavga ortak, adalet ise gaadir. Adaletin
sazlanabilmesi icin dahi kavga gerekmektedivgm, 2014).

Siddet, fiziksel gucin bir birey ya da grup Uzeringlém, sakatlik, gegim
bozukluyzu, psikolojik rahatsizlik gibi sorunlara yol acauék kasitl davraglar
olarak tanimlanir. Fiziksefiddet, birey veya gruba karkullanilan fiziksel gugtdr.
Psikolojik siddet ise, birey ve gruplara karamach guc¢ kullanimidir. Bu gig
kisilerin fiziksel, ruhsal, ahlaki ve sosyal gatnlerine zarar verir (Zonp, 2012,10).
Siddet denildginde akla genelde fiziksel midahale ve somut iakan fiili siddet
gelir. Oysagiddet siyasal, ekonomik ve psikolojik niteliklerde olabilir.

Yildirma, siddetin soyut bicimidir ve fizikisiddeti de kapsayan “ bullying”
den daha tehlikeli ve daha kalici psikosomatiklet&isahiptir (Cindil@lu, 2010:19).
Siddetin toplumsal ymda ve ¢ yerlerinde nasil tanimlanglive nesekilde kabul
edildigi buyuk 6nem tgr. Siddetin, siddet uygulananlar tarafindan gnelastiriimasi
siddeti bir algkanliga, hatta toéreye dostiirebilir. Daha da 6nemlisiddet bir ygam
bicimi olarak kabul ediliyorsa sorun olmaktan cedarbir yonetim tarzi olarak
benimsenmektedir. Boylelikleiddet bir sorun ¢6zme araci haline dgstilir
(Yapici, 2008:12).

Is yerindesiddet ise, bireylerin caftiklari is yerlerinde, §e gidi gelislerinde
ve isleriyle ilgili olarak aagilanma, tehdit, taciz, gtvenlik ve@gklarinin dolayl ve
acik tehditlere maruz kalmalaridir (Cakil, 2011:%).yerindesiddet ve psikolojik
yildirma kavramlarini birbirinden ayiran temel et olsa da iki kavramda da yetki
ve gucln kotuye kullanilmasindan s6z edilmektedir.

Is yerinde kisiddetten bahsedebilmek icin; saldiri, fiili ve adhgaciz, acik
sacik kongma, @yaya zarar verme gibiga su¢ olgturan tek bir davragi bile
yeterli olabilirken, psikolojik yildirma, defalard¢ekrarlanan davraglarla tanimlanir.
Fiziksel siddeti belirleyip tedavi etmek, psikolojik sonuglablan psikolojik
yildirmanin etkilerini yok etmekten daha kolayd®o(at, 2011:12, 13).

Is yerindesiddet, sirekli ve bilingli olarak uygulanginda psikolojik sawa
doniserek, mgdurlara, sten ayrilmaktan bgka hicbir secenek birakmamaktadir
(Cindiloglu, 2010:20).
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2.2.3. Duygusal Zeka ve Yildirma

Yeni bir kavram olan duygusal zekanin tanimgigierek gincellenmekle
beraber en yaygin ifade edilbicimi, kisinin kendisine veya der Kisilere ait
duygulari, sezinleme, anlama, yonlendirme ve yoeestiisi, beceri ve kapasitesinin
Olcimuni kapsamaktadir (wikipedia).

Kisi disa donik ve sosyal yonunu,sigel zekasindan ¢ok duygusal zekasiyla
ifade eder (Zonp, 2012:11l yerinde cakanlar, gori ve fikirlerini rahatca ortaya
koyabiliyorlar ve birbirlerini elgtirirken incitmiyorlarsa, § birligi ve dayangma
duygusu icindeyseler, ggimleri yoneticileri tarafindan destek gortyorsaniyass
yerinde cakanlar “ben” yerine “biz” diyebiliyorlarsa §te o zaman osi yeri
duygusal zeka boyutunda gajior demektir (Dgan ve Demiral, 2007:221).

Duygusal zekasi yitksek olan gahlar, kendilerini motive ederek bireysel i
verimliliklerini  arttirirken, bulunduklari ortamdada pozitif bir atmosfer
yaratabilmektedirler. Duygusal zekasisdk olan calanlar ise, kansindakileri
kirarak, dgincelerine 6nem vermeyerek ben merkezli dayl@niicerisinde
bulunurlar (Zonp, 2012:11).

Duygusal zekasi yuksek, hassasilile sahip caganlar, § yerlerinde
suistimale ve kendilerine yonelik sistematik, psij siddete maruz kalabilirler.
Bir diger acidan ise bu tacize kakoymanin en dnemli araci duygusal zeka olarak
ifade edilebilir (Alparslan ve Tung, 2009; 152).

Duygusal zeka ybneten ve yonetilenlerde olmasikgeré&nemli bir unsurdur.
Yuksek duygusal zekaya sahip olan yoneticilgydrlerindeki problemleri hizli bir
sekilde cozerek, caimalari baka boyutlara ulgmadan, huzurlu birsi ortami
yaratarak en iyisekilde yonetecek ve yildirma glmasina engel olacaklardir
(Cindiloglu, 2010:22).

2.3. Psikolojik Yildirma Davranislari

Orgutsel dinamikler, o6zellikle kiltir ve liderlikdeserler ve inanclar si
yerlerinde vyildirmay! tgzik eder ve guglendirir.  YOnetim, yildirmayi fiile
baslatabilir ya da katilabilir. Alt diizey bir yonetientidahale edilmeyegmi bildigi
icin calsanlara taciz uygulayabilir.

Yildirma madurlar bir dizi zorbalik ve yilldirma eylemlerineanuz kalirlar.

Leymann’ in tanimlagh ve 6zetledgi bu eylemler mgdura etkilerine bgi olarak
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bes kategoride incelenmgtir. 3. ve 5. kategorileri ile gkili olan davranglarin

bazilari ygandgl zaman, mgdurlar yasal korumaya sahiptirler. Ancak 1, 2 ve 4.

Kategorilerdeki davrasglarin ¢gu bir orgatin imtiyazi olarak kabul edilir. Bu

davranglarin bazilaringdyle 6zetleyebiliriz ( Khoo, 2010: 62);

2.3.1. Hedefin kendini gosterme ve ilegime yonelik saldirilar

Hedef surekli elgirilir, yerli yersiz ve 6nemsiz hata bulmalara makalir.
Korkutulur, gagilanir ve kapali kapilar ardinda tehdit edilir

Zorba, iletsimi reddeder, goz kongandan kacinir (ko6tt niyetli gkinin
gostergesi), talimatlari, sadece e-posta, notladgasari etiketler yoluyla

Verir.

2.3.2.Hedefin sosyal ilskilerine saldiri

Hedef surekli izleme ve gozetlenmeye tabi tutulur.

Komplo, (diger personelin hedefle ilgili tuhaf, 6nemsiz ve hakskayetleri
desteklenir.)

Hedef reddedilir, gérmezden gelinir veldnarak toplum dina itilir.

Olup bitenlerden ve olaylardan izole edilir.

Hedef ile iyi gecinen ger personel Ustu kapali tehdit edilir.

Muhbir olarak ya da kotu haberlerinsiamasi igin hedefin arkaglar

kullanilir.

2.3.3.Hedefin imajina yonelik saldirilar

Hedefe kagi asilsiz iddialarda ve patolojik yalanlarda bullumu

Karalayicl aciklamalar, cevresel faktorlerden zeyaldedefin karakterine
yoneliktir.

Bolim, kurum ve dier kurumsal g icerisinde hedefin damgalanmasi ve
imajinin zedelenmesi.

Hedef, 6nemsiz ya da yaglsuclamalara dayali, haksiz disiplin cezalarina
tabi tutulur.

Gergekler, hedefin Uzerine sug atarak, zorbaladttilidk ve haksizliklarini
savunarak carpitilir.

Hedefin dgaridan alabilegg yardim bavurularina, ofkeli birsekilde tepki

verilir.
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2.3.4.Hedefin mesleki kariyerine yonelik saldirilar

* Hedefin baarilar gérmezden gelinerek alay edilir, reddedifirda gérevden
ahnir.

» Digerleri kaynak ve olanaklardan daha fazla yaratkamy hedef mahrum
birakilir.

» Zorba, hedefin dstin catnalarini calar ve kopyalar, kendisi yagngibi
sunar.

* Hedefe airi is yuklenir, sleri elinde alinir ya da 6nemsigerle dezistirilir.

+ 1zin talepleri kabul edilmez, gereksiz ve zogtar olusturulur. Yillik izin,
acil izinler ve hastalik izinleri Gnceden onaylagmisa bile reddedilir.

* Aclik is tanimi yapilmayarak zorba, kastegikin roliint belirsiz hale getirir.

* Cezalandirabilmek icin resmi olmayan toplantilaaset edilir.

e Terfi engellenir ve sabote edilir.

* Hedef daha diiik bir pozisyona getirilebilir.

» Haksiz ve yersiz, s6zli veya yazil uyarilara tahilur.

» Genellikle gecmiteki 6nemsiz olaylari kullanarak uydurma bahangkeida
suclamalara dayali sik sik szl veya yagién kovulma tehdidi altindadir.

+ Isteksiz istifaya ya da erken emelgdizorlanir.

* Hedef kurumdan ayrildiktan sonra bile elde etnoldugu haklari
verilmeyerek, gecimini temin etmesi icingka bir is bulmasi engellenir.

2.3.5.Hedefin fiziksel ve ruhsal sgligina saldir

» Hedef gagilanir, kiicuk dguralur, alay edilir.

« Ogzellikle digerlerinin 6nunde @gilanarak, bairilir, tehdit edilir, hakir
gorular.

» Sadece sozlu ileiimle degsil, korkutucu notlar ve e-postalarla taciz edilir.

* Hedefi hatali oldguna inandirarak kendisini suclu hissetmesine netlen

* Ruhsal sgliga zarar verilerek tuzaklar kurulur.

2.4. Psikolojik Yildirma Asamalari

Psikolojik yildirma, bir hastalik ya da bir viridbg sessizce ve sinsice
bulssarak sadece ngduru deil digerlerini de etkileyen, bir sire icerisinde dg ¢i

gibi baytyerek yayilan bir stire¢ olarak adlandiilia
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Leymann bu sireci daha detayll analiz etmek amacdylevreye ayirarak
incelemitir.  Cunku yildirma, orgutlerde mdurlar ve dgerleri tarafindan
anlagilmasi ¢cok karmgk ve zor bir olgudur.

Psikolojik yildirma, rahatsiz edici davrglarla bglayan, zaman igerisinde aci
veren, olaylarin sarmal bi¢cimde hizlanarak ilegediAnlasmazlik, saldirganlik,
kurumsal gug, tanimlanma vgne son verilme gibi gamalardan olgan bir sirectir.
Bu surecte yildirmayr ortaya koyan belirtilerin tamasi oldukca 6nemlidir.
Psikolojik yildirmaya ilgkin Leymann tarafindan tespit edilesaealar isesunlardir
(Tigrel and Kokalan, 2009:965):

Asama 1:

Bu sama heniz yildirma dadir. Catismanin tetiklemesiyle yildirmaya
donisebilir. Kritik bir olayla ya da ¢agmanin herhangi bir tirtyle karakterize edilir.
Eger organizasyon etkili ¢gtna ¢ozme stratejilerine sahipse o zaman bymati
meslektalarin ortak bir noktada buarak gorgmeleri ile ¢dzulebilir. Eer orgit
catsma cozimuinde etkili gdse o zaman; bilincli birsekilde, kasten yaratilan
catsmada; orngin magzdur gorevlerini yapmamakla, oyalanmakla, rahateze& ve
dikkatsiz olmakla suglanir. Kisa bir sure icindgetiarkadglari da bu kritik sorunu
onaylamaya bgarlar ve m@dur hakkinda sabit fikirlere sahip olarak bu durumu

onlemek icin biseylerin yapiimasi gerelgini dustundrler.
Asama 2:

Bu aama da yildirma dinamikleri gidlilik gosterir. Ornesin, masdur grubun
disina itilir, gorevleri geciktirilir ya da iptal eddrek anlamsiz, yetersiz veya kafa
karstirict gorev ve bilgiler verilir. Artan izolasyonlei agresif manipulasyonlar,
saldirgan eylemler ve psikolojik suclar gamada gorulir ve belli bir zaman dilimi
icinde ma&durun her gin bu eylemlere maruz kaididisinalirse, mgdur

uzerindeki olumsuz etkilerini tahmin etmek zogidigir.
Asama 3:

Yonetim, ikinci gamada dgrudan yer almamasinagraen, durum hakkinda
tam bilgiye sahip olmaksizin byamada devreye girer. Byamaya kadar gecen

surecte cagma arkadglarinin m&durun suclu oldgu fikrine katilmalarindan dolayi
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yonetim durumu yandi degerlendirerek muhtemelen yaplikararlar alacaktir.

Yonetimin konuya dahil olmasiyla birlikte bu kritkonu 6nemli bir sorun haline
donislr. Yonetim sucu ndura yukleyerek problemden kurtulma yolunu secebili
Yonetim zorbanin yaninda olarak gaar hakkinda algg negatif kararlar ¢c6zimun

daha da zorkanasina neden olarak gatiay! zorbanin lehine sonuclandirir.
Asama 4.

Bu sgamada mgdur, “zor insan”, “paranoyak kilik”, “akil hastasi “ gibi
tanimlamalarla ve hatta yonetimi yaniltmakla bilglanir. Bu sire¢ daha fazla hiz

kazanir ve genelliklesien kovulma ya da zorunlu istifa ile sonuclanir.
Asama 5:

Magdur Orgutteki herkese gercekleri kanitlamasingmen bu olumsuz ve
rahatsiz edici calma ortaminda kalmak istemez. §tiur 6rgutten ayrildiktan ya da
kovulduktan sonra bile psikolojik ve fizyolojik ratsizliklar yagamaya devam eder.

Zorba ise kendi kararlarinin galugunu marulastirmak ya da hakh
gostermek icin mgdurlarin & gicl piyasasindaki imajini ve itibarini zedelelkere
tacizlerine devam eder.

Yildirma surecinde, bireyin &ii gine, guvenilirlgine, mesleki yeterliine
yapilan olumsuz saldirilardan, her birey farkli iletkdigi icin ciltteki yanik
dereceleri gibi etkilenme dereceleri de kendilerizgii dgerlendirilmelidir (Tetik
,2010: 84).

2.5. Psikolojik Yildirma Dereceleri

Psikolojik yildirma derecelerini ¢cok g#i etmenler belirlemektedir. Psikolojik
yildirmaninsiddeti, streci ve sikiina ek olarak, kilerin ruhsal durumlari, yegme
kosullari, yasam deneyimleri ve genel kallarda g6z 6éntinde bulundurulmaktadir.
Psikolojik yildirma bireyler Gizerinde g#i etmenlere goére birinci, ikinci ve Gg¢lnci

derece olarak tanimlanmaktadir ( Cogenli, 2010448,
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> Birinci Derece Yildirma;

Is arkadalarinin gagilayici ve rahatsiz edici davratarina sasiran madur
kizabilir ve Gztlebilir. Bug ortaminin itici gelmesiyle ka bir is aramaya bgdayan

magdurda gozlenen belirtiler;

- Alinganlik
- Aglama
- Uyku bozukluklari

- Konsantrasyon bozukluklaridir.

Bu safhada arkadiar ve ailesiyle olan ikileri etkilenmeyen
magdura, hobiler edinmek ve vyeni faaliyetler bulmakkalici careler

olusturmaz. Bu negatif durum devam ederse ikinci deyglderma olugabilir.
> Ikinci Derece Yildirma;
Uzun sure yildirmaya maruz kalan gdarda gozlenen belirtiler;

- Kalici uyku bozukluklari

- Ciddi konsantrasyon bozukluklari
- Depresyon

- Yuksek tansiyon

- Mide ve b&irsak sorunlari

- Asin kilo alimi ve kaybi

- Ilag ve alkol akkanl

- Is yerinden sirekli izin almak ved gitmek istememek

Magdurun arkadglari ve ailesi olumsuz giden bigeylerin oldgunu
hissetmelerine ganen bu sorunlarin Ustesinden gelinemeyecek derealeldguna
inanmayabilirler. Bu safhada psikolojik destek alasi gerekebilir.

> Uclincu Derece Yildirma;

Ise korku, deket ve soylenerek giden rgdur artik § yapamaz hale gelir.
Olaylarin etkili olmasiyla, o ¢gima ortamindan uzaklmak ve ka¢cmak ister. Gucu
tukenen ve koruma mekanizmagevini yitiren madurdasu psikolojik ve fiziksel

belirtiler gorulebilir;
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- Siddetli depresyon

- Cssitli kazalar

- Kalp krizleri

- Panik ataklar

- Baska kisilere siddet uygulama

- Intihar etme dgiincesi ve tgebbiisleri

2.6. Psikolojik Yildirmanin Ttrleri

Eger bir calsan, 6rgut icinde gucli bir konumdaysa ve bu glcinasizca
kullanmaya gilimliyse, bu calsanin etkin bir yildirmaci olma olasil yuksektir.
Yildirma sadece yoOneticilerin astlarina uyguladikéylemler dgildir. Gergekte guc
ili skisinden kaynaklanir ve orgutin her seviyesinddlaas. Bu nedenle 6rgitte
yildirma, astlar, Ustler ve ayni seviyedekiarkadalari arasinda da gorilebilir. Bu
baglamda Ustin asta ve astin Ustune yaptildirmaya “dikey” veya “hiyeragik
yildirma” denirken ayni statide c¢gdnlarin birbirlerine uyguladiklari yildirmaya “
yatay” ya da “fonksiyonel yildirma’” adi verilmekdir (Zonp, 2012;22,23).

2.6.1. Dikey (Hiyeranik) Psikolojik Yildirma

Dikey yildirma, dstin astina ga “yukaridan gagiya” ve tam tersi olarak
astin Ustine dwu “asagidan yukariya” yapilabilir. Bu kavramlarsasidaki gibi

aciklanabilir:

2.6.1.1. Yukaridan Asagiya Dogru Uygulanan Psikolojik Yildirma
Dikey yildirma ceitli nedenlerden dolay! yonetici tarafindan direiarak
magdura uygulanan son derece saldirgan ve cezalandawanglardir. Bir dstin,
mesleki konumunun gicinden vyararlanargkri adavranglarla, astlarina dgu
uyguladgl bir yildirma olgusu s6z konusu olabilir. Her nadlar yetkeci ve sert
mizacli bir yoneticinin bu tlr davraghara eilimi olabilecegi distintlse de, astlarina
arkada gibi davranan bir yoneticinin de bu tir davedemda bulunabilece
disuntlmelidir. Yildirma, her durumda ve her mizactdksi tarafindan her an
uygulanabilir. Buna, bireyin sevilmemesi, ona skahissedilen kiskanclik ve

cekememezlik gibi cok ggli duygular yol acgabilir.

Yukaridan aagiya dgru uygulanan psikolojik yildirmanin en yaygin nel@en
sunlardir;
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 Sosyalimajin Tehdit Edilmesi:

Yoneticinin kendinden daha fazla gain ve daha karili olan bir astin vari
halinde ortaya cikar. Astin cgnasini ve etkinfiini engellemeye calir. Yonetici
magdurdan daha fazlg iisteyerek onu tembel ve yavalmakla suclayabilir ya da
duydusu kiskanclik ve cekememezlik sebebiyle hain plaklaar, astin yaps isi
sahiplenerek, kendi barisiyms gibi gosterir.

* Yas Farki:

Kendisinden genc¢ bir astin vaimi tehdit unsuru olarak géren yoénetici, bu
korkuyla, Orgut icerisinde kendi Ustuglin ve vazgecilmedini ispatlama
amaclyla, genc¢ astina yildirma uygulayabilir. Butaim tersi olarak, geng yonetici
kendini deneyimsiz ve yetersiz gorerek komplekspilkave acgini kapamak,
astinligind kanitlamak amaciyla gla astina kagi zor bgenen, kati bir tutum

takinir.

* Kayirma:

Kayirilan ksi ast ya da st olabilir. Kayirilan si yonetici ise arkasinda onu
destekleyenlerin oldiundan emin olarak giictine guvenir ve istediklerapmakta
kendisini 6zgir hisseder. Yildirma sirecinislairken kurnazlik yaparak, astini
koruyucusuna kar dismanca bir davraga yonlendirir ve ikisi arasinda hicbir sorun
yokmus izlenimi yaratir. Bazen de kayirilanskiast olabilir bu durumda yildirma
uygulamak icin bahanesi hazir olan yonetici, abtirkonum igin yetersiz olgunu

ve bu i icin hazir olmadiini gosterecek tim davratari sergiler.

» Politik Nedenler:

Politik gorGsler yildirma ortaminin okmasi icin gecerli bir zemin hazirlar. Ast
ve st birbirlerine kart ve digmanca olan politik goklierini ortaya koymslarsa,

yildirma ortaminin olgmasi kaginiimazdir.

