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OZET

Toplumsal siddetin yansimalarindan biri olan igyerinde sistematik yildirma davranisi,
kisiler arasindaki sosyal mesafelerin, gruplagmalarin, rekabetin ve gii¢ miicadelelerinin
artmasi, bireylerin is ve yasam stresi diizeylerinin yiikselmesi, monotonlugun artmasi, orgiit
yapilarinda radikal degisimlerin yasanmasi ve hukuk kurallarinin zaman zaman yetersiz
kalmasi gibi faktorlerin tetikledigi, glinliik siirtiigmelerin ve ¢atigmalarin 6tesinde, stirekli hale
gelen diismanca bir davranmis bigimi olarak, oOrgiitsel iliskileri bozabilen ve orgiit iiyeleri

tizerinde yikici etkiler yaratabilen bir olgudur.

Glinlimiiz kiiresel rekabet arenasinda, isyerinde ¢alisanlar tizerinde 1srarci bir bigimde
bask1 yaratarak, onlar1 rahatsiz eden, bunaltan ve korkutan sistematik yildirma olgusu ve bu
olguya bagli olarak azalan is tatmini ile artan isten ayrilmalar ya da isten ¢ikarmalar sorunu,
mitkemmellik arayisi i¢inde olan yonetimler ve Orglitler agisindan giin gectikce daha da ciddi
boyutlara ulagabilmekte; bireysel, orgiitsel ve toplumsal saglik ve huzur i¢in konuya yonelik
farkindahigin arttirilmasi ve s6z konusu olguyla miicadelenin gerekliligi daha da Onem

kazanmaktadir.

Isyerinde sistematik yildirma, siireklilik gdsteren, higbir smir tanimayan ve iilkemiz
orgiitlerinde de yaygin halde yasanabilen bir uygulama olmasina ragmen, herhangi bir tan1 ve
teshis siirecine alinmayan, 6nemsenmeyen ve gormezden gelinen bir vaka olarak varligini
stirdiirmektedir. Caligma yasamin1 diizenleyen hukuk kurallarinda da s6z konusu olgu ile ilgili
bosluklar olmasi durumu daha da zorlastirabilmektedir. Giiniimiiz modern Orgiitlerinde, insan
iliskileri konusunda daha duyarl olunmasi, kisisel etik degerlerin 6n plana ¢ikarilmasi ve is
ahlaki anlayislarinin  gelistirilmesi, sistematik yildirma siirecinin Oniine gegcilebilmesi

konusunda yonetimlere yardimci olabilecektir.

Bu aragtirmada, Antalya ilinde tarim sektoriinde faaliyet gosteren 0Ozel sektor
kurumlarinda sistematik yildirmanin varligin1 sorgulamak, bu davranisin kim ya da kimler
(amirler, ¢caligma arkadaslar1 ve/veya astlar) tarafindan uygulandigini saptamak, yildirmanin
algilanan nedenlerini tespit etmek, sistematik yildirmaya maruz kalan bireylerin is tatmininin
azalip azalmadigini ve bu kisilerde isten ayrilma niyetinin olusup olugsmadigini ortaya
koymak amaclanmistir. Ayrica demografik faktorlerin s6z konusu degiskenler lizerine etkileri

de incelenmistir.
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Aragtirmanin sonucunda, elde edilen faktdr yapisi, amirler ve ¢alisma arkadaslari
tarafindan uygulanan sistematik yildirma davranmisi igin sirasiyla “kisinin kendisini
gostermesini ve baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma”, “sosyal
iligkilere yonelik yildirma”, “kisinin itibarina yonelik yildirma”, “kisinin yasam kalitesine ve
mesleki durumuna yonelik yildirma” ve “dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz
degerlendirmeler yoluyla yildirma” seklinde bes faktérden olusurken; astlar tarafindan
uygulanan sistematik yildirma davranisi i¢in “ise yonelik yildirma” ve “kisilige yonelik

yildirma” seklinde iki faktorden olusmustur.

Antalya ilinde tarim sektdriinde faaliyet gosteren 6zel sektor kurumlarinda calisan lise
mezunu ve lizeri egitim diizeyine sahip personele en ¢ok calisma arkadaslari tarafindan
sistematik yildirma davranisinda bulunuldugu tespit edilmistir. Bunu amirler ve astlar
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglar izlemektedir. Ayrica arastirmanin
yapildig isyerlerinde, son bir yil igerisinde ve en az alt1 aylik zaman diliminde, katilimcilarin

yaridan fazlasinin sistematik yildirma davraniglarina maruz kaldiklar1 belirlenmistir.

Katilimcilarin -~ oncelikle Orgiitsel faktorleri, ikinci sirada sistematik yildirma
eylemcilerinin kisisel 6zelliklerini ve daha sonra da toplumsal faktdrler ile magdurlarin kisisel

ozelliklerini sistematik yildirmanin bir nedeni olarak algiladiklar1 saptanmistir.

Isyerinde sistematik yildirma davranisinin amirler, calisma arkadaslar1 ve/veya astlar
tarafindan yoneltilmesi agisindan ayrimlastirilmasi, sistematik yildirmanin algilanan nedenleri
ve boyutlar1 ile demografik 6zellikler, ig tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin
birlikte incelenmesi ve uygulamanin tarim sektdriinde gerceklestirilmesi bakimindan konu ile
ilgili yapilmis diger calismalardan farklilik gdsteren bu arastirmada, sistematik yildirma
davranisina maruz kalma oraninin amirler, calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan
yoneltilmesi agisindan ayr1 ayr1 ele alindiginda diisiikk olmakla birlikte, genel olarak
degerlendirildiginde 6nemli oranlara ulastig1 tespit edilmistir. Ayrica isyerinde sistematik
yildirma davranislarina maruz kalan bireylerin is tatmininin distiigii ve magdurlarda isten
ayrilma niyetinin olustugu belirlenmis olmakla birlikte, sistematik yildirmanin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti lizerine etkisinin diisiik kaldig1 goriilmiistiir. Katilimeilarin iglerinden orta
derecede tatmin olduklar1 ve fiili olarak isten ayrilmayi pek diisinmedikleri sonucuna

varilmstir.

Anahtar Kelimeler: isyerinde sistematik yildirma, isyerinde sistematik yildirmanin

algilanan nedenleri, i tatmini, isten ayrilma niyeti, tarim sektorii.
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ABSTRACT

Mobbing, which is one of the reflections of the social severity, is a phenomenon that
can create destructive effects on the members of the organization and can corrupt
organizational relations as it is a hostile behaviour pattern becoming a continuous
circumstance beyond the daily attritions and disputes that is triggered by factors like social
distances between people, configurations, growing competitions and power struggles,
booming of the level of work and life stress, growing of monotony, radical alternations in

organization structure and sometimes the incompetency of legal principles.

Mobbing phenomenon which threatens, overwhelms and disturbs by suppressing
employees working in their jobs persistently and the growing problem of dischargements
from work and leaving from work with declining of job satisfaction can become a serious
problem for administrations and organizations who are in search of excellence; and the
growing of awareness of the subject for individual, organizational and social peace and the
necessity of struggling with the stated phenomenon have gained importance in the modern

global competition arena more than ever.

Although mobbing is a phenomenon which is seen in every level and every way, is
continuous and is commonly seen in the organizations in our country; it is not determined and
is ignored. Furthermore, the existence of gaps in the legal principles can make the situation
more difficult. Being more sensitive about human relations, giving prominence to individual

ethical values and improving business ethics can help preventing the mobbing process.

In this research it is aimed to question the existence of the mobbing in private sector
associations in agriculture sector in Antalya, determine who (supervisors, colleagues and/or
subordinates) practice this behaviour, and the perceived causes of mobbing, reveal whether
individuals’ job satisfaction, who are exposed to mobbing, have decreased and whether these
individuals have an intention to leave from work. Additionally, the effects of demographic

factors on the stated variables have been evaluated.

In consequence of this research, whereas the factor structure of mobbing implemented
by supervisors and colleagues has been formed of five factors such as “mobbing directed to
prevent person communicating with others and asserting himself/herself”, “mobbing directed

2 (13

to social relationships”, “mobbing directed to the authority of the individual”, “mobbing to
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the person’s life quality and professional status” and “gossip, criticism, exclution and
unjustified assessments”, two factors have been found for mobbing applied by subordinates

which are “work™ and “personality”.

It is determined that mobbing has been implemented mostly by colleagues to
personnel who are high school graduate and over, and working in private sector associations
in agriculture sector in Antalya. It is followed by the mobbing behaviours that directed by
supervisors and subordinates. Additionally, it is determined that more than half of participants
have been exposed to this mobbing behaviour within the last year and in at least six months

period of time.

It is determined that participants primarily perceive organizational factors as a cause
of mobbing. Secondly they see the personal characteristics of the mobbing activists as a cause

and lastly social factors and the personal characteristics of the mobbing victims.

It is determined that the proportion of being exposed to mobbing is low when it is
handled respectively in terms implementation by supervisors, colleagues and subordinates but
it has reached the important rates when it is evaluated generally in this research which differs
from other researches made on the same subject on analyzing the mobbing behaviour in terms
of implementation by supervisors, colleagues and subordinates, demographic features and the
perceived causes of the mobbing and its dimensions, evaluating relations of job satisfaction
and the intention to leave from work together and implementation in agriculture sector. It is
also seen that the job satisfaction of individuals who are exposed to mobbing has decreased
and the intention to leave from work has occurred in victims however the mobbing’s affect on
job satisfaction and intention to leave from work is low. It is determined that participants are

moderately content from their works and they do not think to leave from work actually.

Keywords : Mobbing, perceived causes of the mobbing, job satisfaction, intention to

leave from work, agriculture sector.
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ONSOZ

Tez ¢alismamin her asamasinda gosterdigi yakin ilgi, verdigi destek, yaptig1 rehberlik
ve sagladigi katkilarindan dolayi, varligiyla bana biiyiik bir motivasyon saglayan ve calisma
azmi veren sevgili hocam, degerli tez damismanim Dog¢. Dr. Nilgiin ANAFARTA’ya
tesekkiirii bir bor¢ bilirim. Bilgi, goriis ve Onerileri ile degerli katkilarim1 ve yardimlarim
hicbir zaman eksik etmeyen, arastirma bdliimiindeki istatistiki analizler ve yorumlari
konusunda biiyiik destek saglayan Saymm Hocam Prof. Dr. Ayse KURUUZUM’e
tesekkiirlerimi sunarim. Degerli zamanlarim1 ayirip tez jiirimde gorev alma nezaketini
gostererek, yapici elestirileriyle ¢alismanin daha iyiye ulasmasina yardimci olan Sayin Hocam
Prof. Dr. Ferda ERDEM’e ve Sayin Hocam Prof. Dr. Mualla BILGIN AKSU’ya tesekkiir
ederim. Ayrica gosterdikleri igbirligi i¢in aragtirmami yaptigim Antalya ilindeki tarim sektorii

calisanlarina tesekkiirlerimi sunarim.

Her zaman maddi ve manevi destek saglayarak yanimda olan ve anlayiglarini
esirgemeyen sevgili ailemin degerli liyeleri annem Hafize, babam Siileyman ve agabeyim
Ahmet YAPICI'ya sonsuz tessekkiirler ederim. Son olarak, hi¢bir zaman yardimlarinin,
sabrinin ve motive edici tavirlarmin eksikligini hissettirmeyen sevgili nisanlim Gokhan

AKAR’a ¢ok tesekkiir ederim.