2.6.1.2. Aagidan Yukariya Dogru Uygulanan Psikolojik Yildirma

Astlar tarafindan bir yoneticinin yetkesi tarir duruma geldiinde gagidan
yukariya dgru yildirma ortaya ¢ikar. Bu olguda yildirmacilasayisi genelde birden
fazladir. Hatta tim calanlar istemedikleri yoneticilerine karayaklanma gibi bir
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yildirma uygulayabilirler. Astlar yoneticilerininn@rlerine uymayarak, yoneticilerini
ust yonetime ihbar amaciyla, bilerek yalar yaparlar, k6t komyarak, asilsiz
soylentiler cikararak sie ilgili gerekli bilgilerden Ustlerini haberdar neezler.
Yoneticinin orgut icerisinde yetersiz ve gerekgimli hissettirmek amaciyla bir
ustiine ulairlar. Magdur yonetici her gin biraz dahasldnarak tikenir, haklgnin
ispati icin girsimlerde bulunsa dahi higbir sonug elde edemez. dikeibi issizlik
orani yuksek olan toplumlarda ganlarin, glerini kaybetme korkusu, goudan

Ustiine yonelik yildirma olgusuna kolay kolay olanakmez.

2.6.2. Yatay (Fonksiyonel) Psikolojik Yildirma

Yatay yilldirmada mgdur, ayni seviyede bulunan gaha arkadglari veya
esdegerleri arasindan secilgtir. Ayni statide bulunanlar genellikle yaptiklarin
kabul etmeyerek, bunu kaltkli bagimliligin getirdgi bir cekisme ve §lerinin bir
parcas! olarak gorurler. Bunu gdurun iyiligi, onu uyarmak ve 6rgut verimigini
arttirmak amaciyla yaptiklarini ileri strerek, dawlarina hakhlik ve gecerlilik

kazandirmaya calrlar.

Yatay psikolojik yildirmanin en yaygin nedenlgunlardir (Tinaz, 2006b;7);

 Rekabet:

Rekabet, caganlar arasinda diinyanin her yerinde, her kiiltirivadeir. insan
dogasi birbirinden farkhdir. Bireyin sosyal-psikolejyapisinin bir gereksinimi olan
rekabet yapici bir gereksinimdir ve her insandacu#ur. Bireydeki bu gereksinimi
bulundigu ortamin keullarina gore bastirilir veya tetiklenir. Meglede yikselme
hirsi, belli bir ticret elde ederek 6zekgemlarinda, aile icinde, sosyal hayatlarinda Ust
konumlara ulgma istgi rekabet keullarinin olymasina neden olur. Dolayisiyla
rekabet gereksinim ve hissini n bir sekilde ygayan cakan, 5 yasaminda
kendisine rakip olabile@mni dusind(gi herhangi bir ¢ arkadaina haksiz bir

yildirma davraryini bglatarak acimasizca uygulayabilir.
» Farkli bir bélgeden veya kentten gelmg olma:

Bireyler arasinda, tum gki seviyelerinde gorulen bir goafi 6nyargiseklidir.

Is yerlerine tainmasi son derece zararl ve tehlikeli durumlarstolwr. iki bolge
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veya kent arasinda, ortaksgams igneleyici hikayeler, nuktedan bir havada, hafif
sakalarla bglayan rekabet stireci zaman icerisinde boygigtieerek, yerini rahatsiz
edici ve pneleyici cekgmelere birakir. Bireyin geldi yer ile ilgili olumsuz
distnceler ve onu ait olgu yerle 6zdgestirme, kisiyi damgalar ve yildirmayi
baslatir. Bu Onyargilarin okturdusu yildirma sdrecini durdurmak oldukga zordur.
Magdur dgum vyerini, lehgesini, 6z kalturind gigtiremez. Bunlar sosyal yam
sureci icerisinde okan oOzelliklerdir. Magdur fiziksel olarak o ortamdan

uzaklgmadikca yildirma sireci sona ermez.

o Irkcihk:

Farkh bir bélgeden gelen bireye kauygulanan yildirma sirecinin temelinde
farkll olana kagi tahammilsizlik yatar. Irkciliktan kaynaklanandyrhada ise,
baslangictan itibaren ortaya konan davedam son derece acgik ve gercek anlamda
tehditkardir. Irk¢ilik sadece ulusal veya kultitfaekliliklarla sinirl degildir. Renk ve
belli bir irkla sinirlandirilmada, fiziksel farkiklara da yansitilan bir olguya sahiptir.
Magdur dglanir, kiictik goralur, onuru kirlarak yok sayilfiim dinyada yaygin bir
kavram olan 1irkcilik, genetik faktorlere @anarak, insanlari i¢ gudusel olarak
kendilerine benzeyenlere #anmayabenzemeyenleri ise reddetmeye iter. Irign
baska bir boyutu olarak, farkli giyimli ya da bakimhsanlarin catigl is yerinde,
kendine ve giyimine 0zen gostermeyen ya da Ozebthalgerlerinden farkl bir
calsana dag yerinde arkadgari tarafindan yilldirma uygulanabilir. Irkgia bagh
yildirma, icinde yganan toplumun kualtarayle gkili oldugu kadar, ¢ yerinin kaltar

ve deser yargilarina da kgh bir kavramdir.

2.7. Psikolojik Yildirmanin Ortaya Cikma Nedenleri

Yildirma nedenleriyle ilgili farkli gorgler ortaya konmgtur. Medya ve
isverenlerin bir bolimua yildirmadan @duru sorumlu tutar. Bazi hekim ve Klinik
psikologlari da bu gokiil destekler.

Leymann (1996), yildirma ngdurlari ve orgutsel @arin yani sira, kart bir
gorts sunar. Bu gorg) agirhikh olarak orgutsel nedenler, liderlik probleeni ile is
organizasyonundaki sorunlarin yilldirmaya neden @ldu iddia eder. Son olarak
Schuster (1996), yildirmanin potansiyel bir ned#arak sosyal dlanma sureclerini

ve sosyal sistemgaret etmektedir.
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Yildirmay! tek bir nedene Iglamayarak, bircok nedeni olgu hesaba
katilmali ve ayni anda birden fazla faktorin yndaya neden oldiu dikkate
alinmalidir.

Yildirmaya neden olabilecek bu faktdrler arasinkiasban ve failin kgilik
faktorlerinin yani sira orgutsel ve sosyal faktidkevardir. Ve bu olgular birbirinden

bagimsiz dgil birbirleriyle etkilesim icindedirler.

Sekil 2.2’ de yildirmanin neden ve sonuclari gostastir ( Zapf, 1999; 71);

NEDENLER YILDIRMA SONUCLAR

Orgiitsel Nedenler

Liderlik

Orgiit Kiiltiirdi

Dedikodu
Is Stresi Psikosomatik

Sosyal Tecrit Rahatsizliklar

Isin Orgiitlenmesi
Sosyal Saldiri Depresyon

Orgiitsel Endise

Ozellikler
Travma Sonrasi

Ozel Hayata Stres
Saldiri Bozukluklari

Sosyal Gruptan Fiziksel Saldiri Takinti
Kaynaklanan Nedenler
Tutumlara
Kiskanclik
Grup Baskisi

Glnah Kecisi

Kisiden Kaynaklanan
Nedenler

Kisilik
Mesleki Nitelikler
Sosyal Beceriler

Fiziksel Kusurlar




2.7.1. Saldirgandan Kaynaklanan Nedenler

Yildirma uygulayan bireylerin psikolojisi ile ilgil yapilan deneysel bir
arggtirma yoktur. Aratirmalar bireylerin yildirmaya BRaurma nedenleri lzerine
yapilarak, saldirganlarin psikolojileri ve davrdan ele alinmgtir. Sonug¢ olarak,
bireylerin kendi eksikliklerini gidermek amaciylddirma uyguladiklari goralmitr
(Cogenli, 2010;31).

Yildirmacilar, genellikle évguyesal ihtiyac duyar, ilgi achl ceker ve ben
duygusuyla hareket ederler. Bu durum “sosyal beceksikligi” olarak
tanimlanmaktadir (Cukur, 2012,39). Yildirmacilaergek kimliklerini maskeleyerek
is yasaminda kusursuz, iyi goriinen, normal dawianisergileyen bir tablo cizerler.
Bu bireyler; m@durun meslek onurunu ve skigini lekeleyen, sgagilayici
davranglarin kendilerini yuceltgini, yerlerini s&lamlastirarak guclendiklerini
disunurle (Gul, 2009:517).

Leymann, bireylerin yildirmaya kaurmasina neden olan dort temel etken
gosterir (Cogenli,2010;31);

» Bireyi grup kurallarini kabul etmeye zorlamak;

Bir grubun bir araya gelebilmesi icin mutlaka belkurallarin olmasi
gerektgini distinerek “kabul etmeyen gitsin” madyla insanlara bu kurallara

uyma konusunda baski uygularlar.
e Dismanliktan haz almak;

Yildirmacilar hglanmadiklari kgilerden kurtulmak icgin o6rgitte hangi
konumda olduklarina bakmaksizin yildirma uygulalydéi.

e Can sikintisi icinde zevk arawl;

Yildirmacinin amaci m@gurdan kurtulmak olmasa da bazen sadece onlari

huzursuz etmek, eziyet etmek ve onlarl&ragmak icinde yildirmaya

bagvurabilirler.

e Onyargilari pekistirmek;

Magdura sosyal konumu ve Irksal nedenlerden ya d& &inigrubun Uyesi

oldugu icin duyulan ényargi sebebiyle yildirma uygulaihab
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Yildirmacilar; nevrotik, narsist, obsesif,sia kontrolcti, hareketlerinde
guvensiz, iktidar agh icinde, haset dolu, kiskang¢ ve korkaktirlar. Kohtetmeye
calistiklar isleri degil insanlardir.iki yizli, saldirgan ve temkinlidirler. Rakiplerine
samimi yaklgarak takip eder ve aciklarini gordiklerinde yonktime sikayet
ederler. Goringe dbnem veren, giinceli, ilgili, sakin ve hegeyi bilen bir goruntu
cizerler. Bazen deiarkadalarina kagi gergin ve kaba bir tavir takinaraksKilerini
resmilatirebilirler.

Yildirmacilarin bu davraslar sergilemelerinde; gaksiz ve kot bir cocukluk
donemi gecirmy olmalarinin, toplumda ve ailede baski gormeleryagadiklar kotu
olaylarla baa ¢ikamany olmalarinin etkili oldgu sdylenebilir (Cakkan ve Tepeci;
2008, 138).

2.7.2. Mggdurdan Kaynaklanan Nedenler

Yildirma madurlan tzerinde yapilan agamalar kisith olmasina gaen bu
kisilerle yapilan gorgmelerde, belli bgi 6nemli, ortak ve Ustin 6zelliklere sahip
olduklar belirlenmgtir. Mesleki kariyerlerinde bircok 6nemli olumlu élikler
tastyan bu ksiler, kendilerini glerine adamy, baarili, gtivenilir, yaratici, dirust ve
yeteneklidirler. Orgiitlerine [gadirlar ve asla politik dgllerdir (Caliskan ve Tepeci,
2008;139).

Magdurun dgistiremeyecgi Ozellikleri, ornesin; fiziksel 6zellikleri, rengi,
cinsiyeti, aksani, inanci, kultara, gihugu yer ve dgerleri gibi nedenler yildirmaya
maruz kalmasina yol acgabilir (Tutar, 2004;111).dvha ma&durlar farkh bir bakg
acisiyla dunyayr yorumlayabilen, entelektiel bakgisina sahip, yeni fikirler
Uretebilen, gitimli, dis gérinigline 6nem veren ya dgei yeni balamis deneyimsiz
genc biri ise bu 6zellikler rekabetci ve bencikiler tarafindan yildirma nedeni
olabilir (Tengilimgslu ve Mansur, 2009;71).

Magdurlarin ayirt edici 06zellikleri yoktur, c¢ahnlarin hepsi psikolojik
yildirmaya maruz kalabilir. Yapilan atamalar Kiilik 6zellikleri, iletisim sorunlari
ve performans diikligt gibi 06zelliklerin kesin yilldirma nedeni olarak
belirlenmesine r@men performans yukseklnin, bireyin yildirimasina neden
olduguna dair yorum ve aciklamalar daha fazladir. Busglikperformans gdsteren
dstuin yetenekli bireyler, barilarindan dolayi kiskanilir ve engellenir.
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Magdurun yildirmaya grama surecinin devam etmesinin nedegi;kaybi
korkusundan, cajanlardan destek gérememesinden,sga ortaminda bulunmak

istememesinden ve orgutsel yapilanmadan kaynakj@xir 2009;517).

2.7.3. Orgutsel Nedenler

Bircok olayinda ortaya koydw gibi yildirma ginimuizde bir orgit stratejisi
haline gelmgtir. Entegrasyon, kicilme ya da yapisagisi&likler sirasinda orgutler
istemedikleri cakanlardan kurtulmak icin yildirmaya gaurabilirler. Sonug olarak
isten cikarmalar ve uzakfarmalarin tamamen &ilerin kendi sorunlarindan
kaynaklandgini anlatacak, kamuoyu baskisindan kurtularak yasal maddi
yukumlidluklerinden siyrilacaklardir.

Diger bir gori ise; orgut yapisindaki @siminde yildirmanin ortaya
citkmasinda etkili olabile@ni savunur. Geleneksel o6rgitlerde kesin cizgilerle
belirlenen roller, personel gkileri, terfiler, babacan yodnetici ve beklentilemiisiik
olmasi gibi olgumlar nedeniyle ¢caanlar arasindaki iyi ve kétu gkiler daha net ve
anlasilabilirdi.

Ancak post-modern orgutlerdeki esnek yapi, pazamiylugu ve bilgi cgina
geck sureci ile cakanlarn sdrekli yenilenmeye, yapilandirmaya zorlataak
egitmekte, kaliteye odaklanmakta, farkli alanlardéeypek sahibi olmasini isteyerek,
performans dgerlendirmeleri ile surekli bir yagiicine sokmaktadir. Galneler &
gorenlere yeni firsatlar taniyarak memnun etseioledel rekabet ortaminda acimasiz
yaklasimlara yol acar (Altuntg 2010;3001, 3002).

Orguitlerin yildirma davragiarini gérmezden gelerek géz yummasi, hatta
kiskirtmasi mgduru ¢ok sayida ve gucluskikarsisinda caresiz duruma gliierek

tum is yerlerinde yildirmayi kacinilmaz hale getirmektedi

Yildirmayi ortaya cikaran, yonetsel ve érgutselamderden bazilagdyledir (Tetik,
2010; 85);

* Asiri hiyeragik yapi

* Tacizin 6rgut ici disiplinin sglanmasi, verimin artirilmasi ve bunaghalarak
sarth reflekslerin olgturulmasinda bir arag olarak kullaniimasi

« Insan kaynaklarina yapilan harcamalarin azaltiimasi

« Orglit ici iletsim kanallarinin etkili camamasi

« Orglitte catima ¢ozme yetergnin zayifligl ya da etkisiz cagma yonetimi
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« Zayif liderlik
» Takim galsmasinin azfii ya da hi¢ olmamasi
* Egitim farklih ginin dikkate alinmamasi
» Kot yonetim
» Kapalil kapi politikasinin uygulanmasi
* Yogun stresli gyeri
» Monotonluk
* Yoneticilerin mobbing vargiina inanmamalari veya inkari
* Ahlak dsI uygulamalar
Kiculme, yeniden yapilanma vb. nedenler
 Hatall personel secim vgeialim sireci

» Gunah kegcisi bulmagdiminin yiksek olmasi

2.7.4. Sosyal ve Kulttrel Nedenler

Insanlar bulunduklari toplumun birer yansimasidiopllimun kiiltirel
Ozelliklerini, normlarini ve dger yargilarini gittikleri yerlere gotirerek gairlar.
Kaltarin bir 6zellgi olan ben merkeziyetcge, orgut kiltirlerinde de
rastlanmaktadir. Bu durumun ggan seklimize aciklamalar getirgini de
soyleyebiliriz (Girgin, 2007;26).

Bir Ulkenin felsefi yapisi, inanclari, insana venl dger o Ulkede var olan
orgltlere de yansirinsani bir sarf malzemesi ve urin yerine koyan tofdnda
psikolojik yildirma daha fazladir ($22011;19).

Is yerlerinde yildirmayl olgturan nedenler; 6zgiiven eksli kisinin ise
uygunlysuna énem verilmemesi, hgeri kayirma, yabancigaa ve bdolgeler arasi
goctur. Yildirmaya neden olan toplumsal norm vegeder ise; gucli olanin zayif
olani yok etmesi, calanlara § yuklenerek kapasitelerinin zorlanmasi giden ve
yenilikleri calsanlarin aleyhine kullanarak ortak, gata alan ve kultirinin yok
saylimasidir (Atman, 2012; 165).

Egitim eksikligi, kotu alskanhklar, yganan cevrenin kotugil gibi ekonomik
etkenlere bgi olarak ortaya c¢ikan toplumsaifiddet kaynakh suclarin yiksek
seviyelere ulgmasi, bireylerin hayattan beklentilerini azaltasaddetin & yerlerine
yansimasina neden olur. Yaygyada siddet kdltird medyanin da yardimi ilg i
yerlerindeki cakma ortamini etkileyerek yildirmayi ahurabilir (Coégenli, 2010;
40). Ozellikle, bati toplumlarinda rastlanan tipiéellikleri yildirmay: tetikler.
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Bu 0Ozelliklerin neden oldiu fiziksel ve duygusal tahribgbyle aciklanabilir
(Yakici ve Tutincuglu, 2008; 33, 34, 35);

1.Bireysellik:

Bireysellgen orgutlerde “ her koyun kendi bagadan asilir’ gorgi hakim
olmaktadir. S6yle ki her cakan kendi davragindan sorumludur, uyum

sgilayamiyorsa ayrilmak da kendi sorunudur.
2.Yenilikgilik:
Is yerinde sik ve anlamsiz olarak yapilan yenilik wanetim deisiklikleri
yildirmayi destekler.
3.Verimlilik:

Is yerlerinde cakanlarin verimli olmalari istenir. Bazilari buna uyen
digerleri igleri oluruna birakabilir. Cok c¢alanlar, az cajanlar icin tehdit olarak

algilanir.
4.Rekabet:

Insanlar ve kurumlar arasindaki acimasiz rekabelisagdarin birbirine

kiymasina ve saldirmasina yol acabilir.
5.Sinirsiz Ozgurluk:

Is guiclinii, alinip satilan, el ggtiren bir nesne olarak goren yoneticiler verimli
olmak ve rekabet kwllarinda varlik gosterebilmek icin, sinirsiz 62gkr hissine

kapilarak kim ne derse desin bildiklerini okumakta olduklarina inanirlar.

2.8. Psikolojik Yildirmanin Sonuclari

Is yerinde yildirma sonucu de ciddi hastaliklar, fiziksel ve psikolojik
rahatsizliklarin ortaya ¢cikmasiylsskartik mazdur degil kurban konumundadir.

Kurbanlar dzerinde, yildirmanin etkilerini beliregek tek bir yontem
bulunmamaktadir. Bununla birlikte atemacilar bireysel ve orgutsel sonuclarini
incelemslerdir (Gokge, 2008;70).
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2.8.1. Bireyler Uzerindeki Sonuclari

Yildirmanin olumsuz sonuglarindan en c¢ok zarar monegsdur bireydir.
Sistemli ve kasitli olarak yinelenen yildirmanirkileri, birey Uzerinde zaman
icerisinde olgan birikmk zararlar olarak ortaya cikar (Tetik, 2010;86). diina
Kisinin 6zsaygisini sarsar. Bircok insan ” ben dedairun olmali © diye dginerek
kendisini suclar. Yildirmaya guayan mgdurlar, caresiz ve gug¢siz olduklarini
soyleyerek, kendilerini toplumdan izole editnhissedebilirler

Rayner(1997), orgutlerde yildirmayr buydk bir striektori olarak gordr.
Insanlar stresin yaratgmoldugu hastaliklardan ve yildirmadan kaynaklanan zamarla

maruz kalarak fizyolojik ve psikolojik etkilenirler

» Fizyolojik Etkiler; Bas agrisi, migren, mide bulantisi, ciltte dokuntuler,
hassas kQarsak sendromu, kan basinci grti

» Psikolojik Etkiler; Kaygl, panik atak, gbzyave depresyon.

2003 yilinda ¢ yeri zorbalgl ve travma enstitist tarafindan yildirmageharlarina
yapilan ankette (Support EERC, 2007;5,6);

- Magdurlarinsiddetli kaygi (%76), dizensiz uyku (%71), post-tratik stres
bozuklugu (%39) gibi stres etkilerini yadiklari géralmgtar.

- Vakalarin %70 inde, zorba sadece,gohar vazgectiinde ya dasgi oluruna
biraktginda durur. Zorba, vakalarin sadece %17 sindedaradrgutin bir
baska bolumune alinmasiyla durur.

- Vakalarin sadece %13 tinde zorba sonuclardan mpzolari.

Yildirma sonucu gorulen $lik bozuklugu veya psikosomatik hastaliklar Gc¢
sekilde ortaya cikar (Tutar, 2004;116);

Birinci tlir etkide; amaclarini ve derlerini kaybeden ngurlar icinde
bulunduklari anla sinirli bir yam strerek amag¢ ve umutlarindan uzgkir. Bu
ani yaama” olgusunda anlamliik ve belirlilik yoktur. Mdurlar daha 0Once
koruduklari ve savunduklari orgutsel gaéeler kasi tepki gostermeye kkyarak
kendilerini savunurlar.

ikinci tir etkide; mgdur, orgutsel kiltur ve etik kurallara kaduyarsizlair.
Magdurlar, 6rgutsel amac ve davrglarini yonlendiren dgerleri kaybederler.

Orgut icerisinde bir gelecek beklentisi kalmayangtha gelecek arayiarini 6rgiit
disinda surdurr.
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Ucuinctl tir etkide; malur sikica bgh oldugu 6rgutsel dger ve amagclarini
yitirir. Magdur, kendini savunacak ve ayaklarini basacak zekapbederek bir

bosluga diser, hiclik duygusuyla yamaya cadir.