GIRiS

Hedef secilen bireyi kiiclik diisiirmeye ve buyrugu altina almaya, onun ayagini
kaydirmaya ve lizerinde {istiinliik kurmaya yonelik olarak gerceklestirilen, bireysel ve orgiitsel
saglik ve giivenlik acisindan risk yaratan, kabul edilemez ve tolerans gosterilemez bir
davranis olan sistematik yildirma gilinlimiizde calisanlarin isyerinde karsi karsiya kaldiklar
onemli bir orgiitsel sorun haline gelmistir. Ulkeler bazinda isyerinde sistematik yildirma
olgusuyla karsilasilma sikligina rakamsal olarak bakildiginda durumun ciddiyeti daha iyi
anlasilabilmektedir. Ornegin, Isveg’te niifusu temsilen yapilan bir arastirmaya gore 4.4 milyon
calisandan 154.000’1, yani toplamda calisan isgiiciiniin %3.5°1 igyerinde sistematik yi1ldirmaya
maruz kaldiklarini belirtmiglerdir. Bu orana gore 30 yilin ortalamasinda her dort g¢alisandan
birinin, kariyerlerinde en az yarim yil yildirmaya maruz kalma riski tasidigina dikkat
cekilmektedir (Leymann, 1996, s.175). Bilgel ve arkadaslarinin (2006, s.226) calismasinda,
Avrupa Birligi’ne liye iilkelerde isyerinde sistematik yildirmanin goriilme orani1 %9 olarak
belirtilmistir. Amerika’da ise, her bes c¢alisandan birinin sistematik yildirmaya ugradig
saptanmistir. Cobanoglu’nun (2005, s.13) yaptigr arastirmalar sonucunda da iilkemizde
yildirma magdurlarinin oraninin %20’lerin {izerinde oldugu tespit edilmistir. Bagka bir
aragtirmaya gore ise, lilkemizde isyerinde sistematik yildirmaya ugrama orani 6zel sektorde

%090, kamu sektortinde %60’1ar civarindadir (mobbing-turkiye.com).

Calisma yasaminda kisiler arasi iligkileri diizenleyen isyeri kurallarmin olmadigi
orgiitlerde, etik degerler kaybolabilmekte; iletisim ve iliskiler oOzelleserek keyfiyet
kazanabilmektedir. Giiniimiizde yasanan hizli sosyal degisimlerin etkisiyle olusan sosyal
dejenerasyonlar, sinirsiz kazanma hirsi, duyarsizlasma egilimi, degerlere bagliligin azalmasi,
bencilligin artmasi, giiclii olanin zayif olan1 ezmeye caligmasi ile kisisel ve orgiitsel kaynakl
birtakim faktorlerin etkilesimi sonucunda c¢alisma ortaminda, yikici etkileri olan gatismalar
yasanabilmektedir. Bir doniisiim siirecinden sonra da s6z konusu ¢atigmalar yerini yildirmaya
birakabilmekte, sistematik ve siirekli olarak uygulanan yildirma ise, isyeri teroriine doniiserek

icinden ¢ikilmaz bir hal alabilmektedir.

Ozgiivenine ve 6zsaygisia yoneltilmis bir tehdit ve isyerinde kronik stres faktdrii olan
yildirmadan kurtulmanin tek yolunu istifa etmekte goérmeye baslayan magdur, korku ve
thanete ugramislik hissine kapilabilmekte, kimseye giivenememekte ve kimsenin de kendisine
inanmayacagini diisiinebilmektedir. Orgiitlerde kisiler arasi iliskilerin zedelenmesi, drgiitsel

performansin diismesi, is tatmininin azalmasi ve personelin isi terk etmesi gibi sorunlara yol



acabilen ve psikoloji temelli bir kavram olan sistematik yildirmanin, yonetim bilimi agisindan
incelenmesinin, orgiitler ve personelleri acisindan son derece dnem tasidig diisliniilmektedir.
Bu diisiince ile s6z konusu ¢alismada, isyerinde sistematik yildirma (mobbing) olgusuna kars1
farkindalik yaratmak, sistematik yildirmanin olusumu ile ortaya c¢ikis ve devam etme
nedenlerini ortaya koymak, sistematik yildirmanin bireysel ve oOrgiitsel sonuglarin1 gozler
Oniline sermek ve sistematik yildirmayla basa ¢ikabilme yollarini belirleyebilmek amaciyla
alan yazin incelenmis; Antalya ili tarim sektoriinde sistematik yildirmanin varligi, yasanma
siklig1, kimler tarafindan yoneltildigi, algilanan nedenleri, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile

iliskisi lizerine bir alan arastirmasi yapilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde, isyerinde sistematik yildirma kavrami, sistematik
yildirmanin olusumu, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili temel kavramlar ve alan yazin

ele alinmustir.

fkinci boliimde ise, isyerinde sistematik yildirmanin nedenleri, sonuglari, sistematik
yildirmayla basa ¢ikma yollar ile sistematik yildirma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iligkisi

ortaya konulmustur.

Ugiincii boliim olan alan arasgtirmasi kapsaminda, Antalya ilinde tarim sektdriinde
faaliyet gosteren 6zel sektor kurumlarinda personelin igyerinde sistematik yildirmaya ugrayip
ugramadiklari, bu davranisa maruz kalinmiyorsa son bir yil i¢erisinde ve en az alt1 aylik zaman
diliminde ne siklikta yasandigi ile bu davranisin kim ya da kimler (amirler, calisma
arkadaslar1 ve/veya astlar) tarafindan uygulandigi, yildirmanin algilanan nedenleri ve
isyerinde sistematik yildirma ile ig tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir
iliskinin olup olmadig1 ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Ayrica yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
medeni durum, ¢ocuk sayisi, aylik ortalama gelir, amirin cinsiyeti, ¢aligma yasaminda ve s6z
konusu kurumda gegirilen siire gibi demografik 6zellikler ile igyerinde sistematik yildirmanin
nedenleri ile boyutlari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iligkinin s6z konusu olup

olmadig1 da incelenmistir.

Sonu¢ boliimiinde de algilanan nedenleri sirasiyla orgiitsel faktorler, sistematik
yildirma eylemcilerinin kisisel 6zellikleri, toplumsal faktorler ve magdurun kisisel 6zellikleri
olarak saptanan sistematik yildirma davranisina maruz kalma oraninin amirler, ¢alisma
arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilmesi agisindan ayr1 ayri ele alindiginda diisiik olmakla
birlikte, genel olarak degerlendirildiginde katilimcilarin yaklasik olarak yarisinin igyerinde

sistematik yildirmaya ugradig: algisina sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica katilimcilara en



cok caligma arkadaslar1 tarafindan sistematik yildirma davraniginda bulunuldugu ve bunu
amirler ile astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin izledigi
saptannustir. Isyerinde sistematik yildirma davranislarina maruz kalan bireylerin is tatmininin
diistiigli ve magdurlarda isten ayrilma niyetinin olustugu belirlenmis olmakla birlikte,
sistematik yildirmanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisinin diisiik kaldig
goriilmiistiir. Islerinden orta derecede tatmin olduklar1 saptanan katilimcilarin, fiili olarak

isten ayrilmay1 pek de diisiinmedikleri belirlenmistir.

Ulasilan sonuglar, arastirmaya katilan kiiciik ve orta o&lgekli isletme (KOBI)
niteligindeki oOrgiitlerin ve Tiirk toplumunun kiiltiirel 6zellikleri g6z Oniinde tutularak
degerlendirilmistir. Bu baglamda, toplumumuzda hakim olan paternalist (pedersahi, babacan,
hami, koruyucu) yoOnetim anlayisi, yonetenler ile yonetilenler arasindaki teslimiyetgilige,
itaata, sadakate dayali iligkiler, ayni diizeyde bulunanlar arasinda s6z konusu olan yatay
iligkileri yonetmenin giicliigli ve giic mesafesinin uzun olmasi dolayisiyla bireylerin,
iistleriyle catismaktan ve ters diismekten kaginmalart dikkate alinmistir. Ayrica {lilkemizin
sosyo-ekonomik kosullarinin dogurdugu yasam miicadelesine, sosyal yasamda hakim olan
kaderci tutuma ve belirsizlikten kaginma egilimine bagli olarak tercih edilen yasam boyu
istthdam uygulamasina ve c¢alisanlarin ellerinde olanlarla yetinme psikolojisi igerisine

girmelerine de dikkat ¢ekilmistir.



BIRINCIi BOLUM

TEMEL KAVRAMLAR VE ALAN YAZIN

1.1. isyerinde Sistematik Yildirma (Mobbing) Kavram

“Mob” sdzciigii, Ingilizce’de kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik, zapt
edilemeyen topluluk veya cete anlamina gelmektedir ve Latince’de kararsiz kalabalik, siddete
yonelmis topluluk anlamina gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden tiiremistir (Cobanoglu,
2005, s.19; Tutar, 2004, s.9). “Mob” fiili, ortalikta toplanmak, toplu halde birine saldirmak,
etrafin1 sarmak, taciz etmek veya rahatsiz etmek anlamindadir (Davenport vd., 2003, s.3).
“Mob” kokiinlin eylem bi¢cimi olan “mobbing” ise, psikolojik siddet, kusatma, taciz ve
rahatsiz etme veya sikintt verme anlamima gelmektedir (Oxford Advanced Learner’s
Dictionary, s.819; Tutar, 2004, s.9). Leymann (1996, s.165), “mobbing” kelimesini, isyerinde

birine kars1 cephe olusturmak, taciz ve psikolojik teror kavramlariyla agiklamaktadir.

Ingiltere ve Avustralya’da isyeri, okul ve askeri orgiitlerdeki yikict ve baskici
davraniglar1 tanimlamak i¢in “bullying” kelimesi kullanilirken, ABD ve Avrupa’da okula
iligkin bu tiirden davranislarda “bullying”, isyerine iligkin davranislarda ise “mobbing”
sozcligi kullanilmaktadir (leymann.se/c). Kavramlarin sozliikteki Tirkge karsiliklari,
“bullying” kabadayilik ya da zorbalik etmek (Redhouse, 1997, s.23) ve “mobbing” kalabalik
halinde hiicum etmek ya da saldirmak seklindedir (Redhouse, 1997, s.108).

Taciz, duygusal taciz, kotii davranis ve kurban etme gibi kelimelerle de ifade
edilebilen (Shallcross, 2003, s.1) “mobbing” dilimizde psikolojik siddet, psiko-teror, duygusal
ling, ruhsal taciz, duygusal baski, zorbalik, yildirma, bastirma, caydirma, susturma, sindirme,
yalitma, yok sayma, yalnizlagtirma, dislama ve magdurun benligini 6ldiirme gibi anlamlara
gelmektedir (Cobanoglu, 2005, s.11; Tutar, 2004, s.7). “Mobbing” kavraminin Bat1 yazinina
yeni giren bir kavram olmasi nedeniyle Tiirk¢e karsiligi konusunda heniiz bir netlik
bulunmamakta ve Tiirk¢e yazinda bir terminoloji sorunu yasanmaktadir ve bu konuda
arastirma yapanlar, s6z konusu olguyu tek bir sozciikle ifade etmek yerine kavrami, “duygusal
taciz”, “psiko-teror”, “psiko-siddet”, “isyeri sendromu/travmast/hastalifi”, “orgiitsel
yildirma/baski1”, calisant igyerinde “yildirma”ya yonelik her tiir “psikolojik saldir1” ve
“igyerinde sistematik zorbalik” anlaminda kullanmaktadirlar (Cobanoglu, 2005, s.19; Tutar,

2004, s.11; Yalim, 2005, s.245-256). S6z konusu kavrama karsilik gelen en uygun terimi



sosyoloji, psikoloji ve psikiyatri uzmanlar ile yonetim ve dil bilimcilerin ortaklasa olarak
bulabilecekleri diisiincesiyle bu ¢alismada “mobbing” kavrami yerine “isyerinde sistematik

yildirma” terimi kullanilmastir.
1.1.1. isyerinde Sistematik Yildirmanin Kavramsal Gelisimi

Isyerlerinde uygulanan psikolojik tacizler konusunda yaptigi calismalarla tanman
Alman ¢alisma psikologu Harald Ege’ye gore, 19. yiizyilda biyologlar tarafindan kullanilan
Ingilizce bir terim olan “mobbing” yuvalarini korumak icin saldirganin etrafinda ucan

kuslarin davraniglarini betimlemek amaciyla kullanilmistir (Tinaz, 2006, s.10).

Daha sonra 1960’larda Avusturyali etholog Konrad Lorenz tarafindan kullanilan
“mobbing” kavrami, hayvan gruplarinin ortak davranislarini tanimlamak amaciyla ele
alimmistir. Lorenz “mobbing” kavramini, kiiclik hayvan gruplarmin, siirii disindaki daha
biiylik bir hayvanin tehdidine kars1 gosterdikleri saldir1 olarak nitelendirmistir (Leymann,

1996, 5.167).

1970’lerde ise, Isvegli bilim adani Dr. Peter-Paul Heinemann, ¢cocuklarin okulda ders
saatleri i¢inde birbirlerine karsi olan davraniglarina merak duymaya baslamis ve bu terimi,
Lorenz’den esinlenerek, kiiciik ¢ocuk gruplarinin, ¢ogunlukla tek bir ¢ocuga karsi olan yikici

davraniglarini “mobbing” olarak tanimlamistir (Leymann, 1996, s.167).

Ozellikle 1980’lerden sonra ise “mobbing”, ilk olarak Iskandinav psikologlarca
igyerlerinde saglik ve giivenligin bir faktorii olarak psiko-sosyal boyutta incelenmeye
baslanmistir (Lee, 2000, s.594; Leymann, 1996, s.180; Moayed vd., 2006, s.311; Zapf vd.,
1996, s.215). Isvec¢’te yasayan Alman calisma psikologu ve tip bilimcisi Heinz Leymann
(1996), 1980°li yillarin basinda isyerlerinde de Lorenz ve Heinemann’in tanimladigi
davranislara benzer davraniglar oldugunu fark etmistir (s.167). Leymann, orgiitsel psikoloji
acisindan inceledigi “mobbing” kavramini, isyerinde c¢alisanlarin birbirlerini rahatsiz,
huzursuz ve taciz etmeleri, birbirlerine kotli muamele gostermeleri, kisaca birbirlerine
psikolojik siddet uygulamalar1 anlaminda kullanmustir (s.165). Ingilizce’de “mobbing”
kelimesi yer almazken, Leymann bilingli olarak ingiliz ve Avustralyal1 arastirmacilarin aksine
“bullying” yerine, Amerika’da zaten varolan “mobbing” kavramini kullanmay1 tercih etmistir

(s.167).

Hayvan gruplarinin kendilerini saldirgandan korumak i¢in savunma amaciyla

gelistirdikleri bir strateji olan “mobbing”, insanlar agisindan degerlendirildiginde 6ziinde



eylemcinin igini, mevkisini ve pozisyonunu koruma amaci bulunmasina ragmen olumsuzluk
iceren ve eylemcilerin kendi ¢ikarlarina yoneltilen bir tehdit olarak algiladiklar1 magdura karsi

saldirida bulunmalari seklinde uygulanan bir davranis bigimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
1.1.2. isyerinde Sistematik Yildirmamn Tanim

Psikoloji alaninda en etkili sivil toplum orgiitlerinden biri olan Uluslararasi Psikolojik
Stres ve Sistematik Yildirmaya Kars1 Cikanlar Birligi’ne gore (The International Association
Against Psychological Stress and Mobbing), “esit veya esit olmayan giice dayali olarak bir
kisinin sik¢a, tekrarli ve sistematik bir bicimde ayrimcilifa ugramasi”na “mobbing”

denilmektedir (Groeblinghoff ve Becker, 1996, s.277-278).

Leymann (1996, s.168), isyerinde sistematik yildirmayi, “bir bireye, bir ya da birkag
kisi tarafindan, sistematik bir bigimde ve siirekli olarak, diismanca ve ahlaka aykir1 bir iletisim
yoneltilmesi sonucunda, bireyin aciz ve savunmasiz bir duruma itilmesi” seklinde
tanimlamigtir. Operasyonel tanimda, olgunun sik ve tekrarli olmasi, kisinin istatistiksel
degerlendirmeyle haftada en az bir defa ve en az alt1 ay boyunca diismanca davranisa maruz
kalmasi anlamini tagimaktadir (Leymann ve Gustafsson, 1996, s.252). Dolayisiyla isyerinde
sistematik yildirmanin operasyonel olarak tanimlanmasi iizerinde yogunlasan psikologlar,
Olgiim i¢in yildirmanin neden ve nasil oldugundan ¢ok, sikligi ve siirekliligi ile

ilgilenmektedirler (Leymann, 1996, s.168).

Brodsky (1976, s.2), tacizi “baskasin1 yipratmak, ona eziyet etmek, onu engellemek
veya ondan tepki almak amaciyla tekrar tekrar ve siirekli olarak yapilan girisimler, siirekli
diger kisiyi kiskirtan, ona baski yapan, onu korkutan, yildiran ya da rahatin1 kagiran
davraniglarda bulunmak” anlaminda kullanmistir. Ayrica tacizin, zihinsel ve fiziksel saglik ile
is¢i verimliligi lizerinde ne kadar yaralayict ve yaygin etkileri oldugunu vurgulayarak, bu
iddialarin gercek olaylara kiyasla sadece buzdaginin su tistiindeki boliimii olduguna inandigini

belirtmistir (Davenport vd., 2003, s.4).

Leymann ve Gustafsson (1996, s.251), “sosyal stres kaynaklarinin en asiris1” olarak
nitelendirdikleri sistematik yildirmayr “ya kisinin benligini oldiiriip kosulsuz itaatini

saglamakla ya da kisinin istifasiyla sonuglanan bir siire¢” olarak tanimlamaktadirlar.

Zapf (1999, s.70) ise, yildirmay1 “bir kisiden 6te, bir grup tarafindan ve 6zellikle bir
iist tarafindan uygulanan” bir taciz olarak ele almis ve yildirma davranisinda bulunan bireyin,

diger kisileri magdura kars1 oOrgiitleyebildiginden, hatta iist yonetimin durumu gérmezden



gelmesi halinde olgunun 6rgiitsel boyuta ulasabileceginden bahsetmistir. Johnston (2004, s.1)
da yildirmayi, “giicin kotliye kullanilmasi” olarak nitelendirmistir. Kita Avrupasi ve
Ingiltere’deki yazarlar, yildirmaya, magdurun algisindan hareketle, insan haklar1 temelinde
bakarken, Amerikal1 yazarlar, kisiler arasi taktiksel boyuttan bakmaktadirlar (Rayner, 2002,
s.2-5). Daha cok psikologlar tarafindan kullanilan, birey ve grup odakli yaklagima gore,
magdurun yildirmayla ilgili olarak bir ya da birkag kisiyi sorumlu tutmasi halinde kisiler arasi
yildirma, magdurun yildirmayla ilgili olarak herhangi bir kisiyi sorumlu tutmamasi halinde ise

kurumsal yildirma s6z konusu olmaktadir (Jacobshagen, 2004, s.876; Rayner, 2002, s.12).

Einarsen (2000, s.380) de isyerinde sistematik yildirma kavraminin “calisanlara
iistleri, astlart veya onlarla ayni diizeyde olanlar tarafindan, sistematik ve tekrarl bir bicimde
uygulanan haksizliga ugratma, siddet, her tiir koti muamele ve saldirgan davranis” gibi

anlamlara geldigini belirtmistir.

Davenport ve digerlerine gore (2003, s.15), sistematik yildirma, bir kisinin saygisiz ve
zararli bir davranisin hedefi olmasiyla baslayan duygusal bir saldiridir ve bir bireyin, diger
insanlar1 kendi rizalar ile veya rizalar1 disinda kurbana karsi etrafinda toplamasi, siirekli kotii
niyetli hareketlerde bulunulmasi, ima, alay ve magdurun toplumsal itibarin1 zedeleme gibi

yollarla saldirgan bir ortam yaratilarak, hedef secilen bireyin isi terk etmeye zorlanmasidir.

Arpacioglu (2005) da “bir isyerinde basarisi, bilgisi ve olumlu tavirlar1 nedeniyle bazi
kisilere tehdit olusturan bir ¢alisana, bir ya da birkag kisinin ceteleserek uyguladigi, sistematik
ve uzun siireli duygusal eziyet” kapsamindaki “magdurun olanaklarini, egitimlerini ve
biitgelerini  kisitlama, ylikselmesini engelleme, toplantilara c¢agirmama, igin bitmesinin
miimkiin olmayacagi kadar kisa siireler tanima, 6nemsiz isleri tekrar tekrar yaptirma, alay
etme, bagirma, asagilama, hakaret etme” gibi her tiirli tutum ve davranisi, igyerinde

sistematik yildirma kapsaminda degerlendirmektedir (aktaran Yalim, 2005, s.256-262).

Akca ve Irmis (2006, s.183), “yildirma davramslarinin kavramsal olarak giic
farkliligina dayali, sistematik, tasarlanmis ve 1srarci bir bigimde kars tarafi sindirmek ve/veya
incitmek, asagilamak ve hor gormek, dislamak ve yalnizlastirmak, yok saymak ve
gormezlikten gelmek icin yapilan davramiglarin  timi” olarak tanimlanabilecegini

belirtmektedir.

Sistematik yildirmayi, isyeri siddetinin en hizli biiyliyen sekli olarak nitelendiren

Tinaz’a gore (2006, s.43), bu siddet tiirlinde, isyerinde saldirgan bir bireyin, isini daha iyi



yapabilecek yetenek ve gilice sahip bir bagka bireye veya bir grup bireye karsi, calisma
yasamini zorlastirici birtakim davraniglar (kin giitmek, acimasiz ve zalimce davranislar, kasitl
kotii niyetli davranislar, asagilayici davraniglar, orgiit icinde daha yetkili bir konuma
gelebilmek icin bagkalarinin sorumluluklarini ellerinden almak gibi) sergilemesi s6z

konusudur.

Einarsen (2000, s.382), 1976-1994 yillar1 arasinda isyerinde sistematik yildirma ile
ilgili olarak kaleme alinan eserlerden derledigi yildirma tanimlarini bir tabloda 6zetlemistir.
Asagidaki Tablo 1.1°de Einarsen’in (2000, s.382) isyerinde sistematik yildirma ile iliskili

olarak derledigi tanimlar yer almaktadir:



Tablo 1.1. Isyerinde Sistematik Yildirma ile liskili Tanimlar

Tarih Referans

Terim

Tanim

1976  Brodsky

Taciz (Harassment)

Kurbani1 tahrik eden, baski altinda birakan, korkutan,
yildiran veya rahatsiz eden ve eziyet etmek, yipratmak,
hayal kirikligina ugratmak ya da tepki almak amacryla

magdura kars1 yoneltilen tekrarli ve 1srarci davraniglardir.

1987  Thylefors

Giinah Kegisi lan Etme
(Scapegoating)

Bir kisinin veya grubun, bir veya birden fazla bireye belli
bir zaman zarfinda, tekrarli olarak olumsuz davraniglarda

bulunmasidir.

1989  Matthiesen,
Raknes,
Rrokkum

Sistematik Yildirma

(Mobbing)

Bir veya daha fazla kiginin, is grubu i¢inde hedef
sectikleri bir veya daha fazla bireye karsi yonelttikleri

tekrarli ve siirekli olumsuz davraniglardir.

1990 Leymann

Sistematik Yildirma

(Mobbing), Psikolojik

Bir veya birka¢ kisi tarafindan, yalnizca bir kisiye

sistematik bir yolla yoneltilen diigmanca ve ahlak dis1

Ter6r (Psychological iletisim bi¢imidir.
Terror)

1990a Kile Sagligi Tehdit Eden Bir yonetici tarafindan, agik veya gizli bir bigimde,
Liderlik (Health siirekli olarak uygulanan ve uzun siire devam eden,
Endangering algaltic1 ve rahatsizlik verici davraniglardir.
Leadership)

1991 Wilson

Isyeri Travmasi

Bir igveren veya yonetici tarafindan uygulanan, siireklilik

(Workplace Trauma) arz eden, kasitli olarak yapilan ve kurbanda isyerine kars1
yabancilagsma hissi yaratan kotii niyetli davraniglardir.
1992b Adams Zorbalik (Bullying) Ozel sektérde veya kamuda 1srarla siirdiiriilen, kurbani

utandiran ve kiiciik diisiiren, hakaretler, elestiriler ve

magdurun  kisiligini  suistimal  etmeye  yonelik

davranislardir.

1993 Vartia

Taciz (Harassment)

Bir bireyin, bir kisi veya grup tarafindan uzunca bir siire
ve tekrarli olarak yoneltilen olumsuz davranislara maruz

kalmasidir.

1994  Bjdrkqvist,
Osterman ve

Hjelt-Bick

Taciz (Harassment)

Bahaneler yaratilip magdura fiziksel ve daha ¢ok ruhsal
1zdirap verilmesi ve kurbanin kendini savunmasimnin

engellenmesi suretiyle tekrarli olarak rahatsiz edilmesidir.

1994  Ashfort

Adi Zorbalik (Petty
Tyranny)

Bir yoneticinin sahip oldugu giicii ve yetkiyi, kendini
yiiceltmek adina astlarini asagilamada, onlar1 anlayip
dinlemeden keyfi olarak cezalandirmada ve onlara karsi

saygisizca davranmada kullanmasi eylemidir.