2.8.2. Orgut Uzerindeki Sonugclari

Yildirma drgutin timint etkisi altina alarak adlamgmayan bir huzursuzluk,
karmaa ve cagma ortami olgturur (Gul, 2009;518). Zorbalar giik moral, korku,
ofke ve depresyon ile caina ortamini zehirlerler (Support EERC, 2007;6).

WBI (Work Place Bullying Institute), si verenlerin sadece %21.7 sinin,
yildirmanin olumsuz sonuglarindan gdarlarn koruyarak konuyla ilgili adil bir
sorturma yuritt@gini ortaya cikarmgtir. Orglitsel dgisimle, bu baarisizlgin
maliyetlerine yanit vermek onemlidir. Orgutler, ighcalisanlarini kaybetme sikintisi
yasarken, yilldirmasletme ve personel gkilerine zarar vermeye devam edergé&i
bir deykle, yildirmacilar, gveren i¢in buyuk bir yukimlulik nedenidir. Dr. Gary
Namie yaptgl argtirmalarda, yildirmaya, cinsel tacizden 3 kat d&azéa rastladiini
belirtmektedir (Sloan et al., 2010;92).

Yildirma davramglari sonucunda orgitlerde ortaya ¢ikan maliyetkagiaaki
siralanabilir (Support EERC, 2007;6,7 );

- Azalmis etkinlik, verimlilik ve karlilk

- Devamsizlik, hastalik izni ve personel devirgarti

- Kotli moral, caganin sadakat ve Bhali ginda erozyon

- Ise alim ve gitim ile ilgili ortak maliyetler

- Artan calsan tazminat talepleri

- Tazminat ve sigorta masraflarindaki arti

- Arabulucu, dargman gibi dolayli maliyetlerin artmasi

- Olumsuz ve koti imaj

- Guvenli olmayan bir cagma ortami, § s&ligl ve givenlik mevzuati ihlali
icin getirilen cezalar

- Hukuki maliyetler

Psikolojik yildirmanin psikolojik, fiziksel ve ekamik sonuclari Tablo 2.3. ‘de

gosterilmitir ( Mercanh@lu, 2011: 41).
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Tablo 2.3:Psikolojik Yildirmanin Psikolojik, Fiziksel ve Ekomik Sonuglari

Etkiledigi Alan Psikolojik ve Fiziksel Sonuclar Ekonomik Sonuclar
Stres Duygusal Terapi Ilacla Ayakta
Rahatsizliklar | Tedavi
Kazalar Issizlik
Fiziksel . Doktor, hastand
Sakatliklar Rahatsizliklar | Is Arama faturalari
BIREYLER Tecrit Edilme | Mesleki Kimlik | Tasinma Avukat
Kayb Ucretleri
Ayrilik Acilan aybl Kaza Masraflari cretien
Arkadagliklarin Kapasite alt
Kaybi calistirilma
Intihar / Cinayet
Ayrilik / Caresiz kalma | Ailenin gelir Ayrilma /
. Bosanma Acisi| acisi kaybi Bosanma
AILELER _ masraflari
Cocuklara Karmsa ve Terapi
Etkileri catsmalar
Anlasmazliklar | Duslk moral Hastalik Calsanlarin
izinlerinin tazminati
Hastalikli Kisitlanms artmasi
sirket kaltarii | Yaraticihk Issizlik
Yuksek sglct | maliyetleri
devri
o Yasal slem
ORGUTLER Dustk verim
Erken
Dustk is kalitesi | emeklilik
Uzmanlik kaybi | Yikselen
personel
yonetim
maliyetleri
Mutsuz Politik Salik Kamu yardim
Bireyler Kayitsizlik masraflar programlarina
. talebin artmasi
Sigorta
masraflar Zihinsel s&lik
TOPLUM Co progr_amlarlna
Igsizlik veya talebin artmasi
kapasite alti
calstirlmadan | Malulen
dogan vergi emeklilik
kayiplari taleplerinin
artmasi
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2.9. Psikolojik Yildirma Ile Basa Cikma Ydntemleri

Yildirmanin her g yerinde mevcut oldiu gercgini inkar ederek, saklamanin
ve yok saymanin faydasi olmgdgibi olana& da yoktur. insanglunun var oldgu
her yerde tim davraglarinin izlenmesi dgal kabul edilir. Ancak ¢ yerinde
yildirmanin ¢dzimsiz birakilarak g6z yumulmasi earlari kanitlanngi bir
gercekliktir (Arpaciglu, 2010). Yildirmanin olgturdusu zorluklar nedeniyle bu
durumla mucadele etme gereldildogmustur (Polat, 2011;37).

Tanimi konusunda dahi agtaaya varilamang) fazla bir argtirma yapilmamy
bu durumla ilgili cozim olgturmak zordurlse yarar sonuclar elde edebilmek igin,
bu konudaki farkindagin arttirilarak sorunun tanimlanmasi énceliksolomalidir.

Yildirma ile bga ¢cikma yontemleri, bireysel ve drgutsegdagikma yontemleri
olarak gaagida incelenmitir ( Ataman, 2012; 171);

2.9.1. Bireysel Bga Cikma Yontemleri

Insanlar yildirma mgduru olsalar da yildirmay: kader olarak kabullenarey,
kasith yapilan yaktirmalarin kagisinda durarak, asla ispat kaygissarmamalidir.
Yildirmanin suc oldgunu bilmeli ve hicbir sucun cezasiz kalmayana inanarak
yildirma uygulayanlarin enga cezalari almalari icin micadele etmelidir.

Oncelikle mgdur kendisini oldgu gibi kabul etmeli, kendisiyle bark olmali
ve bundan rahatsizlik duymamalidir. ddar Grenilmis caresizlik icerisinde
olmamalidir. Bu durum yapilacak hichey olmadg duygusunu yaratir. Kallar ne
kadar zorlu olsa da mutlaka bir gikioktasi oldgunu bilmelidir.(Cukur,2012;45,46)
Magdur yildirma surecini bdarken fark ettiyse; 6zgivenli ve gam bir dury
sergileyerek, yildirmaciya “Dur “ diyebilmeli. Ye micadele stratejileri edinerek,
haklarina sahip ¢cikmali ve sinirlarini hissettireeiidir. Catsmanin ¢ézimdi icin
destek istemeli, kendkii disinda verilen gleri yapmak zorunda kalirsa bunu yazili
istemeli. Susup icine atarak onur meselesi haliegrrgemeli, Ustlerine ve ilgili
birimlere bgvurmali.

Magdurun yildirmanin farkina varmasi ilerisaanalarda gerceldgyse;
kendisinde su¢c aramayl birakarak onlarin  yildirmanaayla her seyi
yapabileceklerini, bu sireci kazananin onlar gtawabilmeli. Psikolojikve bedensel
zararlara grayarak,beklide § gdremez hale gelebilegiein farkinda olarak, kanit ve
tanik destgi aramali. Kendisine yeni bis imkani sglayacak olanaklari hazirlamali.
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Isten cikarilmasi halinde nelerle kaasabilec&i konusunda bilgi alarak, yasal

haklarini @renmeli ve bir terapistten psikolojik destek aln{@rpaciglu, 2008).

Leo Buscaglia’nin da degli gibi; © Boya kalemlerin senin elinde. Yap bir

cennet resmi ve gir icine. fs hayatinda esansli insanlar bile bu tip zorbalik ve

haksizliklara maruz kalglardir. Onemli olan bu zorbalarin ve olaylarin sksinda

dimdik durarak, zamani ve yeri getthde durumu kendi lehine cevirebilmektir
(Cak, 2004).

2.9.2.

Orgutsel Baa Cikma Yontemleri

Isletme sahiplerine ve yoneticilerine, orgitiin amaem etkinlgini olumsuz

etkileyen yildirma davraglariyla micadelede Onemli gorevier sdiektedir. Bu

kisiler catsmalarin farkinda olarak yildirmaya da@tinini engellemek igin yapicl,

adil, insani ¢cozumler Ureterek galnlarin gitimine 6nem vermeleri gerekmektedir.

Orgiitin kalbinin insan oldw bilinciyle, 6rgutiin yonetim anlayni yeniden

organize ederek caanlarina guvenli birsiortami sglayabilmelidirler (Arpaciglu,

2010).

Is yerlerinde yildirma hangi samada olursa olsun mutlaka bilingli bir

midahale yapilarak dnleyici politikalar eturulmalidir (CSGB-2013);

Is yerlerinde psikolojik yildirma ile ilgili tehlikeri anlatan brgirler
dagitilarak calgsan ve yoneticilere yonelik bilgilendirme ve gigm
programlari hazirlanmal

Her is yeri, psikolojik yildirma olaylarinin incelenmestin kendi 6rgut
yapisina uygun yontemler ggirerek yildirmaya tgebbls eden c¢ahnlar
icin disiplin cezalari ve rehabilitasyon 6énlemlahinali

Is yerleri yildirmasikayetlerini dikkate alarak adil ve acil ¢6ziim il
gelistirmeli

Is yerlerinde yildirmayr 6nlemek amagll alinan teldpie, iddialarin
arastirlima ve sorgturulmasi sirasinda ” gizligin korunmasina  6zel 6nem
verilmeli

Is yeri yonetmeliklerine veya toply ve is s6zlgmelerine yildirma ile ilgili

hikimler konulmali
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Yildirmadan korunmak ve kurtulmak icin alinabilea@kiemler ve iyilgtirici
calismalarsoyledir (Atman, 2012;171);

Kurum i¢i statli veg tanimi gibi hassasiyet gosteren konularda beliiksiz
ikilemlere yer verilmemeli ve yildirmanin glumuna engel olacak bir ortam
yaratiimalidir.

- Yonetimde seffaflik sglanmali, tim caganlarin alinan kararlarda s6z
alabilecei bir ortam sglanmalidir.

- Orgitte iyi kleyen bir iletsim etkinliginin sagglanmasi igin diristlik temel
deser olarak ele alinmahdir. Dirtsgiin var olmadii orgutlerde, asla
salikh ve dasru bilgi aksi gerceklgemez. Buna verilecek énem o6rgut ici
dedikoduyu da 6nleyecektir.

- Adaletsizlik oldgu inancina dayali yildirma davralarinin  6nidne
gecebilmek icinsikayet ve performans gerlendirme mekanizmalarinin
sailikl calismasina biyuk 6zen gosterilmelidir.

- Ise almlarda adaylarin yeterliliklerine bakilirkeduygusal zekalarina ve

kisilik ©zelliklerine 6nem verilmeli, § ortaminda sorun cikaracaksikk

Ozelliklerine sahip adaylar elenmelidir.

Yildirmanin her § yerinde var oldgu bir gercgektir. Ancak insagunun
bulundwgu her yerde insanlik da vardir. Céztmler, onurlggbrill, cesur, insanca
ve sefkat dolu kalpler tarafindan bulunacaktir (Arpgtuo 2010).

Sonug olarak yildirma, orgutte onlemler alinmaztedavi edilmezse buje

bir hastalik gibi 6rgitiin tim yamsal organlarina yayilabilir (Atman, 2012;172).
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3. ORGUTSEL ADALET BOYUTLARI VE
CESITL i DEGISKENLER iLE iLiSKiSi

3.1. Orgut ve Adalet Kavramlari

“Bir elin nesi var, iki elin sesi var * atastziadle belirtildgi gibi insanlar tek
baslarina fazla birsey ortaya koyamazlar, amaclarina salsilmek, biyolojik ve
fizyolojik ihtiyaclarini giderebilmek icin g¢er insanlarla bir arada olmak
zorundadirlar. Belirli amaclari gglirmek i¢in oluturulan gruplar olan 6rgutler, bu
noktada devreye girerek, skerin tek balarina gerceklgiremedikleri Elerin
yapilmasini sglarlar (Kanbur, 2008;387).

Orglt kavrami, bir syerindeki keri, mevkileri, caganlari ve aralarindaki
otorite ve haberigme iligkileri gosteren sosyal bir varlik ve sosyal bitemadir (Efil,
1998, 185). Luther Gulick, orguti “belirli bir aroa varmak icin g bolimandn
duzenlenerek, bicimsel yetki mekanizmasinin stolwldugu birimler” olarak
tanimlar (Kanbur, 2008;388).

Durdst, dgru, duz, dengeli, mustakim, miusavi anlamlarirgrgairan bir
kokten c¢ikan “Adl” kelimesi zamanla “Adalet’seklini almstir. Hak, hukuk, iyilik,
dogruluk ve aitlik gibi deger yargilarini iceren adalet kelimesi, duzgunlik,
uyumluluk ve bir diizenin dgulugu anlamlarina da gelen oldukc¢a gekapsamli bir
kavramdir (Cihangirglu ve Yilmaz, 2010;196).

Insanglu tim yaami boyunca surekli adalet algisi icinde ojtou Sosyal
hayatin vazgecilemeyen bir parcasi olan adalet, zZzgnanda sosyal kurumlarin en
onemli erdemlerinden biridir. Adalet herkesin haligmi almasi olarak tanimlanir
ve insanin ygadgl her yerde gereksinim duygu dizeni ve guvenli§i temin eder
(Tetik, 2012;240).

Adaletin tanimi icinde ele alinan ” hak iti alma “ ifadesi, hak etme teorisi
cercevesinde incelerginde, bireylerin tim ikki ve alsverislerinde bedel-kazancg
esitli gini gerceklagtirme gudisi ortaya cikainsanlar ygadigl her yer ve durumda,
kendisi ve dgerleri icin gosterdikleri caba ve 6dedikleri bedelgili olarak bir hak
etme dgeri belirlerler ve bu degerden az ya da ¢ok kazan¢ gtbigunda bu *

adaletsizlik” olarak algilanir (Téremen ve Tan, 180 59).
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Turk Dil Kurumunu Turkge sozfiiinde “adalet” kavrami; “hak ve hukuka
uygunluk, hakki gozetme, @niluk, herkese kendine gini verme, kendi hakki
olani verme “seklinde acgiklanmaktadir (Cihangfilo ve Yilmaz, 2010;196).

Rawls’a gore, adalet, sosyal kurumlarin ilk erdemien onemli 6zekidir.
Adaletin iki 6zellgi vardir. Birincisi; herkes 6zgurlikler yontundegiténaklara sahip
olmalidir.ikincisi ise; firsat gitli gidir (Rawls, 1999; 3).

3.2. Orgiitsel Adalet Kavrami

Genelde Dbireyler cevrelerindeki olaylarin  adil olumlmadiklarini
deserlendirirler ve kagilastiklari adaletsizliklere farkli tepkiler verirlerGunlik
hayatta adalet algilarinin gerlendirildigi en 6nemli ortamlardan biri, bireylerin
zamanlarinin biyik bir kismini gecirdikleyiyierleridir (cerli, 2010;68).

Orgutsel adalet, 6rgutte ddillerin ve cezalariningmetildigini, dagitildigini,
bu kararlarin nesekilde alindgini ortaya koyan slemler ve ksiler arasindaki
uygulamalar butinudir. Genanlamda 6rgutsel adalet, galmlarda olgan 6rgutsel
uygulamalarla ilgili adalet algisidir (Tetik, 20220,241).

Orglitsel adalet ile ilgili caymalar, Adams’ in “Kitlik Kurami “ ile baslar.
Esitlik kuraminda ¢akanlarin baarisi ve tatmin olma derecesi, gafii ortamla ilgili
algiladg! ssitlik ya da sitsizlik ile ilgilidir. Kurama gore, gitlik, kisinin baskalariyla
iliskili olarak kendisine adil davranilgina inanmasi, sgsizlik ise, Kkkinin
baskalariyla iligkili olarak kendisine adil davraniimagina inanmasidir. Adams’ a
gore oOrgutte, cajanlar elde ettikleri kazanimlarla, ¢ka Orgutlerde ayni
konumdakilerin elde egti kazanimlari kiyaslarlar. Bunun sonucunda, 6rgutd,
yoneticileri ve sleri ile ilgili tutumlar gelgtirirler. Bu, kisinin orgutteki adalet
algilamasina dayanir (Karaduman, 2012).

Adil algilayilar, calsanlarin 6rgut icerisinde kendilerini gerli ve saygin
hissederek, @er calsanlar ve yoneticileri ile uyum ve givene dayalskilier
gelistirerek pozitif davranar sergilemelerini gdar. Adaletsizlikler ise, orgutlerin
hedeflerine ulgmalarini engelleyen hirsizlik, saldirganlik gibumisuz davraglara
surdkler.

Orgutsel adalet, hem 6rgit hem de gadlar icin énemli sonuclari olan bir
motivasyon aracidir. Adalet algisininsdiesi, ¢calganlarda moral bozukluklarina yol
acarak, catanlarn orgutten ayrilmaya ve hatta orgutle ilgilummsuz davraslara
surukleyebilir (Cihangirglu ve Yilmaz, 2010; 199).
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3.3. Orgutsel Adaletin Boyutlari

Son yillardaki argtirmalarda, adalet algilarinin dort alt boyutu @du
aciklanmaktadir. Bu boyutlar gd&umsal adalet, slemsel adalet ve etkgensel
adaletin iki boyuta ayrilmasiyla alan Kkkiler arasi ilskide adalet ve bilgisel

adalettir.

3.3.1. Da&itimsal Adalet

Orglitsel adalet teorisinin tohumlari, Adams’ iIn@3p " Esitlik Teorisi * ile
ortaya atilmgtir. Bu teoride, Ucret ve kazanclaringdaninin calganlara ahlaki,
objektif baks acisi cercevesinde, sosyal davgmn etkileri adil olmali ve bu
kurallar dahilinde, ¢ deser calsanlara ayni oranda, farkliliklar gosterenlere
farkliliklarlyla orantili olarak davraniimalidir. rQutte bireylerin goreceli katkilari
esas alinarak, kim daha fazkakatkisi ve cabma ortaya koyuyorsa daha yiksek
Ucret almahdir (Poole, 2007;728).

Adams’a gore; kazanimlarin adil olup olmadi belirlemenin tek yolu,
calisanlarin orgute olan katkilari g&im, zeka, deneyim ) ortaya konularak, girdi-
cikti orani hesaplanir ve daha sonra bu kazaniiigrleriyle kasilastirilarak
degerlendirilir (Colquitt, 2001;426).

Orglitsel adalet agarmalarinin ilk dalgasi olan bu gtama, d&itimsal adalet
Uzerinde odaklanmgtir. Dagitimsal adalet, datim kaynaklarinin gtli gi ile ilgili
algilardan ya da adil kazanimlarin durigtiiden bahsetmektedir.

1970’lerde dgitimsal adalet ile ilgili yapilan agarmalar da gosterriir Ki;
dagitimsal adalet hukimlerinin, uymnazlik ¢bézimu ve datimla ilgili sonuglari,
memnuniyetin etkili ve yaygin belirleyicisidir. Mgve Ucretler, bgari 6dulu, ofis
alani ve butce fonlarinin gaimi ile ilgili 6rnek konularda, cajanlar genellikle

dagitimsal adalet mer@ei gormek isterler (Poole, 2007;729).

3.3.2.Islemsel Adalet

Islemsel adalet; 6diul ya da kazaneklinde calganlarin kazanimlarinin
deserlendirilmesi icin kullanilan,slem ve yontemlerin acik veeffaf algilanmasi
olarak ifade edilir. Bglangicta argtirmacilar sadece ddimsal adalet
odaklanmglardir. Daha sonra sadece kazanimlarin gdiil algilanmasinin, sadece
adil davramglarin gostergesi olmaginin farkina varmglardir. Yani dikkat,

kazanimlarin dgerlendirilme sirecinin adaletli algilanmasin&okaymstir.
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Islemsel adalet, orgitiin c¢gdnlar arasinda odil gaumina hangi yollar
vasitasiyla karar vergini gosterir.islemsel adalet algisinin, érgiite yonelik ¢siél,
duywsal ve davragsal bileenlerinin orgitsel kziligr etkilemesi muhtemeldir
(Mushtagq, et al,, 2014;6, 7).

Levental ve arkaddarina gore, orguttelemsel adalet algilamalarini etkileyen
alti temel kural belirlenngtir (Cropanzano et al., 2007;36);

Tutarhlik; tum calgsanlara git muamele etmek

« Onyargil olmamak; kisi veya gruplara, koti muamele ve ayrimcilik
yapilarak ényargili olmamak

* Dogruluk; kararlarin dgru bilgilere dayandiriimasi

 Temsil edilebilirlilik; kararlarin verilmesinde, ilgili batin paydarin
katiiminin sglanmasi

» Duzeltme; hatalarin tespit edilerek, dizeltiimesi icin, belstreclere ya da

baska sistemlere Baurulmasi

* Etik; mesleki ahlak normlar ihlal edilemez

Calsanlar, orgutteki kazanimlarinda, gizli bir adalgigi algiladiklarinda bu
gibi durumlarda, kiilerin is ve gorevlerindeki adaletsizlikler yerine, 6rguither kag!
tepki gosterirler. Orglitsel adalet (zerinde bircakrastirma  yapilmgtir.
Arastirmacilar o6zellikle dgitimsal ve glemsel adalet Uzerinde durgtardir
(Mushtagq, et al., 2014;7).

3.3.3. Etkilesimsel Adalet

Bies ve Moag (1986), kierarasi davraglarin kalitesinin 6nemime
odaklanarak, adaletin bu yonunu “ Etkilesel Adalet” olarak ifade etrglierdir.
Daha yakin zamanlarda etljimsel adaletin, kilerarasi davraglarin iki spesifik
turnd icerdgi belirlenmitir;

ilki, kisiler arasi ilskide adalet; kazanimlarin belirlenmesine ya denilerin
yurutilmesine katilan otoriteler ya da tcugatislar tarafindan, insanlara ne derece
nezaket, dger ve saygi gosterilgidir.

Ikincisi ise, bilgisel adalet; caanlara, yontemleri belirlemede nasil bir yol
izlendigi ve kazanimlarin nasil dailacagi ile ilgili bilgi aktarimi ve agiklamalardir
(Coulquitt, vd, 2001;426, 427).
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3.4. Orglitsel Adaletin Caitli De giskenler ile 1li skisi

3.4.1. Orgltsel Adalet ve Stres

“ Adalet, mulkin temelidir.” Bu anlaml ve glzelbz, bu konuya uyarlanarak
maddi ve manevi yonlyle giintldiginde, adaletin kilerin ruh s&liklarinin da
temeli old@gu anlgiimaktadir. Adaletsizlik, hayatin genelinde, yoreel iliskilerin
temelinde sarsici, yikici ve katlanarak artan etlhratir. Adaletsizéie maruz kalan
birey, haksiziga wradginda, adaletin vagini hissedemegdinde, sikintili bir ruh
hali ile usradgl haksizliklari cevresinde sik sik dile getirir. Burum birey icin
onemli bir stres kayrgadir.

Calsanlarin, en temel istek ve beklentileriningivala © Esit ise ait Ucret
veriimesi”gelir. Ucret gitsizligi calisanlarda, kuskinlik, ice kapanma ve protesto
gibi tepkilere yol acarak stres gturur (Sandal, 2007).

Bircok strese kar koyabilen insanin, taniklik egii veya maruz kald
adaletsizlikler kansinda olgan strese dayanmasi olduk¢a zordur. Birikimlerin
toplami, bir dizi ksisel ve toplumsal sorunlara yol agar (Celikkol, 2P0

3.4.2. Orgutsel Adalet ve Motivasyon/Performangliskisi

Motivasyonun dysal guclerinden biri olan orgutsel adaletin, galiarin
emeklerinin objektif bir sekilde deerlendirilecgine ve butin cajanlara eit
davranilacgina olan inancin, motivasyonu arttirgcéeklenir. Orglitlerde adaletin
algilanmasi, performansi olumlu etkiler. Gahlar arasinda elde edilen sonug, ortaya
koyulan cabaya gore oransizlik gosteriyorsa, busagdarda memnuniyetsige yol
acarak g performansini etkileyebilmektedir (S6kmen, vd, 201

Sav, dunyadaki en igartlara sahip birsiyerinde bile adalet yoksa ¢gnlarin
motivasyonunun ve performansinin sddegine soylemektedir. Adaletsize
ugradgini disinen cakanda mutsuzluk, etrafindakileri de etkisi altinar ale
bulsgici bir hastalik gibi hizla yayilarak, motivasyea performans da dislere
neden olur (Ozgelik, 2014).

3.4.3. Orgutsel Adalet ves Tatmini iliskisi

Yapilan aratirmalarda orgtitsel adalet ilg tatmini arasinda gucla bir gki
oldugu, yuksek adalet algisinin, ganlarin § tatminini arttirdgr belirlenmitir.
Osborn (1991) a gore c¢gdnlar, orgute katkilari ve kazanimlari arasindademge
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algisi s@ladiklarinda ¢ tatminine ulaacaklardir (Yurdr, 2008; 299). Fryxell ve
Gordon (1989),si tatmini ile iliskili olan 6rgitsel adalet boyutunun 6zelliklegtam
adaleti ile daha cok ikili oldugunu belirtmglerdir (Onal, 2013).

3.4.4. Orgutsel Adalet ve Orgutsel Bglilik liskisi

Orglitlerdeki adalet algilari, cgdinlarin orgiitlerine guliklarina  olan
etkilerinin belirlenmesinde oldukca buyik 6neminzaktadir. Adaletin slemedgi
orgutlerde, cadanlarin 6rgute bgilk oranlari diguktir. Kendilerini 6rgatleriyle
O0zdsalestiremeyen bireyler her an 6rgitl teekmeye hazirdirlar. Bu dururdrgitte
calsan devrinin artmasina, verimfin dismesine yol acar (Yaziciu ve
Topalglu, 2009; 7).

3.4.5 Orgutsel Adalet ve Orgiitsel Vatandalk iliskisi

Orgutsel adalet cahlnlarin orgutsel vatanglek davranglarini da etkiler.
Orgiitsel vatandéik, calsanlarin orgite fayda gmmak amaciyla, sosyal ve
psikolojik ortama katkida bulunarak orgitsel amaglgerceklstiriimesine yonelik,
gonudlliltik esasina dayal olarak gosterdikleri ysed davramglardir (Wikipedia).
Orgutsel adalet algilamalari negatif yonde giginde, & taniminda belirtilen
gorevlerin yapilamagdl durumlarda c¢agan, 6dullerden yararlanamaygaa bildigi
icin Orgutsel vatandéik davranglarindan vazgecer. Bir orgutte vatagldabilincinin

olusmasi, o drgutte, drgutsel adaletin vana balidir (Yavuz, 2010; 303).

3.4.6. Orgutsel Adalet ve Ahlaki Dgerler liskisi

Prosedurler ve kazanimlar bireyin ahlakgegeriyle uyumlu oldgunda adil,
uyumlu olmadginda ise adaletsizliksekline algilanir. Cunkt, ahlaki gerlere
uymayan davraglar, bireyin 6zel ve toplumsal kingi acisindan tehdit

olusturmaktadir.

3.4.7. Orgiitsel Adalet ve Kiiltiriliskisi

Degisik kulturlerin, insanlarin inang ve gerlerinin, bu balamda da davrasi
ve tutumlari Uzerinde etkileri olgu bilinmektedir. Markovsky, bireycilik ve
toplulukculuk, kidemlilik ve liyakat, hiyerar ve otoriteye saygl ve saygisizlik
Ozelliklerinin, adalet algilarini etkilegini aciklamstir. Yapilan argtirmalarda kgiler
arasi adaletin, Asya Uulkelerindeki galnlarin adalet algilari, Bati Ulkelerindeki

calisanlardan daha dguk olduzu belirlenmgtir (Karaduman, 2012).
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4. STRES VEIS STRES

4.1. Stres Kavrami ve Tanimi

Yasamin bir gercggi olan stres, insan hayatinin herhangi bir evresiazi ya da
¢cok kendini gosterir.(Demirel,2013;221) Yabanci &k bir kelime olmasina
ragmen stres, her sosyo-kultirel seviyedeki insanfitadtan dg@ru ya da yanh
olarak icinde bulunduklari sikintili durumlari iadetmek amaciyla kullanilir.
Onemli olan, stresi yonetebilmek ve miicadele etmaggarabilmektir (Aydin,
2004;50).

Stres, gunumuzin karmi kavramlarindan biridir ve gamizin tanimlanmasi
oldukca zor olan bir hastgldir. Stres kavrami, Latince de “estrictia * oddrifade
edilir. Kavram 17. Yy da musibet, bela, elem, ked#art, felaket gibi anlamlarda
kullanilirken, 18. ve 19. yluzyillarda baski, zaiggibi anlamlarda nesneleresie,
ruhsal yapiya ve organlara uygulanan zorlama, basklc anlaminda kullanilgtir
(Turung ve Celik, 2010;186).

Basit anlatimsekliyle stres, kjinin kendisinden ve cevresinden kaynaklanan
ruhsal ve bedensel gerilim, kaygi, baski kisacayeirahatsizlik veren bir durum ve
olaylara verilen tepki olarak tanimlanabilir (Cayl2012; 178).

Selye stresi, vicudun istek ve baskilaraskgosterdgi belirsiz tepki olarak
tanimlamaktadirinsan biinyesi olumlu veya olumsuz mutlaka lekklentilere kag
biyokimyasal tepki verir (Demirel ,2013; 222). Becle gore stres, ” organizmanin
cevresine uyum gtamak icin 6demek zorunda olglw bedeldir. * Stres, psikolojik
kaynakli bir kavram olmasinagaen, belli bir siire sonra fiziksel sonuclarini gaa
koyar (Demirel, 2013; 222). Lazaruz stresi, birgymkakl, ksinin dayanma guci
sinirlarini zorlayan, kiye gore kendisini tehdit edengkiler toplami olarak tanimlar
(Soysal, 2009; 335). Davis, “ bir bireyin glince surecinde, duygularinda ve fiziki
sartlarinda, cevresiyle baedebilme gicuni tehdit eden gerilim durumu “ alar
tanimlar (Turunc ve Celik, 2010;186). Tip s@listresi, ” genel perspektif icinde
olumsuz bir uyarani belirleyen  bir terigeklinde tanimlar (Altuntg 2010;2999).

Orgiitsel stres olarak da nitelendirilanstresi, bireylerin normal durumlarini
farkllastirmaya zorlayan dgsimlerin belirledigi, onlarin gleri ve diger bireylerle
olan etkilgimlerinden kaynaklanan durumdur (Gugtakin ve Oztemiz, 2005;272).

Stresin bireyi harekete geciren ve motive eden bludzelligi, onun derecesi
ve duzeyi ile ilgilidir. Dguk duzeydeki stres, bireye yapici enerji verereieryigk
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sglar. Sinava hazirlanan birskain endgeli olmasi onu daha ¢ok okuyugrénmeye
ve calsmaya tgvik eder. Ancak bu diizeyin atibireyi kenetler ve barisizliklara
surukler (Akta, 2001;26, 27).

Yukaridaki tanimlar dahilinde stresin genel Ozédik asagidaki gibi

siralanabilir;

- Stres, olumsuz 6zellikleri olgu gibi olumlu katkilari da olan ¢ok yonlt bir
olgudur.

- Stres, cakanlarin bulunduklari sosyal cevre, 6rgut yapederi, arkadalari,
astlari ve ustleri, aile gkileri, hayat tarzlari gibi olumsuz kollarin yani sira
bazi olumlu keullarinda yol ac@ii kacinilmaz bir durumdur. Yani hayati
paylamak, toplum icinde yamak bile bgi basina bir stres kayr@adir.

- Stres, kginin istedigi seviyeye ulamasinda karlastigi kisitlama ve
engellemelerle ilgilidir. K§i ya da cakan kendilerinin bgarisiz olarak
degerlendirmedii fakat, sistemin bgarisizlik olarak dgerlendirdii durumlar
karsisinda da stresle kalasabilirler.

- Stres, performansi ve 6érgutsekaayi etkileyerek, hem 6zel sektdrde hem de
kamuda, tum gorev kademelerindg faaliyetlerinde, olumsuz etkilere
sebebiyet verebilir.

- Stres, bireyleri fiziksel, psikolojik yonden etkyien bir olgudur. Her birey

strese kendi kisel 6zelliklerine gore dgsik tepkiler verir.

4.2. Stresin Belirtileri

Stres altindayken algilaglitehlikeli durum nedeniyle; “sagaya da kag “ emri
veren beyin, emri yerine getirmek icin vicutta kpgginliklerine yol acar. Saya
veya kac emrinin yerine getirilememesi durumundaya ¢ikan kas gergigdi ve
enerji bgalmasinin gercekjememesi ile en sikekliyle bg agrisi gibi fizyolojik
belirtiler ortaya ¢ikar (Ceylan, 2012; 178).

Insanglunun maruz kalgy stres beraberinde, fiziksel, duygusal, zihinsel v

sosyal belirtiler getirmektedir. Bu belirtilgdyle siralanabilir (Gucli, 2001;95);

» Fiziksel Belirti: Duzensiz uyku, yorgunluk, basgrisi, sirt ve kas @ilari,

cene kasilmasi veya sdigicirdatma, dokuntd, kabizhk, ishal ve kolit,
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hazimsizlik, Ulserstah deisiklikleri, asiri terleme, yiksek tansiyon ve kalp
krizi, enerji kaybi ve kazalarda at

e Duygusal Belirtii Ruhsal durumun hizli ve devaml gigmi, 6zgiven
azalmasi, guvensizlik hissi, kolay kirilabilirlililesir hassasiyet, saldirganlik,
ofke patlamalari, engi, asabilik, gerginlik, dimanlk, tiken§, depresyon
veya cabuk glama.

» Zihinsel Belirtiler: Konsantrasyon bozukiu, zihin karsikligl, hafizada
zayiflik, hayal kurmadasailik, karar verme guckii, unutkanlhk, bir fikir
veya digunceye odaklanarak saplanti haline getirme,kalitesinde ve
verimlilikte disUs, hatalarin artmasi, muhakeme giggiil

+ Sosyal Belirtiler: Insanlar suglamak, giiven duygusunu yitirmek,
randevulara gecikmek, gitmemek ya da az zamanip&betmek, insanlarda
kusur bulmaya calarak incitmek, geggnden fazla savunmaci tutum, cok

saylda kgi ile dargin olmak ve korsmamak.

4.3. Stresin Sonuclari

Stres olgumu, calsanlar ve orgutler Gzerinde olumsuz sonuclara yol

acmaktadir.

4.3.1. Bireysel Sonug¢

Stres altindaki ki uyum bozukluklar ygar. Orngin; toplumla uygmazlik
icine girerek catir, gergin, sinirli ve ofkeli bir hal alarak toplutan uzaklgir. Bu
toplum bireyin icinde bulundiu aile, kyeri, oturdgu site, yaadigl sehir hatta tlkesi
olabilir. Kisi risk alma davraglari sergileyerek; hizli araba kullanir, 6fkeli neseli
oldugunda kolayca silaha sarilir. Bedensel ve ruhsgli@al etkileyecek alkol,
sigara ve madde kullanimini arttirir. Depresyomnsitgon gibi bir dizi hastaliklara
aday olur.

Toplumu meydana getiren bu bireylerin sgdigi uyum bozukluklarn ve
davrang sorunlari toplumda karrgaya yol acarak @er toplumlardan geri kalmaya
neden olur (Celikkol; 2003).

4.3.2. Orgutsel Sonug
Stres, orgutlerin verimliini ve etkinligini distren 6nemli maddi kayiplara

yol acan ¢ok boyutlu bir olgudur. Orglitsel strestmuclari § giicti devir artindan
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orgutsel iklimin sguklasmasina, ¢ kazalarinin argindan hizmet ve mallarin kalite

disuklugtine kadar ¢cok genbir yelpazede kendini gosterebilir (Scheter; 1987)

ABD’deki sanayi sektorindeki orta olgekli bir orggjtstresin, her ¢ahn igin
yilhk ortalama 1700 $ 1san maliyeti oldgunu, Albrecht (1998) ise; 2000 galni
olan, 60 milyon $ brit sathacimli bir 6rgltte, stres kaynakli nedenlerin 8yyon
$ hk zarara grattigini belirtmigtir (Yilmaz ve Ekici, 2003;7). Stresin orgutler
tzerindeki olumsuz Ozellikleri Tablo 4.1'de gostmektedir.

Tablo 4.1 Stresin Orgutler Uzerindeki Olumsuz Ozellikleri

Orgiite bglli gin azalmasi Is kazalari

Isten tatminsizlik Uyari ve cezalarda arti

Mal ve hizmetlerin kalitesinde diis Sigorta 6demelerinin miktarinda arti
Verimlili gin azalmasi Aleyhte acilan davalarin sayisinda arji
Kararlarin etkinlginin zayiflamasi Kariyer durgungu

Isguict devrinin yikselmesi Ise devamsizlikta asti

Orgiitsel iklimde spukluk Is iliskilerinde gerginlik

Salik maliyetlerinde air1 yukselme Orgiitsel ilafimin zayiflamasi
Personefikayet ve taleplerinin artmasi Uzayan yemek verpajalari

Hile ve sabotaj Hesapta olmayan zaman kayiplari
Musteri sikayetlerinde art Personele ddenen tazminatlarin artmaki
Bolumler arasig birliginin zayiflamasi Orgitiin imajinin zayiflamasi

Kaynak: Yilmaz, Ekici, 2003: 8

Tabloda siralanan orgutsel etkilerini geralanda hissettiren performans
disuklugl, ise devamsizlik ve gec gitmegglici devri, § kazalari, cagma gibi

konularin ayrintilar gagida agiklanmstir;
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» Performans Disukli gu:

Asirl stresin, orgutler tUzerindeki en 6nemli etkigirformans dgiklagadar.
Orgiitlerin, devamliliklarini stirdiirerek kar edetsknyiiksek kaliteli mal ve hizmet
uretimi yapabilmek icin performanslarini en yikss&viyede tutmalari gerekir.
Ornezin, 100 calgani olan bir 6rgitiin stres nedeniyle maruz Kalgherformans
disUklugli orani %5 olarak diinildigiinde, eski performans seviyesinesalalmesi
icin ek olarak 5 cajani ke almasi gerekir. Sonug olarak, performanstlliigu,
maliyet agisindan oldukg¢a 6nemli bir unsurdur (Mainve Ekici, 2003;8).

 lIse Gec Gitme:

Ise gec gitme, bir bireysel stres etkisi olsa dajsgaln Orgute dgrudan
yansittgl bir durumdur. Kgiden ksiye desisiklik gbsteren bu durumun, ¢nin
stresten uzak kalmak istgiiden, gec¢ kalmayi kar bilmesinden ya da evigyeline
uzaklgindan mi kaynaklangh ciddi sekilde aratirilarak ortaya cikariimalidir.

Neden, drgutsel strese dayalida olabilir (S6kmeA5H).

« Ise Devamsizlik:

Ise devamsizlik orgltte, insan kaynaklarininskagtigi sorunlarin bginda
gelir. Fiziksel rahatsizliklarin yani sira strequscu da ortaya cikabilir. Orgitte
stresle kaylasan bireylerin olaylardan ve bu durumdan uzgklak amaciyla
devamsizlik yaptiklari diintlmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2003;8).

Orgutlerdeki devamsidinin en az %40 nin stresten kaynaklgnd
soylenmektedir (Sabunglu ve Tuz, 2001: 246).

« lisguci Devri:

Is glci devri, bir dyerinde belli bir donemde, herhangi bir nedenteri
ayrilan kci sayisinin, osyerinde ¢alan ortalamasii sayisina bolumudur.

Albrecht (1988), bir o6rguttesi gliici devrinin Ugte birinin stres kaynakli
oldugunu, istifa, emeklilik ya dagien ¢ikarilma gibi nedenlerin geri kalan tgcte Kili
kismi olgturdusunu belirtir. Fiziksel ¢capma kaullarinin olumsuzlgu, calsanin
arzuladgl tatmine ulgamayarak strese girmelerine, zaman icerisinderimnden

soguyarak ayrilmalarina yol acgar (Yilmaz ve Ekici, 3(8).
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« Is Kazalar::

Son yillarda drgutler, bireysel ve 6rgutsel malgenin ytkseklgi nedeniyle
Is kazalarinin engellenmesi konusuna gereken Onemimexee balamistir.
Orgiitlerde, § kazalarinin orgiitsel stres ileskili oldugunu yapilan argirmalar
ortaya koymstur.

Ivancevich ve Matteson (1996)% kazalarinin yakkak %75 ile %85’ inin
sebebi, stresle ka cikma ile ilgili olarak, bireysel ve oOrgutsel gegizliklerdir
demistir (Yilmaz ve Ekici, 2003;9).

 Catisma:
Orgiitlerde cagmanin iyi yonetilememesi, cshnlar arasinda kavgaya,
kargaaya, digmanliga, baarilarin engellenmesine, guvensigj cikarcilga ve

sonucunda strese neden olabilir (Ceylan, 2012;.181)

4.4. Stres Kaynaklari

Stres yaratici ortamlarin glumunda, cevresel faktérlerin roli bayuktir.
Gunumuzde orgutlerde yoneticiler ve gahlar dgisken, belirsiz ve ¢cok rekabetl i
ortamlari icerisindedirler. Yonetici ve ¢gdnlarin kontroll dinda strese neden olan
faktorler, onlarin bu ortamlara uyumlu ve 6zvedlmalarini zorlatirir. Yaptiklari
plan ve projeleri, kendi istedikleri gibi sonuclaraimayan ve dibaskilara maruz
kalarak dgistirmek zorunda kalan ¢ahnlar, gerilerek buyuk stresgalar.

Strese neden olan faktorleri G¢ grupta toplayabi(iGicli, 2001;96);
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ORGUTSEL
STRES
KAYNAKLARI

BIREYSEL
CEVRESEL CTRES

STRES
KAYNAKLARI KAYNAKLARI

POTANSIYEL SONUCLAR:
Bireylerdedavrangsal,psikolojik ve sglik sorunlar

Orgutlerdeperformans,moral ve motivasyon
distklugi;isgucl devri ve devamsigin artmasi

Sekil4.1: Strese Neden Olan Faktorler

4.4.1. Bireysel Stres Kaynaklari

Calsanin kgiligi de bir orgltsel stres kayga olabilir. Bireyin c¢evresini
algilays sekli, desisimlere ve ilgkilere verdgi tepkiler, bireyin ksili gini belirler.
Calisanin cinsiyeti, ice veya gh donuk ya da otokratik yapili olmasigaa ihtiyaci,
kolay incinme ve zorluklar kaisinda direng gésterememe gibi nedenler, érgutsel
yapi icinde bir stres kaygadir. Bireylerin strese@imli olma duzeyleri farkliliklar
gosterir (Gugclu, 2001;96).