Kaynak: Einarsen S., “Harassment and Bullying at Work: A Review of the Scandinavian

Approach”, Aggression and Violent Behavior, V.5, N.4, (2000), 379-401.
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Isyerinde sistematik yildirma ile ilgili tammlarda magdurun olumsuz davramslara
maruz kalmasi, kendisine yoneltilen saldirilara dayanmakta ve karsi koymakta giicliik
cekmesi, bu yikict davraniglarin magduru dislamaya yonelik olmasi ve magdur iizerinde
olumsuz etkiler birakmasi ile taraflar arasinda gii¢ dengesizliginin bulunmasi, giiciin kotiiye
kullanilmast ve kurumsal kimligin kullanilmas: ile giigliiniin gii¢siiz lizerinde yaptiriminin
bulunmasi iizerinde durulmakta (Einarsen, 2000, s.382; Johnston, 2004, s.1; Lee, 2000, s.593;
Leymann, 1996, s.168; Mikkelsen ve Einarsen, 2001, s.407; Rayner vd., 1999, s.12) ve
yildirmanin belirli bir kisiyi hedef alan, uzun stireli, siklikla, tekrarli, stirekli ve kasith olarak
uygulanan sistematik saldirganlik davranis1 6zelligi tasidigina dikkat ¢ekilmektedir (Einarsen,

1999, s.18; Jacobshagen, 2004, s.874; Leymann, 1996, s.168; Salin, 2003b, s.1214).
1.1.3. isyerinde Sistematik Yildirma ve Benzer Kavramlar Arasindaki Iliski

Yazinda “mobbing” kavrami kendisiyle benzer 6zellik gosteren saldirganlik, siddet ve
psikolojik siddet, zorbalik (bullying), golge taciz (stalking), stres, catisma, taciz ve ayrimeilik
gibi kavramlarla baglantili olarak ele alinmakla birlikte nedenleri, ortaya ¢ikis sekilleri ve
sonuclart bakimindan s6z konusu kavramlardan ayrilmaktadir (Cobanoglu, 2005, s.171;
Leymann, 1996, s.169; Tutar, 2004, s.26). Yapilan arastirmalarda yildirma genellikle stres ve
catisma olgulan ile birlikte ele alinmig olup stres boyutu, ¢atigma boyutundan daha ok

incelenmistir (Zapf ve Gross, 2001, 5.498).
1.1.3.1. Saldirganhik, Siddet ve Psikolojik Siddet

Insanlik tarihiyle birlikte ortaya ¢ikmis olan saldirganlik ve siddet olgusu, bircok
bireysel ve toplumsal faktor ile birlikte karmasik bir yapi1 ortaya koymaktadir. Bu nedenle
saldirganlik diirtiisiinli ve siddet olgusunu tanimlamak ve ortaya ¢ikarmak kolay

olmamaktadir (Kocacik, 2001, s.1).

Tirk Dil Kurumu (TDK) Tirk¢e Sozlik’te (1998, s.1895), kiskirtan olmadan
baskasina saldiran ve yapisinda saldirma 06zelligi olan saldirgan bireyin, kendi diisiince ve
davranislarin1 karsisindakine zorla benimsetme c¢abasi olarak tanimlanan “saldirganlik”
olgusu, Kagit¢ibasi’na gore (2004, s.34-352), hayal kiriklig1 ve engellenme duygusu gibi
tetikleyici nedenlerle birine ya da birseye zarar ve ac1 vermek amaciyla yapilan davranislar
olarak nitelendirilmektedir. Herhangi bir davranigin, saldirgan bir davranis olup olmadigini

anlayabilmek i¢in niyetin onemini vurgulayan tanimlamalarda, davranisin baskasina zarar
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vermek amaciyla yapildiginda, saldirgan bir davranis olarak tanimlanabilecegine dikkat

cekilmektedir (Djurkovic vd., 2004, s.471; Kagitcibasi, 2004, s.348; en.wikipedia.org/a).

Saldirganlik siirecinin bir ¢iktist olarak nitelendirilen (Djurkovic vd., 2004, s.471)
siddet kavrami ise, kisaca sertlik, sert ve kati davranis, kaba kuvvet kullanma olarak
tanimlanirken, insanlart sindirmek, korkutmak ve bastirmak i¢in yaratilan durum ya da

girisimler, siddet olaylar1 kapsaminda ele alinmaktadir (Unsal, 1996, s.29).

Icgiidiisel, diirtiisel ve toplumsal kaynakli bir davramis olarak gerceklesebilen
saldirganligin, canlilarin temel icgiidiilerinden biri oldugunu ve belirli 6l¢iiler icinde
kalindiginda, bireyin yasamini siirdiirebilmesi i¢in gerekli davranislarin kaynagi ve itici giicii
oldugunu belirten Koknel’e gore (2000, s.20), siddet “kizginlik, 6fke, kin, nefret ve diismanlik
gibi  duygu durumlarimin  etkinlik kazandigi  bir saldirganlik  bigimi”  olarak

degerlendirilmektedir.

Siddet, bir kisiye gii¢ veya baski uygulayarak, onu iradesinin disinda bir davranista
bulunmaya zorlamaktir. Burada siddet uygulama eylemleri, zorlama, saldiri, kaba kuvvet,
bedensel ya da psikolojik ac1 ¢ektirme ya da iskence seklinde olabilmektedir. Kisaca, bireyin
fiziksel ve psikolojik olarak ac1 ¢ekmesine neden olabilecek, fiziksel ve ruhsal yonden ona
zarar veren her davranis siddet olarak nitelendirilebilmektedir (Artun, 1996, s.29; Gill, 2002,

s.71; canaktan.org).

Siddet olgusu kendini ¢ok farkli bicimlerde gosterebilmektedir. Baski, eziyet,
korkutma, sindirme, saldirma, zorbalik uygulama, 6ldiirme, cezalandirma, bagkaldiri her
toplumda derece derece fakat siirekli rastlanan siddet tiirleridir. Kisiler, bagkalarina siddet
uygulayabildigi gibi kendilerine karsi da siddet uygulayabilmektedirler. Kisinin kendisine
kars1 yonelttigi siddetin en asir1 6rnegi, intihar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tutar, 2004,

s.14).

Dar anlamda siddet, fiziksel siddeti tanimlamaktadir. Fiziksel siddet ise, insanlarin
bedensel biitiinliigiine kars1 disaridan yoneltilen sert ve aci verici bir edimdir. Genis anlamda
siddet ise, insan iizerindeki fiziksel ve ruhsal etkileri acikca Olgiilemeyen, dolayli bicimde
hissedilen psikolojik siddet seklinde olabilmektedir (canaktan.org). Fiziksel her tiir saldir
siddet tanimi i¢inde degerlendirilirken, fiziksel olmayan kimi davranis ve tutumlar da
psikolojik siddet tanimi iginde degerlendirilmektedir. Psikolojik siddet, bireyin psikolojik

saghigint olumsuz yonde etkileyen, onu {izen, kendisini baski ve tehdit altinda hissetmesine
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neden olan her tiirlii saldirgan tutum ve davranistir (Tutar, 2004, s.13-14). Psikolojik siddet,
isyerinde belirli kisi ya da kisilerin hedef se¢ilmesiyle ve onlara saldirilarla baglayan bir

stirectir (Salin, 2003b, s.1216; Tutar, 2004, 5.29).

Siddet olgusu, bir alg1 sorunu olmasi nedeniyle psikolojik, ahlaki, yasal ve ekonomik
siddet gibi farkli bicimlerde ele alinabilmektedir. Siddet algisi ise gorecelidir. Yani ayni tutum
ve davranislar, kisilik tipleri bakimindan farkli sekillerde algilanabilmektedir. Bir isyerinde
hangi davranislarin siddet olarak kabul edildigi, calisanlarin kiiltiirel ve inang yapilarina,
deger yargilarina ve kisilik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir. Siddetin isyerinde ve
toplumsal yasamda nasil sunuldugu ve nasil kabul gordiigii biiylik 6nem tasimaktadir. Siddet,
siddete maruz kalanlar tarafindan mesru olarak goriilityorsa, siddet olmaktan ¢ikarak, bir
aligkanliga, hatta toreye doniigmektedir. Bundan daha 6nemlisi siddet genellikle bir yasam
bi¢cimi olarak benimseniyorsa, sorun olarak goériilmemekte, bir yonetim tarzi ve iislubu olarak
degerlendirilmektedir. Bu gibi durumlarda siddet, sorun ¢d6zmenin bir araci olarak kabul

gormektedir (Tinaz, 2006, s.38; Tutar, 2004, s.14-15).

1.1.3.2. Zorbalik (Bullying)

“Bullying” kavrami, Dan Olweus’un okul ¢ocuklarinin birbirlerine uyguladiklart hem
fiziksel hem de psikolojik siddet iizerine yaptig1 incelemelerle popiiler olmustur
(leymann.se/c). “Mobbing” psikolojik saldir1, psikolojik siddet, psiko-terdr, duygusal saldiri

gibi anlamlara gelirken, “bullying”, “mobbing”ten farkli olarak psikolojik saldirinin yaninda

fiziksel saldir1 ve tehdit anlamina da gelmektedir (Leymann, 1996, s.167).

“Bullying” daha c¢ok c¢ocuklarin, okul ortaminda birbirlerine yaptiklar1 fiziksel
saldirty1, kabadayilik davranisini ve tehdidi anlatmaktadir. Fiziksel saldir1 ise, isyerlerinde
nadiren karsilagilan bir olgudur. Dolayisiyla “mobbing” kavrami ile ifade edilmek istenen,
isyerinde grup suistimali yaparak, kurbani sosyal yalitima tabi tutma gibi daha karmasik
davranislardir (Davenport vd., 2003, s.11; Leymann, 1996, s.167). Leymann (1996, s.167),
“bullying” kavramini okullarda ¢ocuklar ve gengler arasindaki davraniglar1 agiklamak i¢in ve
“mobbing” kavramini da yetigskin insan davraniglarini agiklamak i¢in kullanmay1 tercih

etmistir.

“Mobbing”, kamu kurumlarinda ve 6zel sektor orgiitlerinde, ¢alisanlarin psikolojik ve
fiziksel sagliklarini bozan, onlarin isten uzaklagsmasina ya da uzaklastirilmasina neden olan

her tiirlii kaba davranis olarak tanimlanirken, “bullying”, daha giiglii bir kisi ya da grup
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tarafindan, daha zayif kisi veya kisilere kars1t yapilan ve siirekliligi olan psikolojik veya

fiziksel bask1 anlamina gelmektedir (Johnston, 2004, s.1; Tutar, 2004, s.10; Zapf, 1999, 5.70).

1988 yilinda BBC’de yapilan programlarda séz konusu olguya karst kamuoyunun
dikkatini ¢eken ilk isim olan Ingiliz gazeteci Andrea Adams (1992, s.38), “bullying”
kavramini genelde yonetimin destegini alarak “siirekli kusur bulma” ve “bireyi kiiclik

diistirme” anlaminda kullanmaktadir.

Orgiitlerde “mobbing” veya “bullying” uygulamalarini, zayif ydnetim ve duygusal
zekadan mahrum ydneticilerin neden oldugu bir orgiitsel hastalik bicimi olarak degerlendiren
Tutar’a gore (2004, s.12), “mobbing” hedef se¢ilen kurbanmi isyerinden uzaklastirmak
amaciyla caydirma, sindirme, izole etme, magdurun benligini O6ldiirme gibi anlamlara
gelirken, “bullying” s6z konusu tutum ve davranislarin biraz daha kaba seklini uygulamak

anlamina gelmektedir (s.9).

Tinaz (2006, s.15) da “bullying” olgusunun, kaba davranis ve s6z olarak uygulanirken,
“mobbing” olgusunun, her tiir incitici ve kii¢iik diisiiriicii tutum ve davranis olarak ortaya

ciktigin1 vurgulamaktadir.

Kimi yazarlar tarafindan, kurbana yonelik olarak, parasimni alma, esyalarna zarar
verme, vurma ve tekmeleme gibi agiktan yapilan saldirilar “bullying” olarak
degerlendirilirken (Bosworth vd., 1999, s.342-343; European Community European Social
Fund, 2001, s.9), kimi yazarlar tarafindan ise “dogrudan (fiziksel) yildirma” olarak ele
alimmaktadir (Einarsen, 2000, s.383). Bunun yani sira somut bir kaniti olmayan, kizdirma,
alay etme, lakap takma, tehdit etme, dedikodu yapma, toplumsal olarak dislama, gruptan
dislama ve etkinliklere segcmeme gibi diismanca davranislari “mobbing” ya da “dolayh
(duygusal) yildirma” olarak nitelendiren yazarlar da s6z konusu olmaktadir (Bosworth vd.,
1999, 5.342-343; European Community European Social Fund, 2001, s.9; Hansen vd., 2006,
$.63).

Yildirma bir psikolojik siddet veya psiko-terdrdiir; ancak siddetten séz edildiginde,
genelde fiziksel miidahale ve somut iz birakan fiili siddet akla gelmektedir. Oysa siddet
sadece kaba bicimi ile fiziksel olmayip ekonomik, siyasal ve psikolojik olabilmektedir.
Siddetin soyut ve inceltilmis bi¢cimi olan “mobbing”, fiziki siddetten (bullying) daha tehlikeli
ve daha kalic1 psikosomatik etkiler birakabilmektedir (Westhues, 2002, s.32). “Bullying”in

aksine “mobbing” sadece duygusal veya psikolojik siddet iken, sonuglari hem psikolojik hem
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de fiziksel olabilmektedir (Shallcross, 2003, s.4). “Bullying”, siddet ve saldirganliktan
farklidir; siddet ve saldirganlik sistematik olmamasina ragmen, “bullying” sistemli ve
tekrarlanarak gerceklesen bir durumdur. Bu davranisi yapanlar ile bu davranisa maruz

kalanlar arasinda bir giic dengesizligi vardir (Einarsen, 2000, s.383).

“Bullying” kavramu, Ingiltere ve Avustralya iilkelerinde kullanilirken, “mobbing”
kavrami Almanya ve Iskandinav iilkelerinde tercih edilen bir kelime haline gelmistir (Rayner,
2002, s.1). “Mobbing” teorik olarak bir grubun, bir kisiye yonelik olarak uyguladigi
psikolojik saldir1 seklinde tanimlanirken, “bullying” daha ¢ok bir kisinin, baska bir kisiye
kars1 ozellikle de bir istiin, bir asta karsi yonelttigi psikolojik siddet olarak kendini
gostermektedir. Ancak yapilan alan arastirmalarinda teorik iddialarin aksine s6z konusu iki
kavram arasinda belirgin bir fark olmadigi, “bullying” kelimesinin karsilig1 olarak yildirma
kavraminin diger kavramlar1 tek bir kavram altinda birlestirdigi (Fox ve Stallworth, 2005,
s.439) veya onlarla ayn1 anlamlara geldigi (Einarsen, 1999, s.17) ileri siiriilmekte ve bu
nedenle “bullying” ve “mobbing” kavramlar1 birbiriyle es anlamli olarak kullanilmaktadir
(Zapf, 1999, 5.70). Arpacioglu (2005) da tek kisi tarafindan uygulanan yildirma davranislarini
“bullying (bireysel zorbalik)” olarak nitelendirirken, Orgiitlenerek yapilan yildirma
davraniglarini “mobbing (¢ete halinde yapilan zorbalik)” olarak degerlendirmektedir (aktaran

Yalim, 2005, s.263).
1.1.3.3. Golge Taciz (Stalking)

“Stalking” kavrami, hedef se¢ilen kurbana ydneltilen, takip etme, gozetleme, tehdit
savurma, tedirginlik verme ve taciz etme seklindeki kasitli, planli, tekrarl, israrct ve koti
niyetli davraniglar1 tanimlamaktadir (Blaauw vd., 2002, s.50; Melton, 2007, s.347; Sinwelski
ve Vinton, 2001, s.46).

Cobanoglu’nun (2005, s.172), ‘go6lge taciz’ ya da ‘gizli taciz’ olarak nitelendirdigi
“stalking” olgusu, belli bir kisinin lizerine yogunlasan, korku hissi uyandiran, fiziksel ve
ruhsal sikintilar yaratan, tekrar eden, kotii niyetli ve kasti olarak yapilan davranislari

icermektedir.

Telefon ya da mesaj yoluyla rahatsizlik verme, sozlii ya da yazili tehditler savurma,
anlamsiz ve yersiz iletisim kurma g¢abalar icine girme, gozetleme, yakin mesafeden takip
etme, ev, araba ve Ozel esyalara zarar verme seklindeki davraniglar yoluyla yoneltilen

“stalking” (Blaauw vd., 2002, s.51; Melton, 2007, s.349; Sinwelski ve Vinton, 2001, s.49;



15

sexualharassmentsupport.org; en.wikipedia.org/b), ilk bakista “mobbing”e benzer 6zellikler
gosteriyormus gibi goriinse de birtakim yonleriyle bu olgudan ayrilmaktadir. Ancak

“stalking” ile pekistirilmis “mobbing” vakalarina da rastlanabilmektedir.

Golge taciz, genellikle isyeri disinda olusan bir saldir1 tiirii olmakla birlikte kurban,
eylemcinin kimligi konusunda net bir bilgiye sahip olmayabilmektedir. Sapik ruhlu kisilerin
uyguladiklar1 bir saldir1 sekli olan ve genellikle cinsel taciz ile sonuglanan “stalking”de,
tacizcilerin ¢ogu magduru yakindan taniyan igyeri disindan kimseler olmaktadir. “Mobbing”
olgusunda eylemcinin birtakim kisilik bozukluklar1 sonucunda hedef segilen kurbana
uygulanan saldir1 ve baskilar yolu ile kisinin isyerinden uzaklastirilmasi amaclanmakta iken,
“stalking” tamamen sapik bir tutkunun sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Cobanoglu, 2005,

s.173-179).
1.1.3.4. Stres

Stres kavrami, Hans Selye tarafindan yapilan arastirmalar sayesinde yazina
kazandirilarak, “bir bireye yoneltilen etkilere kars1 gosterilen spesifik olmayan tepki” seklinde
tanimlanmistir (Selye, 1974, s.29). Robbins (1993, 5.635) de stres tanimini1 yaparken, kisilerin
kisitlanmalar1 ve beklentilerinin karsilanmamasi sonucunda ortaya ¢ikan duygusal ve olumsuz
tepkilere dikkat ¢ekmistir. Ciiceloglu’na gore (1999, s.321), stres “bireyin fiziksel ve sosyal
cevreden gelen uyumsuz kosullar nedeniyle bedensel ve psikolojik sinirlarimin 6tesinde
harcadig1 gayrettir.” Eren ise (1998, s.224), stresi “bireyin i¢inde bulundugu ortam ve is
kosullarinin onu etkilemesi sonucunda viicudunda 6zel biyo-kimyasal salgilarin olusarak soz
konusu kosullara uyum i¢in diislinsel ve bedensel olarak harekete gegmesi durumu” olarak

tanimlamaktadir.

Stres, isyerinde sistematik yildirmayla iligkili bir kavram olmakla birlikte y1ldirmanin,
stresin bir kaynagi mi yoksa bir sonucu mu oldugu konusu net degildir (Leymann, 1996,
5.169). Orgiitte hakim olan olumsuz iklim, kisiler ve gruplar arasi ¢atismalar gibi sosyal
stresOrlerin en tehlikeli tlirli olan yildirma, isyerindeki kronik stres faktorii olarak
goriilmektedir. Ciinkii y1ldirma, 6rgilitte normal isleyis diizenini bozarak ani degisikliklere yol
acmaktadir. Dolayisiyla bireyler yeni duruma uyum saglayabilmek i¢in stresle ilk tepkilerini
gostermektedirler. Ayrica sistematik yildirma sendromunu olusturan haksiz su¢lamalar, kii¢iik
diisiirmeler, dedikodular vb. davranislar ile calisma ortamindaki olumsuz psikososyal kosullar
giiclii stres faktorleri arasinda yer almaktadir. Dahasi psikosomatik rahatsizliklar iizerinde

zaman baskisi, orgiitsel sorunlar, belirsizlik, ¢evresel faktorler ve kaza riski gibi is ile ilgili
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stresorler, sosyal stresorlerden daha fazla etkili olsa da depresyon ve kaygi ilizerinde sosyal
stresOrler daha etkili olmaktadir. Boyle bir durumda, g¢alisanlar tarafindan nasil analiz
edilecegi bilinmeyen sosyal stres faktorleri dolayisiyla isyerinde kisiler arasi iligkiler
bozulabilmekte, bireyler birbirlerini su¢lar hale gelebilmekte ve tiim bunlar bagka stres
faktorlerinin olugsmasina neden olabilmektedir (Leymann, 1996, s.169; Tutar, 2004, s.72; Zapf
vd., 1996, 5.216).

Yildirmay: isyerinde sosyal stresin kaynaklarindan biri olarak goren Zapf ve
arkadaglar1 (1996, s.217) ile Zapf ve Gross (2001, s.498) isyerinde sistematik yildirma ile
isyerindeki diger sosyal stres kaynaklar1 arasinda birtakim farkliliklar oldugunu
belirtmektedirler. Isyerindeki sosyal stres kaynaklar: giinliik olarak ortaya cikarken, yildirma
sistematik bir sekilde uygulanmaktadir. Yine sosyal stres kaynaklarinin olusum sikligi
degiskenlik gosterebilirken, yildirma uygulamalar1 operasyonel tanimdan hareketle siireklilik
gostermektedir. Ayrica sosyal stres orgiitteki biitiin calisanlar1 etkileyen ve esit veya esit
olmayan gii¢ yapisindan kaynaklanan bir olgu iken, yildirma yalnizca belli bir kisiyi hedef
alan ve daha c¢ok esit olmayan giic dengelerinden kaynaklanan bir olgu olarak

tanimlanmaktadir.
1.1.3.5. Catisma

Orgiitsel catisma, orgiitteki kisiler aras1 anlasmazliktir ve isyerinde sistematik yildirma
gibi taraflar lizerinde sistematik, sik sik ve siirekli bir baski yaratmamaktadir. Dolayisiyla
yildirma, ¢atigmanin ¢oziimlenememis ve daha da siddetlenmis hali olarak goriilebilmektedir
(Leymann, 1996, s.168-169; Salin, 2003b, s.1219; Zapf ve Gross, 2001, 5.497). Orgiitsel
degisim, yenilik ve dinamizm ag¢isindan kurumlarda ¢atismalarin olmasi gerekli ve dogaldir.
Ancak iletisimsizligin besledigi ¢dziimlenmemis bir catisma, yildirmanin ilk isaretlerini su
yiiziine ¢ikarabilmektedir. Bu asamadan sonra kisi kendisini altiist olmus, gergin ve depresif
hissedebilmektedir. Bireyin fiziksel sagligi da bu durumdan etkilenebilmektedir. Dolayisiyla
yildirma siireci baglamakta ve verimlilik azalisi, duygusal endiselerin yasanmasi, hastalik
izinlerinin artmas1 gibi tatmin edici olmayan performans gostergelerinin ortaya ¢ikmasi ile
birlikte siddetlenebilmektedir. Ust yodnetimin olumsuz tutumu ile catisma daha da
tirmanabilmektedir. Magdurun zihinsel ve fiziksel saglig1 bozulabilmekte ve yogunlagmis bir
yildirma stireci yasanabilmektedir. Catismanin artarak devam etmesi, magdurun rahatsizliklari
dolayistyla {iretkenliginin ve i3 tatmininin azalmasi, istifa ya da kovulma ile

sonuclanabilmektedir (Budak ve Budak, 2004, s.563; Davenport vd., 2003, s.133; Einarsen,
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2000, 5.390; Kogel, 2003, s.664; Zapf, 1999, s.72). Orgiitsel ¢atisma ve isyerinde sistematik

yildirma iligkisinin agamalar1 asagida Sekil 1.1°de goriilmektedir:

Catismanin {1k Belirtileri

Cozliimlenmemis Bir Catisma

Sistematik Yildirmanin Baglamasi

(fiziksel ve ruhsal sagligin etkilenmesi)

Sistematik Yildirmanin Siddetlenmesi

(performansin diigmesi)

Sistematik Y1ldirmanin Iyice Yogunlagsmasi

(istirahat, rapor, ise ge¢ kalma vb.)

Sistematik Yildirmanin Yogunlasarak Devam Etmesi

(hastaligin, isin Oniine gegmesi)

Hastalik — Istifa — Kovulma vb.

Sekil 1.1. Orgiitsel Catisma ve isyerinde Sistematik Yildirma iliskisinin Asamalar
Kaynak: Cobanoglu S., Mobbing: Isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yontemleri,
Timas Yayinlari, Istanbul, 2005.