Strese gilimleri bakimindan caganlar A tipi, B tipi ve Karma tip kilik

Ozellikleri olmak Gizere 3 grupta incelenebilir;
« A Tipi Ki silik Ozellikleri:

Yukselme ve bgari hirsi, yanindakilerin yeterince gahadgindan yakinmak,
kisisel ve sosyal yantiya zaman ayirmamak, planlamayr zaman kaybi aaym
baskalarinin sézinid kesmek, otururken ayaklarini amakt yerinde duramamak,

birden cok §i bir ginde yaparak hemen bitirmegilemi, iskolik olmak, sirada
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beklemekten sikilmak, duygusal, heyecanli, acele@aldirgan olmak, zamana ar
yarismak, insani ilgkilerin zayif olu (Sabuncglu ve Tz, 2001: 238).
Orgutler, yoneticilerinden A tipi kilik 6zelliklerini benimsemelerini ister. Ve

bu 6zellikleri gosteren kileri 6dullendirir. Bu ylzden, calanlarin ¢gu fiziksel ve

zihinsel sgligini hige sayarak bu 6zellikleri gosterir (Guiglip2(7).
« B Tipi Ki silik Ozellikleri:

Rekabet ve micadeleden stemmayan, rahat ve esneksikige sahip bu
bireyler, mukemmeliyetcilikten uzak, sakin davrandreyecansiz ve kaygisiz,
sorumluluk duygusu genellikle gliik, zamana 6nem vermeyen, sabirli, dviinmeyi
sevmeyen, kazanmak icin @eeglenmek icin yaayan, yumsak huylu, kendini
sikmayan, acil ve sinirli zamanildri sevmeyen Kkiliktedirler (Avci ve Kaya,
2010;57, 58).

« Karma Tip Ki silik Ozellikleri:

A ve B tipi kisilik 6zelliklerini bir arada gosteren bireyler anadaki tek fark,
stres durumunda verdikleri tepkilerdir. Opie A tipi bir kisi hata yaptinda, sok
olarak kinde yetersiz oldgu duygusuna kapilir. B tipi &lik ise tam tersi bir
davrang ornesi sergiler. (Gumitekin ve Oztemiz,2005;277) A ve B tipiskerin
belirgin 6zelliklerini Tablo 4.2’ deki gibi 6zetlesk mumkindur (Gugla, 2001;98).

Tablo 4.2: A ve B Tipi Kiilerin Belirgin Ozellikleri

A Tipi Ki silik Ozellikleri | B Tipi Ki silik Ozellikleri

Surekli hareket eder. Zaman ile ilgilenmez.
Hizl yarar. Sabirlidir.

Hizl yer. Eslenmek i¢in oyun oynar.
Hizli konwur. Sucluluk duymadan dinlenir.
Sabirsizdir. Acelesi yoktur.

iki seyi ayni anda yapar.| Isi bitirmek icin zaman saplantisi yoktur

Basariyi, miktari ile 6lcer

Rekabeti sever.

Zaman baskisini hisseder.
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4.4.2. Orgutsel Stres Kaynaklari

Gunlik hayatta vesiyasaminda bircok sorunu beraberinde getiren sosyal,
ekonomik, politik ve teknolojik dasim ve gelsmeler insanlarda strese yol
acmaktadir.

Calsanlar etkileyen cétli stres kaynaklari vardirilgili calismalarda stres
kaynaklari gagidaki gibi aciklanmaktadir (Gok, 2009;432);

4.4.2.11s Yuki Ve Calisma Kosullari

Asin is yukl, calsganin ruh ve bedensel @gini bozan en 6nemli stres
kaynaklarindan biridir. Birsin sonlandiriimasi icin gereken zamandan daha c¢ok
zamana ve guce ihtiyac olmasi bireyin yetenek veetbedlizeyini direrek sini
geresi gibi yapamamasina, sonugta strese neden olur.

Guralta, gir sicak, yetersiz aydinlatma, radyasyon ve havwhli gi gibi
calisma kagullari ve ortamlari, negatif unsurlar icererek séreneden olur. Uzun
calisma saatleri de bireyin performansinisdierek strese yol acar (Gugtékin ve
Oztemiz, 2005;274).

4.4.2.2. Rol Catgmasi, Rol Belirsizligi ve Celskili Gorev

Rol, insanlarin bulunduklari konumda yapabilecakleya yapamayacaklari
seklinde belirlenmi davranglar batinudir. Caganlarin yaadgi rol sorunlari onlari
orgute guvensiz, isteksiz ¢gdn, s@liksiz ve mutsuz bireyler haline getirerek strese
sokar (Gumitekin ve Oztemiz, 2005;274).

Rol belirsizligi, bireyler sverenlerin beklentilerinden emin olmgdcda ortaya
ctkan bir durumdur. Rol belirsigi ayni zamanda, cahnlarin gorevlerini yerine
getirme konusunda kendilerinigiilmemis ve yetersiz hissettiklerinde ya da i
performanslarinin sonuglari ile ilgili bir beliréik oldugunda ortaya cikar. Yuksek
seviyedeki rol belirsizfii calisanlar icin 6nemli bir stres kaypalir (Fisher, 2003;7).

Rol catgmasi, bir organizasyonda uygulanangete sistemi ve normlarin
celisen faaliyet streclerinden dolay! elur (Harijanto, 2013;98). Belirsiz rolleri ve
algilanan talepler arasindaki gatalar ayni zamanda tukergigin onemli bir
belirleyicisidir (Fisher, 2003;7). Cegkili gbrev, bireye uygulanan ve ayni zamanda
ortaya ¢ikan biden cok farkli baski arasindakiskéirdir (Gumistekin ve Oztemiz,
2005;274).
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4.4.2.3. Kariyer Gelsimi ve Stati

Birey, kariyerinin her gamasinda stresle karkkarsiya kalmaktadirls yerinde
tarafsiz dgerlendirmelerin yapilggndan siphe edilmesi, barilarin standart gl
degerlendiriimesi, terfilerin engellenmesi, hizli veetgrsiz olmasi ya da yanli
tutumlar, hirs ve bariya engel konulmasi, gerlendirme sistemleri hakkinda
calisanlara yeterli bilgi verilmemesi ve bireylerin bwru ile ilgili inanclarini
kaybetmeleri gibi etkenler ¢ahnlar icin stres kayrgadir.

Performans ve Bar deerlendirmelerinde adil olunmamasi, kariyer planlama
ve gelstirmede de layik olmayan giiere 6ncelik verilmesi ¢cagma olyturarak strese
yol acar (Soysal, 2009;340).

4.4.2 4. Orgiitte Kiilerarasi iliskiler

Astlar, ustler ve ayni konumdakiler arasindakiigiet ve etkilgim yetersiz ve
eksik oldgunda stres okwr. Calsanlar ve arkadgari arasindasle ilgili olusan
heyecan faydall stresi yaratirken sorunlarin ¢ozuemigisizlik ve givensizlik gibi
olgularin ortaya cikarg yetersiz ilgkiler, is tatminsizlgi, kusku ve givensizlik
olusturarak oOrgutte strese ve amagclarin gergtklememesine yol acar
(Gumistekin ve Oztemiz, 2005;275).

4.4.2.5. Orgiitsel Yapiydliskin Stres Kaynaklari

Hiyerasik dizen icerisinde ast, Ust ve gincilerin benimsedii yonetim tarzi,
iletisim sekli ve 6rgut politikalari ¢caganlar Gzerinde stres yaratan unsurlardir.

Bu unsurlar gagidaki gibi siralanabilir ( Celik, 2009; 41);

* Adil olamayan performans gerlendirme sistemi

* Adil olmayan dcret politikalari

» Kati orgut kurallari ve @arl merkeziyetcilik

» DusUk terfi imkani ve kararlara katim engeli

e Bolumler arasi cagma

* Amaglarin birbiri ile cagmasi veya belirsizsi

e Orgitsel yapi ve orgit ici ilgimdeki zayiflik calganlar (izerinde strese

neden olur.

50



4.4.2.6. Dgisim Sureci ve Teknolojiler

Heyecan verenslierden olgan bireyler stresten daha az etkilenirler. Ancak
kendileri ve cevreleri icin dgsimin Urklticld oldgunu d@undyorlarsa stres
kaciniimazdir.

Degisimin kendisinden ¢ok, dgsimin algilanmasi ve dgrlendiriimesi stres
kaynaidir. Isle ilgili degisimlerden cakanlar haberdar edilerek giemleri
sgglanmalidir. Bireyler geleceklerinden emin olamaarkida dgisim onlar icin bir
stres kayng haline gelecektir. Teknolojik ilerlemeler deyerlerinde insan gucini
gereksiz kilarak stres yaratmaktadir (Gigtakin ve Oztemiz, 2005;276).

4.4.3. Cevresel Stres Kaynaklari

Sosyal ve kulturel dgsimler, ekonomik, politik ve hizl teknolojik gesim ve
belirsizlikler, tGlkeler ve orgutler icin stres kagndir. Bunlar (Kaya ve Kaya, 2007;
49-50);

4.4.3.1. Ekonomik Kaullar

Ulkenin ve o6rgutiin ait oldiu sektérde bazi donemlerdesgdig ekonomik
krizler ve belirsizlikler, gletme sahibi ve vyoneticilerini maliyet afti pazar
daralmasi, 6deme zorluklari, gainlari ise gsizlik, disik Ucret gibi zorluklarla kar
karsiya birakarak engeli bir strece surukler. Ekonomik belirsizliklerineden

oldugu bu donemler bir stres kayhdir.

4.4.3.2. Politik Hayat

Ulkelerdeki iktidar deisikligi gibi politik belirsizlikler giivensizlik yaratarak
stres nedeni olabilmektedir. Gghekte olan bazi Ulkelerde, siyasetdinyasini
fazlasiyla etkisi altina almaktadiistikrarsizlgin kroniklesmesi sonucu sletme

sahipleri ve yoneticiler stres yaxlar.

4.4.3.3. Sosyal ve Kdulturel Dg&simler

Sosyal ve kdlttrel dgsimler ¢gzimizin bir hastafii olan stres kaynaklarindan
biridir. Maddi ve manevi yonleriyle kultir, sosyg@lq ideolojik, teknolojik, estetik
ve duygusal yonleriyle toplum gkilerine ve yapisina belli bir boyut kazandirir.
Kirsal kesimden kent ygamina ve tiketim ekonomisine, aktiflikten harekaige ya

da durganlktan hareketlife gecs gibi desisimler strese yol agmaktadir.
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Eve gidk gelislerdeki ulgim zorluklari, trafik sikgikliklari ve kazalari, fiziksel
ve psikolojik tukenmelere, zihinsel ve ruhsal yarklara yol acarak
mutsuzluklara neden olur. Kraitner, mutluluk kavrant’ bireyin fiziksel, zihinsel
ve sosyal acidan uyumlu olmasi “ olarak ifade edlrumlu dengelerin bozulmasi

stresi olgturur.

4.4.3.4. Dgal Cevre

Batin canhlarin icinde yadigl, biyolojik, ekonomik, sosyal ve kdlturel
hayatlarini devam ettirdikleri ortamdiinsanlar dgadaki varliklarla ilskilerini
surdurdrken, onlardan yararlanarak yenilerini @rete ihtiyacglarini kanlarlar.
Insanglunun inhtiyaclarini kaglarken giri davranarak dgaya egemen olma arzusu
ve tahrip etmesi dengeleri bozarak cevre kgilijibi tehlikeli durumlar olgturur.
Insan sghgini bozan ve ruhsal gga olumsuz etkileri olan bu durumlar cevreye

zarar verme Yyoluyla hastaliklara ve strese yol.acar

4.5. Stresle Bga Cikma Yontemleri

Stres kaynaklarinin yonetimi g ¢ikma, Folkman ve Lazarus’ a gore
insanlarin i¢ ve gidunyalarinin olgturdusu gereksinim ve zorluklari kontrol altina
alarak azaltmak amaciyla ortaya koyduklarisbéi ve davragsal cabadir. Kiyi,
fiziksel ve psikolojik olumsuzluklardan koruma vasa ¢cikma glevidir.

Yasam kalitesini arttirmak ve ba c¢ikmak amaciyla verilen tepkileri
degistirmeye stres yonetimi denir (Karavardar, 2010;21Sjresin butininden
kacinmak imkansizdir. Stres yodnetiminin amaci; jeneerimlilik, tetik olmak,
dogru, pozitif bir glc yaratarak, ne az ne de cok roptn stres olgturmaktir
(Pehlivan, 1994;803).

Insanlar yuzylllardir stresle pa edebilmek icin cgtli ilaglardan
faydalanmglardir. Sorunlarindan bir stre uzak kalabilmek icainey Afrikali
yerliler coca bitkisinin yapraklarini, Sibiryalilakutsal saydiklari mantarlari
cigneyerek, Cinliler esrar, Araplar nargile icerek &y zor ve acimasiz yanlarindan
kurtularak mutlu olacaklarina inangtardir.

Gunumuzde de insanlar, stresli olduklari bazi diswta alkol, sigara,
uyusturucu ve sakinlkgirici gibi ilaclardan fayda beklemektedirler (Okmt ve
Tengilimaglu, 2002;25).
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Stresle bga cikma yontemleri bireysel ve drgutsel olmak Uz#regrupta

incelenmektedir;

4.5.1. Bireysel Yontemler

Stres, genellikle kinin kendisinden kaynaklanan bir olgudur. Bu yluzdeia
dikkatli olarak dguk dizeylerde tepki vermeyi gienerek stresin ofmasini
engelleyebilirler (Akgemci, 2001;305). Ayni zamanridsiler, fiziksel, psikolojik ve
davrangsal yapilarini, kisel alskanliklarini kontrol altina alabilmelidirler
(Pehlivan; 805).

Asin strese kan alinan onlem ve etkisiz kilma yontemlegagidaki gibidir
(Pandey, 2013; 254);

» Fiziksel egzersiz; yoga, yuzme,skoa, yurime, oynama
* Dinlenme, meditasyon

+ Is-ev degisimi

» Biligsel terapi

o Ag iletisimi

e Zaman yonetimi

» Gercekci hedef belirleme

* Dua ve ibadet (Pehlivan, 1994)

» Sosyal, kulturel ve sportif etkinliklere katilma
* Masaj

e Toplumsal destek

* Beslenme

» Biyolojik geri besleme

Stresi yonetmeye karar vermek demek, bireyin dugigusziksel ve ruhsal
yasam kalitesini yikseltmeye karar vermesi demektratBm’in gektirdigi DKBY,
bireylerin ygadiklar stresi kontrol altina almalari, yonetmielein gelistirilen dort
asamall bir modeldir. Hayatin her alaninin kontrdired alinarak, ygnan stresin
zararll yonlerini olumlu duruma c¢evirme ile ilgyontemlerden olgur (Okutan ve
Tengilimazlu, 2002; 25, 26).
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DKBY modelinin ilk adimi * Desistir”;

» Strese sokan ortam veskdlar! desistirme
» Stres kayngindan uzaklgma

» Basari icin hayatin kontroliind elinde tutma inanci
ikinci adim * Kabul Et”;

* Degistirilemeyen kgullarin kabul edilmesi
* Kontrol altina alinamayan gug ve sinirlariniginila gelgen olaylara olumiu

yaklasimla kabul etme
Uclincti adim “Bg Ver *;

» Gercek g1 beklentilerden, bphayallerden ve evhamdan kurtulma

* Duygusal ve zihinsel bakacisiyla olaylara yeni ve farkli yorumlar getirme
Dordinct adim ” Ygam Tarzini Yonet”,

* Csesitli egzersiz ve gegeme yontemlerini kullanma
» Stres kaynaklarini ortadan kaldirma c¢abasi

e Sosyal ve duygusal destek yardimiyla, stres nedentdusmadan yok etme

4.5.2. Orgutsel Yontemler

Orgutsel stresle la cikma yontemleri, cahnlarin § stresini en dgiik
seviyeye indirmek veya engellemek icin 6rguttekiest nedenlerinin azaltilarak
kontrol altina alinmasi i¢in yapilan yonetsel gailardir.

Orgiitte stres kaynaklarini azaltmak ve onlemek dcgut politikalari, yapilar;
fiziksel kosullar, performans dgerlendirme ve 6deme planlarinin yeterince
esittenmesinin sglanmasi bir 6nlem olabilir.

Fiziksel kaullarin elvergli hale getirilerek guvenlikle ilgili risklerin yok
edilmesi, gurdltt,siklandirma ve 1s1 durumunu iyigrilmesi, sirecte ise; ileim ve
bilgi akisinin gelgtirilerek belirsiz amaclarin ve catnali ortamlarin ¢6zime

ulastiriimasi etkili yontemlerdir (Pehlivan, 1994;811).
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Orgiitsel stresle ka ¢cikma yontemlerisagida belirtilmitir ( Pandey, 2013;254);

» Destekleyici 6rgutsel iklim

« Is zenginlgtirme

« Orgutsel rol belirgingi

» Kariyer planlama ve rehberlik, damanlik

» Stres kontrol atdlyesi ve ¢gin destek programi
» Gelistirilmi s personel se¢cme vgel yerlgtirme

* [Egitim

+ Islerin yeniden tasarlanmasi

e Artan calgan katilimi

» Gelistirilmi s 6rgutsel ilegim

4.6. Psikolojik Yildirma ve Stresiliskisi

Stres, vicudun géli icsel ve dssal uyaranlara vergi otomatik tepkidir
(tr.wikipedia.org). Leymann’a gore orgutlerde zgysikososyal kgul ve iliskilerden
kaynaklanan, cajanlar Uzerinde hayal kirilgina neden olabile, stres belirtileri
ortaya cikabilir. Hayal kirnkfiina urayan oOfkeli cakanlar, stres kaynaklarini
belirlemede zorlandiklarinda birbirlerini suclayardirbirleri icin sosyal stres
kayna haline geleceklerdir. Bu durum icinden cikilantéizsekil alarak yildirmaya
yol acabilir ve yildirmayi tetikleyebilir (Yetas ve Demircivi, 2010;203).

Yapilan birgok argtirmanin sonucunda, yildirmanin stresin bir sonucum
yoksa nedenimi oldtu konusunda bir netlik yoktur (Leymann, 1996;168apf'a
(1996:216) gore, yildirma, 6rgltlerde sosyal strésiynaklarindan biridir.

Sosyal stres kaynaklari gunlik ve az ya da cok muegcdyelir. Yildirma ise,
operasyonel tanimdan hareketle sistematik ve glikekjosterir. Sosyal stress i
yerinde git ya da git olmayan gug¢ yapisindan kaynaklanir. Yildirmg genellikle
esit olmayan guc dengelerinden kaynaklanir. Sosyakdtaynaklarisi yerindeki tim
calisanlan etkisi altina alirken, yildirma sadece beailikisiyi hedef alir (Karacaglu
ve Reyhanglu, 2006;149).

Almanya’da yapilan 6zellikle psikolojik odakl ssrargtirmalarinda yildirma,
sosyal stresin daha tehlikeli ve kapsamli bir tiéarak gorulmektedir. Farkli

Ulkelerde terminolojinin farkli kullanimi teorik toproblemdir (Leymann, 1996;169).
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Iskandinav argirmalarinda yildirma, sart stres tarafindan tetiklenen bir sosyal
olgu olarak gorulmekte, bir dizi olumsuz biyolojke psikolojik stres reaksiyonlarina
neden olmaktadir. Leymann ise; yildirmanin, birestrkayng oldusunu
belirtmektedir (Leymann, 1996;169). Neumann (20¢&ptsi aratirmalarda stres
ve yildirma ilgkisini inceleyerek yildirma davragharinin calganlarda stres
olusturdusunu ve bununda performans sdéligiine neden oldiu sonucuna
ulasmistir.

Diger bir argtirma sonucuna gore; yildirma daveanin stres Uzerindeki
etkisini belirlemek amaciyla bir stres hormonu otamtisolun seviyeleri olgiimeye
calisiimis ve yildirma davragina maruz kalan ¢ghnlarin tatil giinlerinde dahi stres
hormonu salgilamaya devam ettikleri kanitlastmi Sonu¢ olarak yildirma ve stres

kavramlari birbirinden ayri ganilemeyen iki kavramdir (Celik, 2009;45).
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5. CALISAN PERFORMANSI

Gunumuz ¢ dinyasinda Bariya ulaabilmenin, daha da 6nemlisi elde edilen
bu bagarinin sdrdurdlebilirinin saglamanin ve rekabette ©6ne c¢ikabilmenin en
onemli unsurlari dinamik bir yapiya sahip olabilme& deisimlere hizla ayak
uydurabilmektir.

Bu kavramlari g6z o6nunde bulunduragieimeler, yonetsel etkirdin ve
orgutsel verimlilgin  kayna&inin “insan” oldugunun bilincindedirler (Bayram,
2006;47). Bu bglamda baari insan kaynaklarinin kalitesi ile glo orantilidir.insan
kaynaklarini etkilisekilde yoneterek kullanabilen orgutler, kullanamagsa gore
daha 6nde ve baril olacaklardir (Ozer, 2009;3).

Yakin zamanda, insan kaynaklari ve performans radaki iliski cok tartgilan
bir konu haline gelmtir. Bunun nedeni, 6rgutlerde gainin sardurdlebiliriinin

sglanmasi amaciyla bireysel, grupsal ve orgutsel operdnsin arttiriimasi

gerekliligidir. Bu batlamda performansartsinin od&indaki temel ge ise

orgutteki “insanlar “ olarak dne ¢ikmaktadi®fmutaf, 2007;41).