Catisma ve isyerinde sistematik yildirma kavramlari birbiriyle iligkili olmakla birlikte
siklik, siire ve etkileri (psikolojik, psikosomatik ve patolojik sonuglar) bakimindan birbirinden
farklilik gostermektedir. Ayrica sistematik yildirmanin diismanlik duygular1 ile beslenmesi,
ahlaka aykir1 olmas1 ve normal diizeydeki bir catismanin yararli olabilme ihtimaline ragmen,
yildirmanin yaralayict etkilerinin bulunmast da iki olgu arasindaki baska bir yol ayrimim
isaret etmektedir. Asagidaki Tablo 1.2°de saglikli bir ¢atigsma ortaminin hakim oldugu bir
igyeri ile sistematik yildirmanin yasandigi bir isyerinin 6zellikleri arasindaki farkliliklar yer

almaktadir (WHO, 2003, s.15):

Tablo 1.2. Saghkh Bir Catisma Ortamimin Hakim Oldugu Bir isyeri ile Sistematik
Yildirmanin Yasandig Bir isyerinin Ozellikleri Arasindaki Farkliiklar

_Saghkh Bir Catiyma Ortami Sistematik Yildirma Ortamm
Acik roller ve is tanimlar1 Belirsiz roller ve is tanimlari
Isbirlikei iliskiler Isbirlik¢i olmayan iliskiler ve direnis
Ortak ve paylasilan hedefler Ongorii eksiklikleri
Acik kisiler arasi iligkiler Belirsiz kisiler arasi iligkiler
Saglikli 6rgiit yapist Orgiitsel aksakliklar ve eksiklikler
Ara sira olan ¢atisma ve Uzun siireli, siirekli ve sistematik
stirtiismeler etik dis1 davraniglar
Acik ve gercekgi stratejiler Belirsiz ve anlamsiz stratejiler
Acik gatisma ve tartigmalar Gizlenen ve inkar edilen ¢atigmalar
Dogrudan iletisim Dolayli, kacamak ve 6zensiz iletisim

Kaynak: World Health Organization (WHO), “Raising Awareness of Psychological
Harassment at Work”, Protecting Workers’ Health Series, N.4, (2003), 1-38.



18

Catisma, kisiler aras1 olabilecegi gibi gruplar arasi da olabilmektedir. Yildirma ise,
grup veya kisilerin bir kisi lizerine yonelimidir ve bu durumda kisiler ¢atisma halinde olmak
zorunda da degildir (Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006, s.148). Orgiitteki bireylerin ve
gruplarin, kendi ic¢lerindeki ya da aralarindaki anlagmazliklar veya uyusmazliklar seklinde
kendini gosteren bir etkilesim durumu olarak tanimlanabilen Grgiitsel catisma (Rahim, 1985,
s.81) genellikle siddet icermemekte ya da siddet diizeyine ulasmadan bir uzlasma
saglanmaktadir (Karip, 1999, s.2). Leymann’a gore (1996, s.169; leymann.se/c), oOrgiitsel
catismanin, igyerinde sistematik yildirmaya doniigmesi, ¢atigma siirecinden hemen sonra,
bazen de haftalar ya da aylar sonra olabilmektedir. Bu baglamda orgiitsel c¢atigmanin,
sistematik yildirmaya doniismesini saglayabilecek en dnemli kaynaklari, islevsel ve gorevsel
baghilik, kit kaynaklarin paylagimi, gérevlerin dagitimi, orgiit ici gii¢ miicadeleleri, yonetsel
belirsizlikler, iletisim engelleri, pozisyon, amag, deger, algi, ¢ikar ve kisilik farkliliklar1 gibi
faktorlerdir (Budak ve Budak, 2004, s.564-565; Kogel, 2003, 5.669-672; Tinaz, 2006, s.19;
Tutar, 2004, s.100). Bu nedenle catismanin kaynagina inebilmek, nedenlerini iyi tespit
edebilmek ve catigmayi sistematik yildirmaya doniistiirmeden yonetebilmek cok Onem
tasimaktadir. Yilduma s6z konusu oldugunda amag¢, magdurun isyerini terk etmesini
saglamak oldugu i¢in mevcut catismalar ger¢cek anlamda ele alinmamakta, 6dnemli olan
catismanin konusundan ¢ok, kabul gérme, takdir edilme, katilim ve saygi gérme gibi temel
psikolojik ihtiyaglarin tatmin edilememesi olmaktadir. Dolayisiyla belli bir ¢dziimde uzlagsma

saglanamamaktadir (Davenport vd., 2003, s.136).
1.1.3.6. Taciz

Yildirma ile baglantili bagka bir kavram da tacizdir. Taciz, orgiit icinde uzun yillardan
beri incelenmis olmakla birlikte genellikle yildirmayla aymi anlama gelecek sekilde
kullanilmig (Einarsen, 1999, s.17; Zapf vd., 1996, s.215) ve daha ¢ok stresle iligkili olarak ele
almmistir (Leymann, 1996, s.168). Baskasmnin canint sikmak, rahatint kagirmak, onu
yipratmak, aciz birakmak, tedirgin etmek, ona eziyet etmek, sikintt vermek ve ondan tepki
almak amaciyla tekrarlanarak yapilan her tiirlii tutum ve davranig olarak nitelendirilen taciz
genel olarak igyerinde sistematik yildirma siirecinde en sik kullanilan aractir ve bireyin
zihinsel ve fiziksel saghigi ile verimliligi tizerinde hasarlar birakmaktadir (Cobanoglu, 2005,
s.203; Tutar, 2004, s.77). Bu nedenle isyerinde sistematik yildirmayi, tacizin daha siddetli bir
bi¢imi olarak tanimlayan yazarlar da vardir (Zapf vd., 1996, s.215; Zapf, 1999, 5.70).

Taciz, kurbanin cinsiyet, yas, irk, milliyet, renk, dini inang, politik goriis, engellilik ve

hiikiimliiliik gibi baz1 kisisel 6zelliklerine yonelik olarak gergeklesirken, yildirma daha ¢ok
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kisilik bozukluklarina dayali olarak magduru fiziksel siddetten, sosyal yalitima kadar her tiir
saldirtya maruz birakabilen daha genis kapsamli bir olgu olarak ortaya c¢ikmaktadir
(McMahon, 2000, s.384; Unison, 2003, s.3). Arastirmacilarin dikkatini 1970’lerde g¢eken
cinsel taciz ise (Einarsen, 1999, s.16) genel tacizin 6zel bir seklidir ve kadin cinsiyeti
bakimindan en 6nemli sistematik yildirma faktoriidiir (Djurkovic vd., 2004, s.487; Einarsen,
2000, s.380; Tutar, 2004, s.77). Ciddi bir sosyal ve orgiitsel sorun olan cinsel taciz,
“igyerindekiler tarafindan, tekrar edilen ve istenmeyen, sozle, viicut hareketleriyle veya
jestlerle gergeklestirilen her yaklasim, cinsel bakimdan kii¢iimseyici her beyan, cinsel ayrim
giiden her s0z” olarak tanimlanmaktadir (maksimum.com). Ayrica igyerinde sistematik
yildirmanin bir ¢esidi olarak degerlendirilebilen cinsel tacizi olusturan davranisin mutlaka
cinsel nitelikli olmasi sart degildir. Cinsel nitelikli olmasa da kadin ve erkege cinsiyetinden
dolay1 yoneltilen imali, ayrimci ve istenmeyen her s6z ve davranmig cinsel taciz olarak

degerlendirilebilmektedir (Djurkovic vd., 2004, s.471; Tutar, 2004, s.80).

Avrupa Birligi’ne tiye 15 tilkede 1996 yilinda yapilan ve bir 6nceki yili1 degerlendiren
15.800 goriismenin sonucunda, calisanlarin %4’linilin fiziksel siddete, %2’sinin cinsel tacize
ve %8’inin de igyerinde sistematik yildirmaya maruz kaldiklar1 ortaya ¢ikmistir (Chappel ve
Di Martino, 1998, s.9). Tinaz’a gore (2006, s.2) de uluslararas1 diizeyde yapilan tiim arastirma
sonuclarinin birlestigi ortak nokta, igsyerinde sistematik yildirma magdurlarinin, diger siddet

ve taciz magdurlarindan ¢ok daha fazla sayida olduklari dogrultusundadir.

Taciz edilen ¢alisan, kendisini tehdit edilmis, asagilanmis, korunmaya muhta¢ duruma
diisiiriilmiis, korkutulmus ve yildirilmis hissetmektedir. Taciz, is ortaminin giiven ve
huzurunu bozan, personelin performansini olumsuz etkileyen, is giivencesinin temelini
zayiflatan, is tatminini azaltan, ise devamsizlifi ve personel devrini arttiran bir olgudur

(Quine, 2001, s.73; Salin, 2003b, s.1216; maksimum.com).
1.1.3.7. Ayrimcilik

Uluslararasi alan arastirmalarinda yildirma ile birlikte ele alinan bir diger kavram da
ayrimeiliktir. Yildirma durumunda genellikle yas, cinsiyet, dini inang, politik gorlis gibi
konularda ayrimcilik yapilsa da siklikla etnik ayrimcilik ya da ik ayrimeiligir baglaminda
incelenen olgular da bir yildirma araci olarak kullanilmaktadir (Fox ve Stallworth, 2005,
5.438; Salin, 2003b, s.1219). Ornegin, Fox ve Stallworth’iin 2005 yilinda Amerika’da
yaptiklar1 aragtirmada Asyali, Afrikali ve Hispanik kokenli g¢alisanlarin oransal olarak

beyazlardan daha fazla etnik ve genel yildirmaya maruz kaldiklar: tespit edilmistir (s.448).
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Karacaoglu ve Reyhanoglu da 2006 yilinda yaptiklar1 arastirmada KKTC’de saglik
sektoriinde ¢alisan ve 1974 yilindan sonra Kibris’a yerlesen Tiirkiye kokenli vatandaglar ile
Kibris’ta daha onceden yerlesik olan Kibrishi Tiirkler arasinda kiiltiirel farkliliklara dayali
kimlik algilamalarindan kaynaklanan yildirma davranisi olup olmadigini arastirmiglar ve
yildirmanin ayrimeilik i¢in gerekli oldugu fakat bunun yeterli olmadigi sonucuna varmislardir
(s.145-149). Yine Ozkanl ve Korkmaz (2000, s.9) ile Healy ve arkadaslarinin (2005, s.247)
Tiirkiye’de akademik personel olarak gorev yapan kadinlar iizerinde yaptiklari cinsiyete
dayali ayrimcilik aragtirmalarinda her ne kadar akademisyenler arasinda cinsiyete dayali bir
ayrimciligin olmadigi ve Lee’nin (2002, s.225) isyerinde sistematik yildirma ile ilgili olarak
kadinlarin ve erkeklerin deneyimlerini arastirdifi caligmada, sistematik yildirma
eylemcilerinin ve magdurlarinin hem kadinlar hem de erkekler olabildigi sonucuna
ulagilmigsa da cinsiyet ayrimciligi yildirma baglaminda degerlendirilebilecek onemli bir
konudur. Amerika’da ve Ingiltere’de konaklama sektoriinde yapilan arastirmalarin ise
alimlarda, tcretlendirmede, terfilerde ve egitimlerde kadinlara karsi ayrimci davranildigini
ortaya koymasi, ayrimciligin bir yildirma davranist olarak degerlendirilmesine 6rnek teskil
edebilmektedir (Burgess, 2003, s.51; Fernandes ve Cardosa-Cabral, 2006, s.100; Purcell,
1996, s.21). Amerika’da 1995 yilinda yapilan bir arastirmaya gore de birgok Orgiitte
kadinlarin ve azinliklarin kurmay kadrolarda toplanmak suretiyle cam tavan olgusuna maruz

birakilarak yildirildigi sonucuna varilmistir (Jackson, 2001, s.32).
1.2. isyerinde Sistematik Yildirmanin Olusumu

Isyerinde sistematik yildirma siirecinin ilk adimi psikolojik savas veya gri
propagandayla baglamaktadir. Psikolojik savasin cephanesi, yalan, iftira, karalama, asagilama,
yok sayma, orglitsel kaynaklardan mahrum birakma, tehdit, sozlii veya fiziksel satagsma gibi
her tiirlii taciz edici tutum ve davranmislardir. Giiclii olanin, giigsiiz gordiigli kurbani, kontrol
altinda tutmaya calistig1, kendisine itaat etmeye zorladig1 ve boylece kisiyi yalmzliga iterek,
kendi kendisinin sonunu hazirlamasina yol agtig1 bir davranis bigimi olan propaganda vasitasi
ile magdur, istenen degisikligi yapacak duruma getirilmektedir. Amag, kisinin psikolojik
savas yenilgisini bastan kabul etmesini saglamaktir. Ciinkii, yenilgiyi kabul etmeyen magdur,
ileride tekrar sorun olusturabilmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda ii¢ tiirlii propaganda

yapilabilmektedir (Jacobshagen, 2004, s.874; Tutar, 2004, s.20-25; mobbingturkiye.net):

Beyaz Propaganda: Kaynagi belli olan, aciklik ve dogruluk esasi onem tasiyan ve

karalama amagli yayinlanan haberleri igeren propaganda tiiriidiir. Yildirma davranisinda



21

bulunan kisi kendini tanitmaya ve kabul ettirmeye ¢alismaktadir. Malzemesi, yalan haber ve

sayialar olmaktadir. Kisinin sadece orgiitsel yasamina yonelmistir.

Gri Propaganda: Bulanik, kaynagi belirsiz, rivayetleri esas alan, kurbanin fark
etmedigi ve duyarhiliginin 6ldiiriilmeyi amaglandigi psikolojik etkileme davranisidir. Bu tiir
propagandada yildirma davranisinda bulunan birey, kendini ¢ok fazla 6ne ¢ikarmamaktadir.
Magdur, genis bir cephede, ¢ok sayida yildirma eylemcisi ile miicadele etmek zorunda
kalmaktadir. Kisinin sadece orgiitsel yasamina yonelmis olan beyaz propaganda, kontrolli

tehdit yontemiyle magdurun 6zel yasamina da yonelmeye baslamaktadir.

Kara Propaganda: Temel amaci, gergekleri carpitarak magdurun etrafina giivensizlik
yaymak ve magdur aleyhine kamuoyu olusturmak, dolayisiyla magduru psikolojik ¢okiintiiye
ugratarak benliginin Sliimiinii saglamaktir. Kaynagi bir kisiden ¢ok, bir takimdir. Kaynagin

gizliligine biiyiik 6nem verilmektedir. En fazla kadin cinsiyetine yonelmektedir.

Tinaz (2006, s.50), isyerinde sistematik yildirmanin varligina isaret eden belirtileri,
davranigsal ve fizyolojik diizeyde olmak iizere iki farkli grupta ele almaktadir. Davranigsal
belirtiler arasinda bireye yetenek ve becerilerinin ¢ok altinda veya uzmanlik alaninin diginda
isler verilmesi, bireyin isle ilgili tim Onerilerinin reddedilmesi, bireyin her davranisinin
ayrintili bir sekilde gozlenmesi ve kontrol edilmesi gibi eylemler yer alirken, fizyolojik
belirtiler arasinda ise sikinti, panik atak, deri dokiintiileri, bulanik gérme, boyun ve sirt
agrilari, kalp krizi, titreme, iilser, solunum bozukluklar1 ve bagisiklik sistemi ile ilgili

problemler yer almaktadir.
1.2.1. isyerinde Sistematik Yildirma Siireci

Isyerinde sistematik yildirma siireci haksiz suglama, kiigiik diisiirme, alay etme, hata
bulma, iftira atma, asagilama, siirekli elestirme, asil niyeti gizleme, tehdit etme, sosyal
dislama, is kosullarini agirlastirma, asir1 yilik altina sokma, disiplin usullerini kotiiye
kullanma, orgiitiin sundugu baz1 olanaklardan yoksun birakma, orgiitsel kaynak kullaniminda
adaletsiz davranma, genel taciz, duygusal eziyet ve psiko-terdr uygulama yoluyla bir kisiyi
isyerinden uzaklastirmay1 amacglayan kotii niyetli eylemlerden olusan bir siirectir (Davenport
vd., 2003, s.22; Einarsen vd., 1994, s.381; Jacobshagen, 2004, s.874; Salin, 2003b, s.1215;
Tiaz, 2006, s.46).

Isyerinde sistematik yildirma sendromu genel olarak calisanlarin serefine, imajina,

dogruluguna, giivenilirligine, mesleki yeterliligine ve ahlakina saldiriyla baglamaktadir
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(leymann.se/c). Mesleki yeterlilik sorgulandigi zaman, kurbanin ¢evresinde bir giivensizlik
halkas1 olugsmakta ve mesleki kisiligi tartismali hale gelmektedir. Yildirma davraniginda
bulunan bireyin algilamasina gore de magdura giivenilmedigi takdirde magdurun kisiligi ve
yaptig1 is degersizlesmektedir. Yildirma siirecinin ikinci agsamasinda kurban, olumsuz, kiigiik
diisiiriicli, asagilayici, utandirici, yildirici, taciz edici, kotii niyetli ve kontrol edici bir iletisim
tarziyla ve kontrollii bir gerilim stratejisiyle kronik kaygi ve endise i¢inde birakilmaya
calisilmaktadir. Magdurun stirekli gerilim altinda tutulmasi ile gili¢siiz duruma diismesi,
kendini giivende hissetmemesi, 6fkeli bir ruh haline biiriinerek fevri davraniglarda bulunmast
ve hata yapmasi amaclanmaktadir. Yildirma siirecinde kaynaklar1 ve yetkileri kisitlanan,
ilerlemesi engellenen magdurun performansi, yetenegi ve becerisi yliksek olmasina ragmen
yiiriitiilen bir karalama politikas1 ile yetersizmis gibi gosterilebilmektedir (Einarsen, 2000,

s.383; Tutar, 2004, s.16-27).

Yazinda isyerinde sistematik yildirmanin olup olmadigr ile ilgili ii¢ kriter
bulunmaktadir (Zapf ve Gross, 2001, s.509). Bunlardan birincisi, yildirmayla karsilasilip
karsilasilmadigidir. Ikincisi ise, yildirmayla ne siklikla karsilasildigidir. Ugiincii kriter de
yildirmanin ne kadar siireyle devam ettigidir. Sistematik yildirma siirecinde kurbani en fazla
etkileyen yildirmanin siklhigi, tekrar1 ve siiresi olmaktadir. Cilinkii sistematik yildirma
yogunlastikca ve siiresi uzadik¢a magdur iizerinde biraktig1 etkiler siddetlenmekte, hatta uzun
stireli yi1ldirma, magdurun kisiligini yikima ugratmaktadir (Leymann, 1996, s.168; Leymann
ve Gustafsson, 1996, s.261). Ancak yildirmanin uygulanmasina iligkin ortalama siire
konusunda yazarlar arasinda bir goriis birligi saglanamamistir. Ornegin, Leymann (1996) bu
stirenin 15 ay, Einarsen ve Skogstad (1996) 18 ay ve Zapf (1999) ise 29 ile 46 ay arasinda
oldugunu belirtmistir (aktaran Zapf ve Gross, 2001, s.499). Kimi yazarlar da yildirma
davranisinin diizenli ve tekrarli olmak zorunlulugu bulunmadigini, belli bir sistematige bagl
olmas1 gerekmedigini; 6nemli olanin, davranisin bireyi fiziksel ve ruhsal agidan bunaltmaya

yonelik olmasi ve kasten yapilmasi oldugunu savunmaktadirlar (Randall, 1997, s.4).

Kontrollii bir gerilim stratejisi ile rahatsiz edici davraniglarin sinsice ilerlemesi ve bir
hortum sarmali seklinde hizlanmasi sonucunda, sistematik yildirma zaman gectik¢e kanser
gibi tiim oOrglite yayilmakta ve magdura aci vermeye baslamaktadir (Davenport vd., 2003,
s.20; Tmaz, 2006, s.53; Tutar, 2004, s.17). Bireyin uyum diizeyini ve direnme sinirlarini
belirleyen sistematik yildirmaya dayanma katsayisinin herkeste farkli olmasi dolayisiyla birisi

icin dayanilabilir olan bir durum, digerine ¢ok biiylik zarar verebilmekte ve onu psikolojik
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olarak yaralayabilmektedir. Sistematik yildirmayi, tolere edemeyen magduru bekleyen son

ise, kisisel benlik duygusunun kayb1 veya 6liimii olmaktadir (Tutar, 2004, s.16).

Orgiitlerde yildirmanimn sistemli bir bigimde nasil vyiiriitiildiigiinii bilimsel olarak
aciklayan Leymann (fairness-stiftung.de), sistematik yildirmay1 bes asamali bir siire¢ olarak

tanimlamistir (Leymann, 1996, s.171; leymann.se/c):

Birinci Asama — Anlasmazhik Asamasi: Bu asamada, siireci tetikleyici kritik bir
olay, anlasmazlik ve sozlii saldirilar goriilmektedir. Heniiz yildirma s6z konusu olmamakla
birlikte, eylemin her an sistematik yildirma davranisina doniisebilme riski vardir. Taraflar
arasinda kiicik ve az sayida catigmalar yasanmakta ve saygisiz davraniglar bas
gostermektedir. Bu nedenle yildirma, tirmanmisg bir ¢atigma gibi algilanabilmekte ve magdur

herhangi bir psikolojik veya fiziksel rahatsizlik hissetmemektedir.

Ikinci Asama — Saldirganlik Asamasi: Bu asamada yasanan sozlii taciz, dedikodu,
azarlama ve magdura s6z hakki tanimama gibi saldirgan eylemler ve magduru baski altina
almak amaciyla uygulanan psikolojik saldirilar, yildirma dinamiklerinin harekete gectigini

gostermektedir.

Uciincii Asama — Yonetimin Siirece Katilmas1 Asamasi: Yonetimin isteyerek ya da
farkinda olmadan bu negatif dongiide isin i¢ine girmesi veya yildirma sonucunda olusan
duruma el koymasi, sorunu resmi/bigimsel bir boyuta tasiyarak, kurbanin 6rgiitlii ve kurumsal
bir giicle bag etmek zorunda birakilmasina sebep olmaktadir. Bu evrede olayin nedenleri tam
teshis edilmeden, ani ve Onyargili kararlar verilmesi ve magdurun yetkilerinin kisitlanmasi

yolu ile magdur saf dis1 birakilmaya calisilabilir.

Dordiincii Asama — Magdurun Suclanmas1 Asamasi: Bu asama onemlidir; ¢linkii
kurban, “zor”, “asi”, “muhalif”, “6teki”, “ruh hastasi” veya “psikolojik sorunlar1 olan biri”
olarak tanimlanmakta ve damgalanmaktadir. Artik kurban, suglanan bireydir ve yildirmanin
tiim sorumlulugu ona yiiklenmektedir. Yonetimin yanlis yargisi ve tarafli tutumu, bu negatif
dongiiyli hizlandirmaktadir. Yildirmanin zamanla yogunlagmasi tizerine magdurda psikolojik
rahatsizliklar bas gostermekte; orgiit i¢i uyumsuzluk, huzursuzluk ve ¢atigsmalar, is tatmininde
azalmalar, ise ge¢ kalma egilimleri, devamsizliklar ve Orgiitsel sabotajlar yasanmaya

baslamaktadir. Bu durum kurban iizerinde isten ayrilma niyeti olusturabilir ya da isten

kovulma, yer degistirmeye zorlanma veya zorunlu istifa s6z konusu olabilir.
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Besinci Asama — Magdurun isine Son Verilmesi Asamasi: Sistematik yildirma
sarsintisinin, travma sonrasi stres bozuklugunu tetiklemesi lizerine isten ayrilmay1 diisiinen ya
da zorla igyerinden uzaklastirilan magdurun bu asamadan sonra da duygusal gerilimleri ve
onu izleyen psikosomatik hastaliklar1 devam etmektedir. Dolayisiyla kurban isi terk etmekle
de sistematik yildirma baskisindan kurtulamamakta, sonugta magdurda intihar egilimi bile

goriilebilmektedir.