5.1. Calsan Performansinin Tanimi ve Kapsami

Yabanci kokenli bir sozcuk olan performans, Turkge “Edim” olarak
cevrilmistir. Ancak, gunlik kongma ve yazi dilinde “edim” den ¢ok “performans”
kelimesi tercih edilmektedir. Performans, sinirhalicergi yeterince acgiklanmami
bir kavram olmasina gmen insan kaynaklari yoOnetimi alaninda sik¢a
kullaniimaktadir (Cakmak ve Ocakli, 2006;214). TiDK Kurumu performansin
karsiligl olarak ” bgarim” sdzciginli vermektedir (TDK).

Performans kelimesi, gosteri, temsiglence programi,sj fiil, amel, yapma,
uygulama, yerine getirme gibi anlamlara gelmektdéRedHouse). Bu kelimenin
sanatsal boyutunun olmasi onu siradan bir eylemaktiam c¢ikarir; icra edenlerin
belirli bir alt yapi, ciddiyet, hiner, kalitede géendigini ortaya koyar. Orgt
yonetiminin de sanatsal bir yonu offly yonetim faaliyetlerinin sanatsal boyutta
0zen gosterilerek gercekteilmesi goz ardi edilmemelidir. Performansin aasnve
pozitif yonde etkilenmesi de bunagiair (Ozmutaf, 2007;42,43).

Calisanlarin verilen gorevleri ne Olclide yapabildie is gorme yeteneklerinin

derecelerini belirleme, ginimizde orgutlerdesikagilan 6énemli sorunlardan biridir.
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Bu sorun, orgutlerde performans kavraminin 6neamittirarak, yoneticiler agisindan
onemli bir konu haline getirmgtir (Bayram, 2006;47).

Literatiirde performans, genellikle galn performans ve orgitsel performans
olmak Uzere iki bgik altinda incelenmektedir. Dyer ve Reeves'e goérgutsel
performans, etkinlik kapsaminda organizasyonun &mac bir araya getirmeyi;
Rogers ve Wright'e gore, etkinlik kapsaminda amaglairlestirilmesi icin gerekli
olan en az kayr@an kullanimi; Philips’e gore, galine kapsamli olarak gelecekteki
firsatlari ve Ustesinden gelinmesi gerekenleri braya toplayacak kapasiteyi
gelistirme; Delenay ve Huselid’e gore cganlar, migteriler ve paydgarin
memnuniyetini arttirma; Rishardson ve Thompson'eegkalite kapsaminda, yiksek
kalitedeki drtnlerin orani; Guest’e goére, Urin ueeglerde yenifii ifade etmektedir
(Ozmutaf, 2007;43).

Temel anlami ile 6rgutsel performans, belirli bimzan sonunda ortaya ¢ikan
sonuca gore, sletme amac ve gorevlerinin yerine getiriime derecgsklinde
tanimlanir. Genel anlamda ise orgutsel performéngiitin amaclarini ne dlgide
gerceklgtirdigini belirlemek amaciyla dl¢ilmektedir (Erdem,vd12(B84).

Orgiitsel performansin 6zunde, 6rgit icin mukemmeti, iyiyi yakalama
anlaysl yatar. Gecnge gore daha iyi, gelecekte ise en iyiler siralandesiyer
almayl amaclayan orgutler, orgut performanslaridavamligini sa&layarak
rekabette bgariya ulaabileceklerdir (Yurttg, 2010;60).

Calisan performansi ile ilgili birgok tanimdan bazilagagida aciklannytir;

« Calisanin gereksinimlerinde tatmin olabilmek igin, otgitistlendii gorev
ve sorumluluklar sonucunda, amaclarinasaitélmek icin caba ve zaman
harcamasidir.

* Bir isi yapan kg§inin, grubun ya dasletmenin, gle ilgili amaclarinin, hedefe
yonelik hangi seviyeye uabildiginin ve elde etfii sonucun miktar ve kalite
olarak ifadesidir (Uygur, 2007;75).

* Argon ve Erene gore performans, gahin ginde ne yapmasi geregine
iliskin  beklentilerle, gercekte ne yafti arasindaki ikkinin  bir
fonksiyonudur.

« Performans, okiurulan sartlara gore sin yerine getiriime dizeyi ya da

calisanin davrami bicimidir.
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» Performans, bir ¢calanin belirli bir zaman dilimi icinde kendisine Jen

isleri yerine getirme bicimi ile elde etisonuclardir (Ada, 2008;1).

5.2. Calsan Performansinin Ozellikleri

Performans, calani gorevini yaparken yapabilgieden daha fazlasini
yapmaya zorlamasi, verilen gorevi istegartlarda yapabilme yetepiegerektirmesi,
gorevin ¢alganlarin kendileri tarafindan yapilmasini 6ngérmesijitleri, calganlara
bireysel destek verebilecek ve egatalari onleyebilecek bir ortam glurmaya
zorlamasi, ¢caganlari talebin en diiik ve en yiksek oldiw durumlara kau hazirlikli
olmaya zorlamasi gibi Ozelliklerinden dolayi, gunirde 06rgut yonetimleri
tarafindan kabul edilen vgrtlari yerine getirilmeye calian bir kavramdir (Ozer,
2009; 5).

Calsan performansi, o6rgutlerin etkili basarisi ve performansi acisindan
biyuk 6nem tgr. Campell’e gore performans, sadece faaliyetimusa dgil,
faaliyetin kendisidir. Caganin orgutsel amagclara katki duzeyi goz 6nine @kna
olculebilen, orgitin amaglarina uygun olan dawtardir. Orgutsel amaclarla
batinlgme istegi, kisisel 6zellikleri, zihinsel yetenekler, inan¢ ve gdder
calisanlarin performans duzeyini belirler (Tutar ve Aftz, 2010;202).

Calsan performans davraghari iki baglik altinda ele alinmaktadir. Bunlar,
gorev performansi ve durumsal performanstir. Gopevformansi davraglari;
bireyin meslgi ve gorevi ile ilgili teknik beceri ve faaliyetlercerir. Durumsal
performans davraglari ise; fazladan c¢aba sarf etme, meskekte@ calgma
arkadalarina yardimci olma ve Orgutini gélimeye yonelik @eleri icerir.
Durumsal performans iki yonden oOrgutgeg acisindan onemlidirilk olarak;
durumsal davraglar yardimlama yolu ile 6rgatin batind icin fayda gtarken,
ikinci olarak; bireylerin motivasyonlarinin artmaaikatki sglar (Gul, 2007;324).

Performans, cajanlar, yoneticiler ve orgutler icin temel bir olgud Orgitler
kurumsal hedeflerine wabilmek ve sektbrde rekabet giict elde edebilmelcaaa
yiksek performans gosteren gahlara ihtiyac duyarlarislerini gerektgi sekilde
tamamlayarak yuksek ka1 elde etmek, cahnlar icin gurur, beceri ve tatmin
kaynaidir. Yuksek cakan performansi, bireye sosyal itibar, daha iyiKariyer ve
yuksek gelir gibi katkilar sdar (Yelbagza, 2006;200).
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Gelecekle ilgili alinan stratejik kararlarda ve geg faaliyetleri
degerlendirmede yonetimler, pek ¢ok performans olditlanmaktalar. En barih
ve en iyinin ne oldgu, yonetimin performansi hangi boyuttagddendirdgine ve
performans anlayina gore dgisir.

Performans kavrami ¢ok boyutludur. Bu boyutlar exd@ski kompleks i¢
ili skileri sonucu olgan boyutlar gagidaki gibidir (Yurttg, 2010;65).

« Etkililik ve Etkenlik

* Verimlilik
*  Yenilik
« Kalite

* Calisma ygaminin kalitesi

* Karlihk ve biutceye uygunluk

5.3. Calsan Performansina Etki Eden Temel Unsurlar

Calsan performansini  kaitasilan durumlara goére ¢#li seviyelerde
etkileyebilecek temel unsurlar ¢ grupta toplanabBunlar; yonetimsel unsurlar,

bireyden kaynaklanan unsurlar v&eli unsurlardir.

5.3.1. Yonetimsel Unsurlar

Calisan performansi ilk bakia her ne kadar i ile ilgili gibi gozikse de
aslinda 6rgut iklimindeki algilag, liderligin uygulans sekli ve yonetim anlayi ile
ilgili bir gercekliktir. Diger bir ifade ile Orgutte, @galas ve rasyonel bir yonetim
sureci uygulamaya konulmuyorsa gah ve yoOneticilerin performans arha
yonelik wgraslari hicbirsey ifade etmeyecektir.

Bu nedenle, misyon ve vizyonun belirlenmesi, liderlletisim, katihmcihk,
motivasyon, stres yonetimi, stratejilerin belirlegsnve performans gerlendirme
gibi belli bgh yonetim unsurlarinin tst yonetimdenslamarak tim kademelerde
canlandirilarak ygatilmasi gereklidir (Ozmutaf, 2007;44).

Baslica yonetim unsurlarinin ve ¢gdn performansi tzerinde etkisi olan bazi

temel kavramlar gagida aciklanmaktadir.

5.3.1.1.Liderlik Ozellikleri ve Calisan Performansina Etkisi

Liderlik, insanlarin davrarive hareketlerine tesir etme sanati, insanlarieidar
etme kabiliyetidir (NGvit Osmay, 2010;498).
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Orgiitlerde, denge gkyan, yiksek duygusal zekaya sahip 6zelliktelerlier,
olumlu davrarglari pekgtirerek, yildirma sirecini 6nleme yontemlerindesdydl
olmaktadirlar (Kirel, 2007; 326).

Etkin liderler, calganlarin performansini arttiracak sorun ve uygulamal
Uzerinde dikkat ve enerjilerini yonlagtirmalidirlar.

Yonetici, oncelikli olarak psikolojik sirecler vegan kaynaklari konusunda
bilgi sahibi olmali ayrica insanlarin davranve duygularini anlayabilmelidir.
Yoneticiler, calsanlarin performans arttirma cabalarinin icinde ¢hmain orgut
performansinda gozle goralur akér olusturaca&ini unutmamalidir.

Basarili liderler, calsanlarinin kararlara katilimlari ile ilgili uygun tamlar
hazirlayarak onlara cesaret vermelidir. Olanaklasgtlanmamasi durumunda,
calsanlar § tatminsizlgi yasayacak ve bu durum cghin performansi Uzerinde
olumsuz etkilere yol acacaktir (Yur§t&2010;82).

Liderlik eksikligi, psikolojik yildirmanin ortaya cikmasinda ve ga da
onlenememesinde en 6nemli etkenlerden biridir. lEkdgerlerin yonettgi 6rgutlerde,
yuksek personel @gsimi orani, diguk verimlilik, daha az yenilik ve boélumler arasi
catsma sonucu cajan sadakatinin azalmasi sistematik zararlara yoba&gadir

(www.haberler.com Orgiitiin yararina bir strateji olarak kullaniimdarumunda ise

orgutte psikolojik yildirmayi tetikleyen bir unsuraline gelmektedir ( Altunta
2010;3001).

5.3.1.2. Misyon, Vizyon ve Dgerlerin Calisan Performansina Etkisi

Evrende tum varliklar, mutlaka bir misyona sahiptiMisyonunu
tamamlayanlar ise, yok olma misyonunu dstlenirBu durum o&rgutler icinde
gecerlidir. Diglnen ve yaratici bir varlik olan insanlarin gludugu 6rgatler icin bu
konu, bilingli bir rasyonaliteyi iceren bir yapidad

Misyon orgutte kendini tanimlama ve varlik nedersorgulama ile ortaya
cikar. Kurulg misyonu bglaminda gelierek, gelecekte hangi konumda olmak
istedigi nokta bu dgerlendirme icindedir.

Orgitiin her kademesindeki galnlar, misyonu ve vizyonu iyi algiladiklarinda
uygulanacak politikalar, bitceler ve programlar ldeklenen seviyede olacaktir.
Calsanlarin performans agtari, 6rgitin misyon, vizyon ve gir tim cabalarini
sahiplendiklerinde gorilecektir (Ozmutaf, 2007;44).
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5.3.1.3. Giclendirme ve Casan Performansina Etkisi

Erstad’a gore guclendirme, “"cafinlara gorevleri ile ilgili kararlari vermelerini
sglayacak imkanlarin sunulmasi veya onlara kendiiyatérinin sorumlulgunu
ustlenebilecekleri bir ortamin anmasidir.

Thomas ve Tymon, gérevlerini nasil yerine getireteékleri konusunda karar
verme hakkina sahip cgdinlarin, dgerlerine gére daha yuksek performans
sergilediklerini ortaya koyrglardir.

Islerini anlamli bulan, slerinde bilgili ve becerikli, §i ile ilgili konularda stz
sahibi olarak, slerinde bir etkiye sahip oldwnu hisseden ¢ahnlar, bu konumda

olmayanlara gére daha yiksek performans gostercik(Col, 2008;36,39).

5.3.1.4.Is Tatmini ve Calisan Performansina Etkisi

[s tatmini, calganin kinden istedii ile elde ettginin kawilastirilmasi
sonucunda gostergioldugu duygusal tepki; icsel-gsal ve genel bakina iliskin
olumlu ya da olumsuz hisleri, yani en basit anlagekli ile isinde ne kadar mutlu
oldugunun belirlenmesidirIs tatmini, calsanin sine balanarak verimli cakmasini,
hatali ve defolu Griiniin azalmasigigiict devir oraninin ginesini sglar.

Is tatminsizlii, rol catsmasi, rol stresi, rol belirsigi, asiri is yuk,
profesyonel gefim ve Kariyer ilerlemesinden kaynaklanabilir. Saaugihinsel ve
bedensel rahatsizliklar, stres, 6rgutselihita azalma, yabancgena, tesislere zarar
verme, devamsizlik, gik verimlilik ve performans gibi olumsuzluklar yamaasina
ve c¢alganin i sabote ederekten ayrilabilmesine neden olmaktadir.

Is tatmini yiksek caganlarin, § tatmini digik olan cakanlara oranla daha

yuksek performans gostermesi beklenir (Gul, vd,8220

5.3.1.5. Orgutsel Bglilk ve Calisan Performansina Etkisi

Orglitsel balilik, kisinin calstig orgiite kagi hissettikleri olarak tanimlanir.
Orgute baglilk duyan calsanlar, 6rgutleri icin dgerli ve gerekli bir kaynak
konumundadirlar (Gul, vd, 2008;3).

Rekabetin ygun olarak ygandgl gunumuizde, Orgitsel gmriy1 yakalamak,
calisanlarin orgutlerine glik ve sadakatleri ile ikkilidir. Baglihk duyan calganlar,
calistiklari orgitte yiuksek performans gostererelgabél faaliyetlerin ve Uretimde
kalitenin artmasina katkida bulunacaklardir (Uy@@Q7;73).
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Bugune kadar performans ve orgutte sgadib&lili g1 ile ilgili birgok aratirma
yapilmstir. Ancak Leadership 1Q firmasinin gercestiedigi calismaya gore bu iki
veri, ayni cajmada toplanarak 20girketten elde edilen verilerde ilgin¢g sonuclar
ortaya cikmgtir. Bu sirketlerin %42 ‘sinde en iyi performans gdstereh sgalarin
orgutlerine bghligi en az olarak belirlenstir. Orta ve yiksek performansli
calisanlarin glerinden kopuk hissettikleri ve her gugei gelmeyi istemedikleri
vurgulanmgtir.

Calsmaya gore dfilk performanslilar, yiksek performanslilara oranla
orgutlerine daha Ighdirlar. Disuk performanslilara orgutte daha az, yiksek
performanslilara daha ¢ok gorevsdiektedir. Dguk performanslilarin yapmag)
Ustiine almagh ya da eksik yaphi gorevleri bitirmek ytksek performanslilara
dismektedir. Bu durum eksiyukil, stres sonu¢ olarak daska isler aramak

anlamina gelmektedir (Ozcelik, 2014).

5.3.2. Bireyden Kaynaklanan Unsurlar

Calsan performansini etkileyen bireysel unsurlar; gessi dil, ya gibi
demografik 0Ozellikler ve yetenek gibi rekabet Okédri ve algilar, arzular,
davranglar ve yonelimler gibi psikolojik 6zelliklerden alonaktadir.

Calisan performansina etki eden bireysel 6zelliklerireranis yapisina gore
degisiklikler gosterir. Bireylerin ksisel ozellikleri arttikcag performanslari da asti
gostermektedir.

Bireyin kisisel 0zellikleri, 6zel hayati ves ihayati, aile hayati, yam kalitesi,
ekonomik problemleri,si arkadalari ya da yoneticileriyle yadgi sorunlar, tlke
sorunlari, psikolojik ve fiziksel sorunlar, engelieeler, kurallar ve yasalar gibi
bircok bireysel, cevresel ve disinda meydana gelen durum ve olaylar sgadlarda
baski yaratarak yamlarini etkilemektedir.

Bu durum, cgitli hastaliklarla ifade edilen bir dizi olumsuzlaka yol acar.
Calisanin orgutsel performans kaybina sebebiyet verigeDyandan, caanlarin
performanslarini olumlu ya da olumsuz yonde etkijestres olgturan bu nedenler
arasinda olgan dg@rudan ilgki, sonuclar arasinda da benzerlikler gosterir
(Gumistekin ve Oztemiz, 2005;281).
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5.3.3. Dger Unsurlar

Diger unsurlar arasinda sayilan, gahin spesifik alanlardaki meslek
gruplarinda faaliyet gostermesi,sdgevre kgullarina gostergii uyumla, gelgen
teknolojilerin 6rgute yansitiimasi, sosyal guvenkenusunda eksiklikler, kriz
donemlerinin &irlasan sartlari, § yeri ile kalinan yer arasindaki uzaklik ve madde
bagimhligi gibi genel olaylarda, @gunlukla performans diikligin neden olan
unsurlar arasinda yer almaktadir (Ergun, 2008;54).

Calisan performansi, insan davrgarinin diger yonlerinde de gorulgii gibi,
kisinin sahip oldgu bireysel 6zellikleri ve icinde bulungu durumun ortak bir
fonksiyonudur (Yelbga, 2006;203). Calanlarin gekimine ve onlarin ekip icerisine
katiimlarina ygunlasan insan kaynaklari politikalarinin érgitler  tanafan
benimsenmesi, ¢cahn ve Orgut performansinda artsglayabilecektir (Yurttg,
2010;101).
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6. BIR UYGULAMA

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gunumuzdesietmeler, calanlarina dger vererek onlara her agidargsidi ve
guvenli ortamlar yaratmaya cghalarina rgmen, son yillarda ¢glnlar igin ciddi
bir tehdit olyturan psikolojik yildirma ve orgitsel adaletsizkkvramlari ile kag
karsiya kalabilmektedirler. Psikolojik yildirma ve otgél adaletsizlik caganlarin §
stres ve performansini, motivasyon ve orgutsellilogini etkileyen 6nemli bir
unsurdur.

Bu calsma, aratirma alanina girensi yerlerinde cakanlarin, psikolojik
yildirma ve o6rgutsel adaletsizlik davrglarina maruz kalma durumlarina goére bu
davranglarin ygzunlugunu saptamak, si stresi ve performanslarini etkileyip
etkilemedgini belirlemek ve aralarinda nasil bir skinin var oldigunu ortaya
koymak amaciyla yapilrgtir.

Psikolojik yildirma ile ilgili bircok argtirma yapilmg ve konular ayri ayri ele
alinarak incelenmgtir. Bu tez calmasinda, oOrgutleri yayayava yok eden
psikolojik yildirma ile muicadelede c¢gdnlar, oOrgatleri ve kamuoyunu
bilinclendirmek amaclanmgtir. Psikolojik yildirmanin yarag olumsuzluklarin
olusmamasi icin gereken oOnlemlerin alinmasi, solasi durumunda ise; g
yontemler kullanilarak bu etkilerin en aza indirdsiyle sglikli ve verimli calsma
ortamlarinin olgacasl kesindir.

Bu calsmanin ilgililere yol gosterici olmasi ve konu ildgili yapilacak

calismalara katkida bulunmasi amaclanmaktadir.

6.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklari

Bu argtirma Gebze Organize Sanayi Bolgesi'nde otomotim ganayinde
faaliyet gosteren bir firmada farkli hiyegde dizeylerde cagan bireyler Gzerinde
gerceklgtirilmi stir.

Isletme calganlarinin § yogunluklari ve kimliklerinin ortaya cikabilege
distncesi ile anketi doldurmak istememesisarena sirasinda katasilan diger bir

kasit olmuytur.
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6.3. Arastirmanin Modeli

Bu bolimde argirmanin amagclarina uygun olarak kavramsal bir rhode
gelistiriimis ve bu model Uzerinde ggkenler arasi ikkiler sekiller yardimiyla

sembolize edilmtir. Arastirmanin modelBekil 6.1."de gorilmektedir.

PSIKOLOJ iK YILDIRMA

Kendini Gosterme véetisime
Yonelik Saldirilar is STRES
Sosyaliliskilere Yonelik
Saldirilar

ftibara Yonelik Saldirilar
Yasam Kalitesi ve Meslge
Yonelik Saldirilar

Sagliga Yonelik Saldirlar

CALI SAN
PERFORMANSI

ORGUTSEL ADALETSiZLiK

Dagitimsal Adaletsizlik
Prosedurel Adaletsizlik
Kisilerarasiiliskide
Adaletsizlik

Bilgisel Adaletsizlik

Sekil 6.1: Arastirma Modeli
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6.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsamindasagidaki hipotezler test edilmektedir.

H1: Calsanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalmalagistresini anlamli bigekilde

etkilemektedir.

Hla: Calsanlarin psikolojik yildirmanin kendini goésterme vetisime yonelik

saldirilar boyutuna maruz kalmalayistresini anlamli bisekilde etkilemektedir.

H1b: Calsanlarin psikolojik yildirmanin sosyalgkilere yonelik saldirilar boyutuna

maruz kalmalarisi stresini anlamli bisekilde etkilemektedir.

Hlc: Calsanlarin psikolojik yildirmanin itibara yonelik saldar boyutuna maruz

kalmalari § stresini anlamli bigsekilde etkilemektedir.

H1d: Calsanlarin psikolojik yildirmanin yam kalitesi ve mesfe yonelik saldirlar
boyutuna maruz kalmalag stresini anlamli bigekilde etkilemektedir.

Hle Calsanlarin psikolojik yildirmanin ghga yonelik saldirilar boyutuna maruz
kalmalari § stresini anlamli bisekilde etkilemektedir.

H2: Calsanlarin psikolojik yilmaya maruz kalmalari perfomskarini anlaml bir
sekilde etkiler.

H2a: Calsanlarin psikolojik yildirmanin kendini gosterme vetisime yonelik

saldirilar boyutuna maruz kalmalari performanslaamamli birsekilde etkiler.

H2b: Calsanlarin psikolojik yildirmanin sosyalgkilere yonelik saldirilar boyutuna

maruz kalmalari performanslarini anlamli g@kilde etkiler.

H2c: Calsanlarin psikolojik yildirmanin itibara yonelik saldar boyutuna maruz

kalmalari performanslarini anlamli kekilde etkiler.

H2d: Calsanlarin psikolojik yildirmanin yam kalitesi ve mesfe yonelik saldirilar

boyutuna maruz kalmalari performanslarini anlamnlgékilde etkiler.

H2e: Calsanlarin psikolojik yildirmanin gaga yonelik saldirilar boyutuna maruz
kalmalari performanslarini anlamli kekilde etkiler.

H3: Psikolojik yildirma 6rgutsel adaletsiglianlamli birsekilde etkilemektedir.
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H4: Orglitsel adaletsizlik psikolojik yildirmayi anlarbir sekilde etkilemektedir.
H5: Orgiisel adaletsizlikistresini anlamli bigekilde etkilemektedir.

H5a: Orgltsel adaletsidiin dagitimsal adaletsizlik boyutus istresini anlaml bir

sekilde etkilemektedir.

H5b: Orgiitsel adaletsidlin prosedirel adaletsizlik boyuty stresini anlamli bir
sekilde etkilemektedir.

H5c: Orgutsel adaletsiglin kisilerarasi adaletsizlik boyutus istresini anlamli bir

sekilde etkilemektedir.

H5d: Orgiitsel adaletsilin bilgisel adaletsizlik boyutusistresini anlamli bigekilde

etkilemektedir.
H6: Orgltsel adaletsizlik cglan performansini anlamli kiekilde etkilemektedir.

H6a: Orgitsel adaletsidlin dagitimsal adaletsizlik boyutu cahn performansini

anlamli birsekilde etkilemektedir.

H6b: Orgutsel adaletsigin prosedirel adaletsizlik boyutu galn performansini

anlamli birsekilde etkilemektedir.

H6c: Orgutsel adaletsidlin kisilerarasi adaletsizlik boyutu cgdin performansini

anlamli birsekilde etkilemektedir.

H6d:Orgutsel adaletsigin bilgisel adaletsizlik boyutu cahAn performansini

anlamli birsekilde etkilemektedir.

H7: Is stresi cakan performansini anlamli kiekilde etkilemektedir.

6.5. Evren ve Orneklem

Is yerlerinde psikolojik yildirma ve orgiitsel adaizli& uygulamalari ve
etkilerine yonelik olarak yapilan bu atema kapsaminda, Gebze Organize Sanayi
Bélgesi'nde otomotiv sektdriinde faaliyet gdstererfidhhasindan rastgele secilen
ust, orta kademe yoneticiler ve astlarsarenanin érneklemini okturmaktadir.

Anket 238 cakana dgitiimis, fakat 46’sinda eksik cevaplar olmasindan dolayi
calismaya dahil edilmengtir. Toplamda 192 anket gecerli sayigtm. Katilim orani
% 80 olmutur.
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6.6. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri ve bilgi toplamak icin anket yonterail&niimistir. Arastirma
icin hazirlanan anket bebdlimden olgmaktadir. Anketin birinci boélimunde
calisanlarin  demografik 6zelliklerinin (%aCinsiyet- Egitim Durumu-Kurumda
Calisma Suresi-Pozisyon) belirlenmesine yonelik ifadelger verilmitir. Ikinci
boluminde, psikolojik  yildirma kavramini  anamaya yonelik  sorular
bulunmaktadir. Uctincti  boliminde, orgitsel adalétsizle ilgili  sorular
bulunmaktadir. Doérdlinci boélimdes istresi ve bgnci bolimde de cajan
performansi ile ilgili sorulara yer verilgtir.

Ankette toplam 71 soru bulunmaktadir. Bu sorulaitda5 soru demografik
degiskenler ile ilgili sorulari, ikinci b6éliumde yer alad7 soru ¢ yerinde psikolojik
yildirma ile ilgili sorulari, Gcuncl bolimde yelaa 20 soru 6rgutsel adaletsizlikle
ilgili sorular, dordinct bélimde yer alan 5 sogustresi ile ilgili sorular ve son

bolimdeki 4 soru ise ¢caan performansi ile ilgili sorulari kapsamaktadir.

6.6.1. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Ankette yer verilen tum gigskenler ile ilgili 6lcekler 5°li Likert dlcgine goére
degerlendirilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, ... 5= Kesinlikle Kdiyorum).

Arastirma bunyesinde psikolojik yildirmayi dlgmek icidPT Questionnaire
(Leymann Inventory of Psychological Terror) dicesas alinarak hazirlangnolan
37 adet psikolojik yildirma davrami kullaniimsstir. Leymann &l¢ginin orijinal
surimu 45 adet yildirma davrami icermekteyken, bu agrmada benzer anlamlar
iceren 8 soru anket formundan c¢ikarilarak soruss&8ji’ ye indirilmitir. Psikolojik
yildirma ile ilgili tum sorular bg(5) basamakl Likert tipinde hazirlargralan 6lgek
ile 6lctlmektedir (Ozcan, 2011; 112).

Orgutsel adaletsizlik algilarinin 6lgiimiinde Colty(2001)'in 4 6rgitsel adalet
boyutunu ele alda 6lgek kullaniimgtir. ifadeler, direkt olarak adaletsizlik algilarini
belirleyebilmek i¢in anket formunda negatif ciimteleklinde kullaniimgtir.

Is stresini 6lgmek icin House ve Rizzo (1972)nun igetigi olcek
uyarlanmstir (Sulu; 2010).

Calisan performansi 0lge calisan performansi Sigler ve Pearson (2000)'in,
Kirkman ve Rosen (1999)'dan afdive Col'tiin 2008 yilinda yayinlanan “Algilanan
Guglendirmeninisgéren Performansi Uzerine Etkileri” adli makalekinde yer alan
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4 ifade ile olctlmitir. Olcek 4 adet sorudan etakta ve tek boyutlu bir lgektir
(Yurttas, 115;2010).

6.7. Verilerin Analizi

Arastirma verilerinin dgerlendiriimesinde SPSS for Windows 21.0 (Statistica
Program for Social Sciences) paket programi kuhagtir.

Demografik dgiskenlerin (ya, cinsiyet, @itim durumu, kurumda caima
suresi, pozisyon) gerlendiriimesinde Frekans ve Yuzdedilani Analiz Teknikleri
kullaniimistir.

Arastirmanin yapi gecedini belirlemek amaciyla Faktor Analizi Telgni
kullaniimig, guvenilirligini test etmek icin ise madde analizine dayal aMar
hesaplanan Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayesaplanngtir.

Arastirmanin hipotezlerinin dgulugunu test etmek icgin Korelasyon ve
Regresyon Analizleri kullanilngtir. TUm istatistiksel ¢ézimlemelerde .05 anlarklili

dizeyi temel alinngtir.
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7. ARASTIRMA BULGULARI

7.1. Ankete Katilan Calsanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin
Bulgu ve Yorumlar

Calisanlarin ya dagihmlari sgsagida verilmitir;

Tablo 7.1: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yaslarina gére dagilimlari

Yas Araliklarf Frekansla| Yiizde %
19-29 43 22,4
30-40 111 57,8
41 -51 36 18,8
52 - 62 2 1,0
Total 192 100,0

Arastirmaya katillan ¢cajanlarin % 1’ i 52-62 yaarasi, % 18,8 i 41-51 ya
arasl, % 57,8’ i 30-40 yaarasi ve % 22,4’ (i 19-29 yarasidir.

Calisanlarin cinsiyet dagilimlari asagida verilmistir:

Tablo 7.2: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimlar

olusmaktadir.

[Cinsiye] Frekansla| Yiizde %
Kadin 33 17,2
Erkek 159 82,8
Total 192 100,0

Arastirmaya katilan caganlarin % 17,2’ si kadinlardan, % 82,8’ i erkekkamd



Calisanlarin gitim durumu dgilimlar asagida verilmgtir:

Tablo 7.3: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlarina gore

dagilimlar
Egitim | Frekansla| Yiizde %
Lise 119 62,0
Yuksekokulf 28 14,6
Lisans 35 18,2
Lisansustu 10 5,2
Total 192 100,0

Arastirmaya katilan ¢caganlarin %62’si lise, % 14,6’s1 yuksek okul, % 18j2’

lisans ve %5,2’si lisansistl seviyesingdim gormustir.

Calisanlarin kurumda c¢aima strelerine gore g@dimlari ssagida verilmitir:
Tablo 7.4: Arastirmaya katilan calisanlarin kurumda calisma surelerine gore

dagilimlar

Kidem (Y1l)| Frekansla| Yiizde %
1 Yildan az 4 2,1
1-3 28 14,6
4-6 49 25,5
7-10 55 28,6
10 + 56 29,2
Total 192 100,0

Arastirmaya katilan ¢cajanlarin % 2,1'i 1 yildan az, % 14,6’s1 1-3 yil ard%
25,5'i 4-6 yil arasl, % 28,6's1 7-10 yil arasI veZ&,2'si 10 yildan fazla bir stredir

kurum calganidir.
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Calisanlarin pozisyonlarina gore glamlari asagida verilmitir
Tablo 7.5: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin pozisyonlarina gore dgilhimlar

Pozisyon Frekansla| Yizde %
Orta Kademe Yonetic 11 5,7
Sef 4 2,1
Uzman 23 12,0
Idari Personel 16 8,3
Teknik Personel 33 17,2
Diger 105 54,7
Total 192 100,0

Arastirmaya katilan ¢aganlarin % 5,7’si orta kademe yonetici, % 2 s€f, %
12’si uzman, %8,3’U idari personel, % 17,2’si tékpersonel ve % 54,7’si bunlarin

disinda bir unvan sahibidir.

7.2. Faktor Analizi

Olgeklerin temel bilgenlerini tespit etmek amaciyla faktor analizi tegkni
uygulanmgtir. Verilerin faktor ¢coziimlemesine uygun olup obhfani tespit etmek
amaciyla KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) ve Bartlett testlkullaniimstir.

Faktor analizi sonucunda yapilan temel gglder analizi ile dlggin KMO
degeri 0,898, Bartlett testi sonucu 0,000 olarak boiugtur. Faktér analizinde KMO
olcata, 0,80-0,89 arasinda bulugdanda cok iyi kabul edilmektedir. Bartlett testi ise
anlamh ¢ikmgtir. Asagidaki Tablo 7.6. 'da faktor analizi sonuglarina yerilmistir.
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Tablo 7.6 : Faktor Analizi Sonuclari

Sorular/Faktorler

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Kendini Gostermell 565

K2 ,612

K4 927

K5 ,586

K6 ,686

K7 ,710

K8 , 758

K9 677

Sosyal ilskiler 2 ,679

S3 ,809

S4 , 164

Itibara Yoénelik 1 ,80¢

\"2J

2 ,806

6 ,558

17 976

i8 464

Yasam Kalitesi 3 ,67

Y4 124

Y5 ,639

Saliga Yonelik 1 ,781

SY3 ,679

SY4 ,567

Dagitimsal adsz1 ,830

D2 ,834

D3 ,875

D4 ,849

Prosedirel adsz 1 ,667

P2 , 712

P3 122

P4 ,630

P5 ,673

P6 ,616

P7 ,693

Kisilerarasi adsz 1 ,801

KA2 , 799

KA3 , 793

KA4 ,666

Bilgisel adsz 1 ,654

B2 , 736

B3 , 745

B4 712

Is stresi 1 ,691 ,554

[S2 , 7192

1S3 (72

1S4 ,685

1S5 , 748

Calisan Perform 1 ,868

GP2 .896

CP3 909

CP4 ,907
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7.3. Guvenilirlik Analizi

Degiskenler arasindaki gkilerin korelasyon analizleri ve ileri sirilen
hipotezlerin Anova ve regresyon analizleri ile tesdilmesinden o©nce, faktor
analizleri sonuclarina gore gruplanan sorular, aalicevaplara goére biggrilerek
guvenilirlik analizine tabi tutulmgiur.

Guvenilirlik kisaca, bir dlgimun hatadan go@siz kalma derecesini ifade
etmektedir. Dger bir ifadeyle, bir 6lcek icindeki ifadeler aradaki ortalama ikkiyi
g6z 6nlne alan olgimin icsel tutagii ortaya koymaktadir. Olga tutarli,
dengeli ve tekrarlanabilir olmasi guvenilgihin en temel goéstergeleridir. Tutarh
olmasi dl¢gin 6lgcme kurallarina, veri kayit ve kodlamasina wyglmasi anlamina
gelmektedir. Dier taraftan bir 0lggéin dengeli olmasiysa ger deiskenlerin ayni
kalmasi keuluyla zaman icinde ggsmemesini ifade etmektedir. Tekrarlanabilir
olmasi ise, Olgén tek bir zamandaki tek bir testle sinirli kalmamatekrar
uygulanabilmesi ve zaman icinde givenilir olmasgistermektedir (Ozcan,
2011;112, 113).

Bu tez cakmasinda o&lgeklerin guveniliginin belirlenmesinde literatirdeki
benzer cabmalarda dikkate alinarak en sik kullanilan guvdikliolcimi olan
Cronbach alpha geri kullaniimstir. Cronbach Alfa Katsayisi, 6lgcekte yer alan n
sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa aranési ile bulunan birgalikli
standart dgisim ortalamasidir.

Sonucun guvenilir olup olmagina Cronbacts Alpha () degerine gére karar

verilir (http://spsscenter.com/).

0,00< a < 0,40 ise guvenilir deldir.

0,40< a < 0,60 ise dgiik guvenilirliktedir.

0,60< a < 0,80 ise oldukca guvenilirdir.

0,80< 0. < 1,00 ise yuksek derecede guvenilirdir.
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Tablo 7.7: Guvenilirlik Analizi Sonuglari

DEGISKENLER CRONBACH’S ALPHA
Kendini Gosterme velletisim 0,882
Sosyaliliskiler 0,900
Itibara Saldiri 0,915
Yasam Kalitesi ve Mesleki Durum | 0,826
Sagliga Yonelik Saldirlar 0,834
PSIKOLOJ IK YILDIRMA 0,845
Dagitimsal Adaletsizlik 0,913
Prosedirel Adaletsizlik 0,900
Kisilerarasi Iliskide Adaletsizlik 0,972
Bilgisel Adaletsizlik 0,940
ORGUTSEL ADALETS iZL iK 0,810
Is Stresi 0,870
Calisan Performansi 0,926

Guvenilirlik analizinde, faktor analizi sonucunddaya c¢ikan alt boyutlarin ve
Olceklerin tamaminin alfa katsayilarina bakgmi Yukaridaki Tablo...de ilgili
degiskenler ve Cronbach Alfa Katsayilari gorilmektediablo7.7’ de gorilece
Uzere psikolojik yildirma, orgutsel adaletsizlik vdanslari, is stresi ve cagan
performansi ile ilgili dgiskenlerin her birinin ayri ayri SPSS’de Cronbach hp
guvenirlilik analizleri yapilmy ve guvenirlilikleri 0.81 ile 0.97 arasinda bulungtur.
Dolayisiyla tim dgiskenlerin guvenilirlikleri Tablo 7.7° de gorulgii gibi yuksek

derecede guvenilir cikrtir.

7.4. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki gkinin dizeyini ve yonunu belirlemeye yardimci olan
istatistiki yonteme korelasyon analizi adi veriltegkr. Calgma kapsaminda
kullanilan Pearson korelasyonu ile iki gilken arasinda gki olup olmadgina
bakilmaktadir. Pearson katsayisi “r’ harfiyle setit@oedilmekte ve bu katsayi r-1
ile r+1 arasinda dgsmekte ve 1'e yakkiikca iki desisken arasindaki gkinin

glcunun artgini géstermektedir.
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Korelasyon analizi i¢cin asirmanin dgiskenleri olan psikolojik yildirma,
orgutsel adaletsizlik alt geskenleri ve § stresi, calan performansi dgskenlerini
temsil eden oOlceklerin Pearson korelasyon katsayhasaplanmtir. Genellikle,
eger r > 0.70 ise, digskenler arasindagucli iliski” bulundusu kabul edilmektedir.
Eger r = 0.40 ile 0.70 arasinda iseyta derecedg r = 0.20 ve 0.40 arasi isedyif
bir iligki” oldugu soylenir. EBer r < 0.20 ise ihmal edilecek ikki” olarak
nitelendirilmektedir (Ozcan, 2010; 113).

Tablo 7.8: Psikolojik Yildirma, Orgiitsel Adaletsizlik, is Stresi ve Calsan
Performansi Arasindaki Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 I 8 9 10 11

Kengosys 1

Sosilys LA440%% 1

Itibarys | ,501*% ,610** |1

Yaskalys | ,491*% ,564** |,496** |1

Saliys | ,442*| 574** | 552* | 579* |1

Dagadsiz | ,272*% 0,047 0,09| 0027 0,108 1

Proadsiz | ,531*f ,391* | 519**| 416**|,431* | 453** |1

Kisadsiz | ,601** ,312** | 433**|,405* | ,423** | ,350** | 554** |1

Biladsiz | ,574**| ,294** | 394** | 416** | ,443** | ,415** | 618** |, 743** |1

Stress A27 143* | [ 274%*|,264* | ,320%F | ,274** | ,427** | ,588** | ,601** | 1

Perf. 0,06 -,149¢-0,092| -0,05| -0,05| 0,095 0,101 ,122* ,175213** |1

*p<0.05 diizeyinde anlamli; **p<0.01 dizeyinde anliam

Tablo7.8.’de goruldgi Gzere psikolojik yildirmanin kendini gésterme ve
iletisime yonelik saldirlar, sosyal gkilere yonelik saldirilar, itibara yonelik
saldirilar, yaam Kkalitesi ve mesfe yonelik saldirilar ile géhiga yonelik
saldirilardan olgan bg alt boyutunun her biri birbiri ile #kilidir. Bu ili skinin
duzeyi r; ,442 ile ,501 gerleri arasinda ggésmekte ve orta derecede birskiye
isaret etmektedir. S6z konusu gigkenler arasindaki gki p<0.01 dizeyinde
anlamhidir.

Psikolojik yildirmanin kendini gosterme ve iktne yonelik saldirilar boyutu
ile Orgutsel adaletsiglin dagitimsal adaletsizlik alt boyutu arasinda pozitif ve
anlamh bir iligki vardir. Psikolojik yildirmanin boyutlari ilg stresi arasinda pozitif
ve anlamli ilgkiler oldugu gézlemlenmektedir.

Psikolojik yildirmanin sosyal gkilere yonelik saldiri boyutu ile performans

arasinda negatif ve anlaml birgki oldugu g6zlemlenmektedir. Ancak yildirmanin

77



diger dort alt boyutu ile calan performansi arasinda herhangi birskili
bulunamamytir.

Orgutsel adaletsiZlin dort alt boyutu iled stresi arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski oldugu gozlenmektedir. Ayrica 6rgutsel adaletgjrlikisilerarasi ilgkilerde
adaletsizlik ve bilgisel adaletsizlik alt boyutlate calsan performansi arasinda
anlamh bir iligki oldugu bulunmugtur.

Is stresi ile cakan performansi arasinda pozitif ve anlamli bigkilioldugu

gozlemlenmektedir.
7.5. Regresyon Analizleri

7.5.1.isyerinde Psikolojik Yildirma'nin Isten Kaynaklanan Strese
Etkileri
Tablo 7.9: Psikolojik Yildirma'nin Isten Kaynaklanan Strese Etkilerini

Inceleyen Regresyon Analizi

Bagimsiz D&iskenler | Standardize Beta Kat Sayis| t Degeri | P( Sig.)
Sabit Dger 9,536 ,000
Psikolojik Yildirma ,361 5,332 ,000

R? ,126; F: 28,428; Durbin-Watson: 1,758

Regresyon analizi sonuclagunu ortaya koymaktadir ki, psikolojik yildirma
isten kaynakli stresi anlamli bigekilde etkilemektedir. Bu @amda ” H1:
Calsanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalmalag stresini anlamh birgsekilde
etkilemektedir.”Hipotezinin kabul edild@i gorilmektedir.
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7.5.2.1syerinde Psikolojik Yildirma Boyutlarinin Isten Kaynaklanan
Strese Etkileri

Tablo 7.10:Psikolojik Yildirma’ nin Be s Boyutunun Isten Kaynaklanan Strese

Etkilerini inceleyen Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler | Standardize Beta Kat Sayilari | t Degeri | P(Sig.)
Sabit Deger 7,936 ,000
KGIYS ,365 4,602 ,000
SiYs -,212 -2,342 | ,020
iYS ,084 ,940 ,348
YKMYS ,042 ,478 ,633
SYS ,210 2,383 ,018

R%:,206 ; F: 10,895

R? deseri bazimli degiskendeki dgisimin, bazimsiz dgiskenler tarafindan ne
kadar tanimlanabildini gosteren bir 6lciidiir. Modelde ?Riezeri 0,206 olarak
bulunmutur. Buna goresi stresini, modeldeki psikolojik yildirma boyutlake ilgili
bagimsiz dgiskenlerin tumu % 20,6 duzeyinde aciklayabilmekteDurbin-Watson
degeri 1,915 c¢ikmgtir. Otokorelasyon yoktur.

Regresyon analizi sonuclagunu ortaya koymaktadir ki, psikolojik yildirma
boyutlarindan kendini gosterme ve ijgtie yonelik saldiri ile sdiga yonelik saldir
yapildgi algisi sten kaynaklanan stresi pozitif ve anlamli ggkilde etkilemektedir.
Sosyal ilgkilere yonelik saldiri yapilgh algisi ise ¢ stresini negatif ve anlamli bir
sekilde etkilemektedir. Ancak itibara yonelik saldile yasam kalitesi ve mesge
yonelik saldirining stresi Uzerinde anlaml bir etkisi yoktur.

Bu baglamda 'Hla: Calsanlarin psikolojik yildirmanin kendini gosterme ve
iletisime yonelik saldirilar boyutuna maruz kalmalgristresini anlamh bigekilde
etkilemektedir.” “H1b: Calsanlarin psikolojik yildirmanin sosyal gkilere yonelik
saldirilar boyutuna maruz kalmalagistresini anlamli bisekilde etkilemektedir.” ve
“’Hle: Calsanlarin psikolojik yildirmanin ghga yonelik saldirilar boyutuna maruz
kalmalari § stresini anlamli bigekilde etkilemektedir.” hipotezlerinin kabul edif
gorulmektedir. Buna kam H1c ve H1d desteklenmengiir
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7.5.3. Isyerinde Psikolojik Yildirmanin Calisan Performansina
Etkisi

Tablo 7.11:Psikolojik Yildirmanin Cali san Performansina Etkisini Inceleyen

Regresyon Analizi

Bagimsiz D&iskenler | Standardize Beta Kat Sayis| t Degeri | P(Sig.)
Sabit Dger 18,785 | ,000
Psikolojik Yildirma -,072 -,988 324
R: ,000; F: ,977; Durbin-Watson: 2,142

Regresyon analizi sonuclaunu ortaya koymaktadir ki, psikolojik yildirmanin
calsan performansi Uzerinde anlamli bir etkisi yoktBu balamda, 'H2:
Calisanlarin psikolojik yilmaya maruz kalmalari performskarini anlamli bigekilde
etkiler.” Hipotezi desteklenmerstir.

7.5.4. 1lsyerinde Psikolojik Yildirma Boyutlarinin  Calisan

Performansina Etkisi

Tablo 7.12:Psikolojik Yildirma’nin Be s Boyutunun Calisan Performansina

Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler | Standardize Beta Kat Sayilari | t Degeri | P (Sig.)
Sabit Deger 16,893 | 0,000
KGIiYS ,171 1,942 ,054
Siys -,193 -1,916 ,057
iYs -,072 -, 728 ,468
YKMYS -,005 -,055 ,956
SYS ,027 ,279 ,781

R%:,019; F: 1,732 ; Durbin-Watson: 2,166

Regresyon analizi sonuclagunu ortaya koymaktadir ki, psikolojik yildirma
boyutlarinin cakan performansi tUzerinde anlamh bir etkisi yoktur.

Bu baglamda 'H2a: Calsanlarin psikolojik yildirmanin kendini gosterme ve
iletisime yonelik saldirlar boyutuna maruz kalmalarifpenanslarini anlaml bir
sekilde etkiler.” "H2b: Calsanlarin psikolojik yildirmanin sosyalgkilere yonelik
saldirilar boyutuna maruz kalmalar performanslaanlamli bir sekilde etkiler.”
“’H2c: Calsanlarin psikolojik yildirmanin itibara yonelik saidiar boyutuna maruz
kalmalari performanslarini anlaml bigekilde etkiler.” “"H2d: Calsanlarin
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psikolojik yildirmanin ygam kalitesi ve mesfe yonelik saldirilar boyutuna maruz
kalmalari performanslarini anlamli bgekilde etkiler.” ve "H2e: Calsanlarin
psikolojik yildirmanin sgliga yonelik saldirllar boyutuna maruz kalmalari

performanslarini anlaml bgekilde etkiler.” Hipotezleri desteklenmestir.

7.5.5.1syerinde Psikolojik Yildirma’nin Orgiitsel Adaletsizlige Etkisi
Tablo 7.13:Psikolojik Yildirma’'nin Orgiitsel Adaletsizli ge Etkisini Inceleyen

Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler | Standardize Beta Kat Sayisi | t Degeri | P (Sig.)
Sabit Deger 8,342 ,000
Psikolojik Yildirma ,558 9,280 ,000

R%: ,308; F: 86,112 ; Durbin-Watson: 1,725

Regresyon analizi sonuglagunu ortaya koymaktadir ki, psikolojik yildirma
orgutsel adaletsizli anlamli bir sekilde etkilemektedir. Bu k@gamda 'H3:
Psikolojik yildirma orgutsel adaletsigii anlamli  bir sekilde etkilemektedir.”

hipotezinin kabul edildii gorilmektedir.

7.5.6.1syerinde Orgutsel Adaletsizlgin Psikolojik Yildirmaya Etkisi
Tablo 7.14:Orgiitsel Adaletsizligin Psikolojik Yildirmaya Etkisini Inceleyen

Regresyon Analizi

Bagimsiz D&iskenler | Standardize Beta Kat Sayisi| tDgeri | P(Sig.)
Sabit Deger 5,559 ,000
Orgltsel Adaletsizlik | ,558 9,280 ,000

R’ ,308:; F: 86,112; Durbin-Watson: 1,547

Regresyon analizunu ortaya koymaktadir ki, 6rgutsel adaletsizlikkpkojik
yildirmayr anlaml bir sekilde etkilemektedir. Bu kgamda 'H4: Orgltsel
adaletsizlik psikolojik yildirmayr anlamli bigekilde etkilemektedir.” hipotezinin
kabul edildgi gorilmektedir.
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7.5.7.1syerinde Orgutsel Adaletsizlgin is Stresine Etkisi

Tablo 7.15:Orgiitsel Adaletsizligin isten Kaynaklanan Strese Etkisiniinceleyen

Regresyon Analizi

Bagimsiz D&iskenler | Standardize Beta Kat Sayis| t Degeri | P(Sig.)
Sabit Dger 5,873 ,000
Orgltsel Adaletsizlik | ,598 10,280 | ,000

R: ,354: F: 105,680 Durbin-Watson: 2,006

Regresyon analizi sonuclagunu ortaya koymaktadir ki, 6érgutsel adaletsizlik
isten kaynaklanan stresi anlamli biekilde etkilemektedir. Bu @amda ‘H5:
Orglisel adaletsizliksi stresini anlaml bisekilde etkilemektedir.” hipotezi kabul

edilmektedir.

7.5.8. iIsyerinde Orgutsel Adaletsizlgin Boyutlarinin is Stresine

Etkisi
Tablo 7.16:Orgiitsel Adaletsizligin Dért Boyutunun isten Kaynaklanan Strese

Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler | Standardize Beta Kat Sayisi | t Degeri | P(Sig.)
Sabit Deger 6,923 ,000
Dagadsiz ,002 ,025 ,980
Proadsiz ,041 ,549 ,584
Kisadsiz ,307 3,592 ,000
Biladsiz ,347 3,794 ,000

R%:,394 ; F: 32,087 ; Durbin-Watson: 2,040

Regresyon analizi sonuclagunu ortaya koymaktadir ki, drgutsel adaletginli
boyutlarindan kilerarasi ilskilerde adaletsizlik ile bilgisel adaletsizlistén
kaynaklanan stresi anlamli biekilde etkilemektedir. Ancak @eaimsal adaletsizlik
ve prosedurel adaletsizlik boyutlaringnsiresi tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

Bu balamda“H5a: Orgutsel adaletsiZin dagitimsal adaletsizlik boyutus i
stresini anlamli birsekilde etkilemektedir.”, ve 'H5b: Orgutsel adaletsiin
prosedirel adaletsizlik boyutws istresini anlaml birsekilde etkilemektedir.”

Hipotezleri desteklenmegtir. Buna kagin “H5c: Orgutsel adaletsiin
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kisilerarasi adaletsizlik boyutus istresini anlamli birsekilde etkilemektedir.”ve
“’"H5d: Orglitsel adaletsi#lin bilgisel adaletsizlik boyutusistresini anlamli bir

sekilde etkilemektedir.” Hipotezlerinin kabul edilg gortlmektedir.

7.5.9. isyerinde Orgiitsel Adaletsizlgin Calisan Performansina
Etkisi

Tablo 7.17:Orgiitsel Adaletsizligin Calisan Performansina Etkisiniinceleyen

Regresyon Analizi

Bagimsiz D&iskenler | Standardize Beta Kat Sayis| t Degeri | P(Sig.)

Sabit Deer 14,591 | ,000
Orgltsel Adaletsizlik | ,155 2,165 ,032

R:,019; F: 4,687; Durbin-Watson: 2,125

Regresyon analizi sonuglaunu ortaya koymaktadir ki, Orgutsel adaletsizlik
calsan performansini anlamli bigekilde etkilemektedir. Bu kgamda 'H6:
Orgiitsel adaletsizlik c¢alan performansini anlamli bigekilde etkilemektedir.”
hipotezi kabul edilmektedir.

7.5.10. Isyerinde Orgitsel Adaletsizlik Boyutlarinin  Calisan
Performansina Etkisi

Tablo 7.18:Orgutsel Adaletsizlin Dért Boyutunun Calisan Performansina

Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken | Standardize Beta Kat Sayisi | t Degeri | P(Sig.)
Sabit Deger 13,486 ,000
Dagadsiz ,033 ,399 ,690
Proadsiz -,020 -,210 ,834
Kisadsiz -,018 -,163 ,871
Biladsiz ,188 1,607 ,110

R: ,011; F:1,536 ; Durbin-Watson: 2,116

Regresyon analizi sonuclagunu ortaya koymaktadir ki, 6érgutsel adaletsizlik
boyutlarinin cakan performansi Gzerinde anlamh bir etkisi yoktBu balamda
“"H6a: Orgutsel adaletsiglin dagitimsal adaletsizlik boyutu ¢ahin performansini
anlamli bir sekilde etkilemektedir.” *H6b: Orgiitsel adaletsidlin prosediirel
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adaletsizlik boyutu cajan performansini anlaml hiekilde etkilemektedir.” *H6c:

Orglitsel adaletsizin kisilerarasi adaletsizlik boyutu ¢gdin performansini anlamli
bir sekilde etkilemektedir.” ve H6d:Orgitsel adaletsizlin bilgisel adaletsizlik
boyutu calgsan performansini anlamli bigekilde etkilemektedir.” hipotezleri

desteklenmemektedir.

7.5.11. isten Kaynaklanan stresin Calsan Performansi Uzerine
Etkisi

Tablo 7.19:1s Stresinin Calisan Performansini Etkilemesiniinceleyen

Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken | Standardize Beta Kat Sayisi | t Degeri | P(Sig.)
Sabit Degisken 14,622 | ,000
Stres ,213 3,010 ,003
R?: ,040; F: 9,060 ; Durbin-Watson: 2,116

Regresyon analizi sonuclagunu ortaya koymaktadir kisten kaynaklanan
stres, ¢akan performansini anlamli biekilde etkilemektedir. Bu Eamda 'H7: Is
stresi ¢akan performansini anlamli bgekilde etkilemektedir.” hipotezinin kabul
edildigi gorulmektedir Asagida ki Tablo 7.20’de hipotezlerin kabul ve red dutar
gosterilmektedir.

Tablo 7.20:Hipotez Analizleri Sonuclari

ILERT SURULEN HiPOTEZLER KABUL VEYA
RED DURUMU

H1: Calsanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalmalag stresini
anlamh birsekilde etkilemektedir. KABUL

Hla: Calsanlarin psikolojik yildirmanin kendini gdsterme e
iletisime yonelik saldirilar boyutuna maruz kalmalagl stresini

anlamli birsekilde etkilemektedir. KABUL
H1b: Calsanlarin psikolojik yildirmanin sosyal gkilere yonelik

saldirilar boyutuna maruz kalmalag stresini anlamli birsekilde KABUL
etkilemektedir.

Hlc: Calsanlarin psikolojik yildirmanin itibara yonelik saldar

boyutuna maruz kalmalari s i stresini anlamh bir sekilde RED
etkilemektedir.

H1d: Calsanlarin psikolojik yildirmanin yam kalitesi ve mesfe RED

yonelik saldirilar boyutuna maruz kalmalagi stresini anlamli bif
sekilde etkilemektedir.
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KABUL VEYA

RED DURUMU
Hle: Calsanlarin psikolojik yildirmanin ghga yonelik saldirilar
boyutuna maruz kalmalari g i stresini anlamh bir gsekilde KABUL
etkilemektedir.
H2: Calsanlarin psikolojik yilmaya maruz kalmalar performséarini
anlaml birsekilde etkiler. RED
H2a: Calsanlarin psikolojik yildirmanin kendini gdsterme e
iletisime yonelik saldirilar boyutuna maruz kalmalarifpamanslarini
anlamli birsekilde etkiler. RED
H2b: Calsanlarin psikolojik yildirmanin sosyal gkilere yonelik
saldirilar boyutuna maruz kalmalari performanslamamlamli bir
: ) RED
sekilde etkiler.
H2c: Calsanlarin psikolojik yildirmanin itibara yonelik saidar
boyutuna maruz kalmalari performanslarini anlamnlsékilde etkiler RED
H2d: Calsanlarin psikolojik yildirmanin yam kalitesi ve mesfe
yonelik saldirilar boyutuna maruz kalmalari perfanslarini anlaml
) . ) RED
bir sekilde etkiler.
H2e: Calsanlarin psikolojik yildirmanin ghga yonelik saldirilar
boyutuna maruz kalmalari performanslarini anlamnlgékilde etkiler. RED
H3: Psikolojik yildirma o6rgitsel adaletsigli anlamli bir sekilde
etkilemektedir. RED
H4: Orgitsel adaletsizlik psikolojik yildirmayr anlanir sekilde
etkilemektedir KABUL
H5: Orgiisel adaletsizliksistresini anlamli bigekilde etkilemektedir.
KABUL
H5a: Orglitsel adaletsiZin dagitimsal adaletsizlik boyutus istresini
anlaml birsekilde etkilemektedir. RED
H5b: Orgutsel adaletsiglin prosediirel adaletsizlik boyuty $tresini
anlamh birsekilde etkilemektedir. RED
H5c: Orglitsel adaletsizlin kisilerarasi adaletsizlik boyuty stresini
anlamh birsekilde etkilemektedir. KABUL
H5d: Orgiitsel adaletsigin bilgisel adaletsizlik boyutusi stresini
anlamh birsekilde etkilemektedir. KABUL
H6: Orgiitsel adaletsizlik ¢cghn performansini anlamli bigekilde
etkilemektedir. KABUL
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KABUL VEYA

RED DURUMU
H6a: Orgiitsel adaletsilin dasitimsal adaletsizlik boyutu cahn
performansini anlamli bgekilde etkilemektedir. RED
Heb: Orgutsel adaletsiglin prosedirel adaletsizlik boyutu gain
performansini anlamli bgekilde etkilemektedir. RED
H6c: Orgitsel adaletsidlin kisilerarasi adaletsizlik boyutu ¢gdin
performansini anlamli bgekilde etkilemektedir. RED
H6d: Orgutsel adaletsidin bilgisel adaletsizlik boyutu ¢ahn
performansini anlamli bgekilde etkilemektedir. RED
H7: Is stresi cakan performansini anlamli biekilde etkilemektedir.
KABUL
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8. SONUC VE ONERLER

Is dinyasindaki hizli dgsim ve artan rekabet kallarinin yarattg daha iyiye
ulasma istgiyle olusan micadele ortamlarglétmelerde tim yamsal organlari
etkisi altina alan psikolojik yildirmanin ortay&igiasina neden olmaktadir.

Bilgi ¢caginda toplumun ve orgutlerin en gexli kayna insandir. Sosyal ve
ekonomik ygamda bu denli deerli bir kaynak haline gelen insana ydneltilen
psikolojik yildirma davraslari ciddi bir tehdit haline gelrgiir. Ve bu davrarnlar
magdurla birlikte ailesini, yakin cevresini, toplumwe \hatta tlke ekonomisini de
etkileyebilmektedir. Herkes icin gecerli bir riskalme gelen bu durum c¢ghnlarda
stres olgmasina ve performans gikligiine neden olabilmektedir.

Yaptigimiz bu cagmada psikolojik yilldirma konusu incelenerek yildarm
davranglarinin ve orgutsel adalesigin stres ve performans Uzerindeki etkileri
arggtirimistir.

Literatirden elde edilen veriler galtusunda psikolojik yildirma
davranglarinin ve orgutsel adaletsigin calsanlarda stres ofturdusunu ve
bununda performans glikligtine yol actl ifade edilmektedir. Stresin ise, bireyi
harekete geciren ve motive eden olumlu 6gelin onun derecesi ve duzeyi ile ilgili
oldugu ifade edilmektedir. Orta dizeyde stresin perforsnaarttirdgl ancak ari
stresin performansi olumsuz etkilgdgorilmektedir.

Yaptigimiz argtirmanin sonuglari, ¢ghnlarin psikolojik yildirma algilarinin
oldukca dgiuk oldusunu gosterngtir. Yapilan dgerlendirmeler sonucundasg i
yerinde psikolojik yildirmaningistresini ve orgitsel adaletsgilianlamli birsekilde
etkiledigi goralmistar. Ancak psikolojik  yilldirmanin  ¢alan performansini
etkilemedgi sonucuna varilngtir. Bununla birlikte 6rgutsel adaletsigin is stresini
anlamh birsekilde etkiledgi sonucuna varilirken ¢caan performansini etkilemeli
gorilmistur. s stresinin ise cajan performansini anlamli biekilde etkiledgi
sonucuna ukalmistir.

Genel bir degerlendirme olarak psikolojik yildirmanin  ve 6rgitse
adaletsizlgin is stresi ve cajan performansi Uzerindeki olumsuz etkileri dikkate
alinarak mgdur bireylerin ve organizasyonlarin psikolojik yreshaya kagi 6nlem
almalari gerekmektedir. Orgutler, ilgth kanallarini agik tutarak @ou ve sirekli
bilgi akisini s&lamalidirlar. Yaanan catmalari azaltmak ve verimlilik gg@amak

icin de etkin ¢catima ydnetimi ve stres yonetimi uygulanmalidir.
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Bu konuyu oOzellikle insan kaynaklari ©6nemsemeli,rkilada olmali,
gozlemlemeli ve kontrol altinda bulundurmalidir.ttdasimsiz anketler dtizenlemeli,
“yildirma nedir ne dgildir” konulu bildiriler yayinlamali, & ici ve is disi saatlerde
beraber vakit gecirebilecekleri sosyal aktivitedézenlemeli, uzman kogmnacilarla
seminerler organize ederek orgut icinde farkindattkrma yolunda énemli adimlar
atmalidir.

Ise alimlarda teknik bilgi yaninda bireylerirsisiel ve psikolojik 6zelliklerinin,
duygusal zekanin, uyumlu olma, esneklik ve gleti becerilerinin, liderlik
vasiflarinin ve ekip ¢aimasina yatkinliklarinin dikkate alinmasi gerekmeikte

Orgutlerde yoneticiler, ényargili davranmayarakl atinalidirlar. Yeni fikir,
goris ve elatirilere acik olmali, psikolojik yildirma davragari ile ilgili erken uyari
belirtilerini izlemeli ve gereken dnlemleri zamadanalmalidirlar.

Magdur olan birey kendini asla yalniz hissetmemeli sgsyal ¢evresinden
yardim istemelidir. Kurum icerisinde ilgi yerlerlgetisime gecerek sorunlarinin
ortadan kaldirilmasi icin micadele etmelidir. Soalagnazsa, Ulkemizde yildirma ile
ilgili yasal diizenlemelerde bir takim eksikliklein@asina rgmen ki yasal yollara
basvurmalidir.

Is yerlerinde psikolojik yildirmanin 6nlenmesi kapsada 2011/2 sayil
Bagsbakanlik Genelgesi 19.03.2011 tarih ve 27879 naely de Resmi Gazetede
yayinlanarak yururlge girmitir. Genelgenin 4. Maddesi ggiasyerinde psikolojik
yildirma ile miicadeleyi giiglendirmek (izere @ala ve Sosyal Guvenlikletisim
Merkezi ALO 170 Uzerinden psikologlar vasitasiyl@iganlar yardim ve destek
alabilmektedirler.

Bundan sonra vyapilacak gahalarin farkli  kurum ve sektérlerde
gerceklgtirilmesi, kurumlarin 6zelliklerinin ve si kosullarinin farklilklarindan
dolayr farkh bakg acilarini ortaya c¢ikarabilecek ve daha farkh stena
goturebilecektir. Ayrica bu tur caima ve analizlerin belli periyotlar ve bilimsel

yontemlerle yinelenmesi gerekmektedir.
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