Isyerinde sistematik yildirma sendromunun gelisim evrelerinin, kiiltiirel farkliliklara
gore, llkeler bazinda degisiklikler arz etti§i dikkate alindiginda, Leymann’in yildirma
siirecini tanimlarken kullandig1 s6z konusu bu bes asamanin, Kuzey Avrupa iilkelerine
uygunluk gosterdigi soylenebilmektedir. Akdeniz kiiltiirleri arasindaki benzerlikler goz
oniinde bulunduruldugunda ise, isyerinde sistematik yildirma siirecini acgiklayabilmek igin alt1

asamal1 “Italyan-Ege Modeli” kullamlmaktadir (Cobanoglu, 2005, s.91-95):

Sifirinc1 Asama - Sifir Yildirma Durumu: Her 6rgiitte gézlemlenebilen, giinliik ve
dogal caligma yasantisini yansitan bu asamada, kiiclik goriis ayriliklari, hafif suglamalar,
ylzeysel tartismalar, heniliz kisisel diizeye ingirgenmemis anlagmazliklar, normal ve
anlasilabilir bir catigsma ortami ¢ergevesinde yasanmakta, orgiit ici iliskilerde bireylerin ruhsal

ve psikolojik yapisini tahrip etmekten ¢ok, tistiin goriinme ¢abasi hakim olmaktadir.

Birinci Asama — Niyetlenmis Catisma Durumu: Kurbanin belirlenmis oldugu ve
tartismalarin i3 boyutundan c¢ikarak 6zel meselelere tasindigi bu asamada, {istlinliik

saglamaktan ziyade magduru korelterek yildirmak amaglanmaktadir.

Ikinci Asama — Yildirmamin Baslamasi Durumu: Magdurun, giinah kegisine
doniistiiriilmeye calisildigl, c¢alisma ortaminda ne olup bittigini ve kendisine yoneltilen
davranislarin nedenlerini sorgulamaya basladig1 asamadir. Bu durumda magdurda heniiz asirt

psikosomatik rahatsizliklar gériilmemektedir.

Uciincii Asama — Ilk Psikosomatik Rahatsizliklarin Gériilmesi Durumu: Maruz
kaldig1 olumsuz tavirlar sonucunda kendisine olan giivenini kaybetmeye baslayan kurban,
uyku bozukluklari, istahsizlik, hazimsizlik ve ise karsi isteksizlik gibi psikosomatik

rahatsizliklar yagamaya baslamaktadir.

Dordiincii Asama — Yonetimin Hatali Tutumu ve Yildirmayr Gormezden Gelmesi
Durumu: lyice giin yiiziine ¢ikan ve uluorta uygulanmaya baslanan sistematik yildirma

davraniglarinin, yonetim tarafindan yok sayilmasi ve hatta desteklenmesi, durumu iyice



25

karmasik bir hale getirmekte ve magdurun derin yaralar almasina sebep olmaktadir. Sonugta
yogun bir depresyon yasamaya baslayan magdur, sagliginin bozulmasi dolayisiyla ise geg
gelmeye, sik sik doktora gitmeye ve rapor almaya baglamaktadir. Tiim bunlar, magdurun
performansini olumsuz etkileyebilmekte ve sonugta yonetim tarafindan magdura uyari ve

disiplin cezalar1 verilmeye baslanmaktadir.

Besinci Asama — Magdurun Psikolojik ve Fiziksel Saghgimin Kotiilesmesi
Durumu: Yasadigi travmalar sonrasinda siirekli sikayet etmeye ve kendini suglamaya

baslayan magdur, yavas yavas psikolojik ve fiziksel sagligini yitirmektedir.

Altinc1 Asama — Isten Ayrilma Durumu: Isyerinde sistematik yildirmanim en son
sathasi olan bu evrede, magdurun isten kovulmasi, istifa etmesi veya ettirilmesi, erken
emeklilige zorlanmasi ya da intihar, cinayet ve sabotaj gibi travmatik olaylara bagvurmasi s6z

konusu olabilmektedir.

Uzungarsili ve Yologlu, 2007 yilinda yaptiklar1 ¢alismada, s6z konusu siirecin

alternatifi olarak asagidaki agamalari ileri stirmiistiir (s.3):

Sifirinc1 Asama: Goze ¢arpmayan iligkiler ile normal bir baslangi¢ seyrinin izlenmesi

asamasidir.
Birinci Asama: Eylemci-kurban rollerinin olustugu evredir.
Ikinci Asama: Taraf olusumu ve taraflar arasinda kutuplasma gériilmektedir.

Uciincii Asama: Grubun catlamasi ile birlikte kamplagsma dénemine girilmekte ve

sorun gittikce yerlesmektedir.

Dordiincii Asama: Sorunun genisleyerek, sistem disina tasmasi olarak

nitelendirilebilen, durumun aileye ve orgiitiin diger birimlerine yansimasi asamasidir.

Besinci Asama: Formellesme, tarafsizlasma ve resmilesme egiliminin yasandigi

donemdir.

Altinc1 Asama: Resmi bir karar alinmasi ve kararin uygulanmasi ile gelen yeni

diizenlemeleri iceren evredir.
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Bir anlagsmazlik ya da catismanin harekete gecirebildigi yildirma sendromunun
karmasik bir hal almasmin asil sebebi, catismanin nedeninin belirlenememesi ve bunun
tizerine gidilmemesidir. Magdurun, ¢atismanin kaynagi olan gercek saldirgani bulamamasi,
durumun daha da karmagsik bir hal almasina yol a¢gmaktadir (Leymann, 1996, s.172;
leymann.se/c). Taraflarda basit anlagsmazliklar1 ¢éziimlemeye yonelik bir istek olmazsa,
yildirma kigkirtilmis olmakta ve magdur ¢oziim aramaya calistik¢a, yildirma davraniginda
bulunan eylemci sorunu basedilemez hale getirmeye ¢abalamaktadir (Davenport vd., 2003,
s.22). Karsilikli suclamalarin durumu koriiklemesi, saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortami
yaratmak ve calisma hayatinin kalitesini arttirmak gibi etik bir sorumluluk tasiyan iist
yonetimin (Simsek, 1999, s.78) yildirmaya géz yummasi ve yildirmay1 gérmezden gelmesi
(Zapf, 1999, s.70), hatta kiskirtmas1 ve tesvik etmesi (Jacobshagen, 2004, s.874), sendromun
biiyiimesine ve i¢inden c¢ikilamaz bir hal almasina yol agmaktadir. Dolayisiyla kurban,
oOrgiitsel giici arkasina alan ¢ok sayida kisi karsisinda kendisini caresiz hissetmekte ve
yildirma siireci tamamlanmis olmaktadir (Cobanoglu, 2005, s.25; Davenport vd., 2003, s.35;
Tinaz, 2006, s.141; Tutar, 2004, s.18).

1.2.2. isyerinde Sistematik Yildirma Sendromu ve Yildirma Davrams1 Bicimleri

Isyerinde sistematik yildirma, kisiyi yok sayarak, onu etkisiz kilmak ve is yasamindan
dislamak amaciyla kasitli olarak yapilmaktadir (Davenport vd., 2003, s.16; Tutar, 2004, s.29).
Isyerinde sistematik yildirma sendromu, iistlerin, esitlerin ya da astlarin ceteleserek, diger
calisanlar Orgiitlemeleri ve magdura karsi cephe almalar1 sonucunda olusan bir sendromdur
ve magdur i¢in isten uzaklasma riski tasimaktadir. Bu sendrom sonucunda isten atilma riski
ile kars1 karstya kalan ve dolayisiyla Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ndeki giivenlik ihtiyaci
tehlikeli bir hal alan magdur zarar gorebilmekte, sosyal sorunlar ile fiziksel veya zihinsel
sikintilar ve rahatsizliklar yasayarak, caresiz bir konuma diisebilmektedir (Davenport vd.,

2003, s.22; Westhues, 2002, s.31).

Hedef yapma, koseye itme, alaya alma, tehdit etme, hata bulma, haksizca ve siirekli
olarak elestirme, iftira etme, carpitma, asil niyeti gizleme, ikiylizliiliikk, asagilama, sosyal
olarak zayiflatma, tecrit etme, dislama, ger¢eklesmesi zor is bitirme tarihleri verme ya da is
bitirme tarihini aniden kisaltma, agir1 yiik altina sokma, bilgi saklama, kaynaklarin, biitcenin
ve Odiillerin dagitiminda adaletsiz davranma, performans degerlendirmede objektif olmama,
egitim, gelisim ve kariyer olanaklarini kisitlama, amirine karsi zor durumda birakma, disiplin
usullerini kotiiye kullanma, daha dnemsiz bir pozisyona nakletme, haksiz yere isten ¢ikarma

gibi her tiir rahatsiz ve taciz edici eylemde bulunma ve benzeri tutum ve davranislar yildirma
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olarak degerlendirilmektedir (Clarke, 2002, s.71; Einarsen, 2000, s.383; Lee, 2000, s.593;
Namie, 2003, s.6; Rayner ve Hoel, 1997, s.183; Salin, 2001, s.427).

Yildirma sendromu, cesitli bilesimlerle, sistemli ve siklikla gerceklesen on farkli
faktor icermektedir. Bu on faktoriin bilesimi, hedef alinan kisinin duygusal ve fiziksel
saglhigint derinden etkilemekte ve hastalik, kaza veya intihar sonucu Oliime bile yol
acabilmektedir. S6z konusu on faktdr sunlardir (Davenport vd., 2003, s.23): Calisanlarin
serefi, dogrulugu, giivenilirligi ve mesleki yeterligine saldirilar; olumsuz, kiigiik diisiiriicii,
yildiricy, taciz edici, kotii niyetli ve kontrol edici iletisim; dogrudan veya dolayl, gizli veya
acikca yapilmasi; bir veya birkag saldirgan tarafindan yapilmasi — “akbabalik™; siirekli, ¢oklu
ve sistemli bir bicimde zaman icinde yapilmasi; hatanin kurbandaymis gibi gosterilmesi,
kurbanin itibarim1 kaybettirmeye, kafasini karigtirmaya, yildirmaya, onu yalitmaya yonelik
olmast ve onun teslim olmaya zorlamasi; kisiyi dislama niyetiyle yapilmasi; isyerinden
ayrilmay1 kurbanin tercihiymis gibi gdstermesi; orgiit yonetimi tarafindan anlagilmamasi,
yanlis yorumlanmasi, gormezden gelinmesi, hos goriilmesi, tesvik edilmesi ve hatta

kiskirtilmasi.

Yapilan aragtirmalarda, isyerinde sistematik yildirma olgusu ve s6z konusu olgunun
boyutlari, tanimsal diizeyde (Archer, 1999; Eriksen ve Einarsen, 2004; Vartia, 1996) veya
anket teknigi temelinde (Einarsen ve Raknes, 1997; Niedl 1996; Zapf, 1999)
degerlendirilmistir. Yayginlik orani daha yiiksek olan tanimsal diizeydeki yontemlerde,
katilimcilara isyerinde sistematik yildirmanin tanimiyla birlikte siiresi ve sikligi ile ilgili
kesfedici sorular yoneltilmektedir. Anket tekniginde ise, hazirlanan soru formlar ile
katilimcilarin isyerinde sistematik yildirma davranislarini degerlendirmeleri istenmektedir.
Ayrica lUglincli bir yontem olarak, tanimsal diizeydeki yontemlerle anket teknigi birlikte
(Mikkelsen ve Einarsen, 2001; Salin, 2001) ele alinabilmektedir (aktaran Dikmen, 2005, s.6).
Anket tekniginde ise, is yasaminda karsilagilma siklig1 ¢cok fazla olan sistematik yildirmanin
(Coyne vd., 2003, 5.210; Yildirim ve Yildirim, 2007, s.1445) nasil, kim tarafindan veya kime
karsi, ne kadar siklikta ve ne kadar siire ile uygulandig1 gibi kriterleri esas alarak olgunun
istatitiksel Ol¢iimii i¢in ilgili faktorlerin sayisallastirilmasini olanakli kilan soru formlari
kullanilabildigi gibi (Rayner, 2002, s.5-6) isyerinde yildirmanin var oldugunu belirtenler ile
yildirmaya maruz kaldigin1 sdyleyenler agisindan ayrim yapan soru formlart da

kullanilabilmektedir (Rayner, 1997, 5.205).

Isyerinde sistematik yildirma davramsimin varhigma isaret etmekle kalmayip, soz

konusu bu davranmisin 6zel niteliklerini, ortaya ¢ikis sekillerini, olgunun magdurlarini,
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etkilerini ve psikolojik sonuglarini vurgulayan Leymann (1996, s.170), kirk bes farkl
sistematik yildirma davranmigim1 faktor analizine tabi tutarak, isyerinde sistematik yildirma
davraniglarint bes baglik altinda toplamistir. S6z konusu bu faktorler; kisinin kendisini
gostermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma, sosyal
iliskilere yonelik yildirma, kisinin itibarina yonelik yildirma, kisinin yasam kalitesine ve
mesleki durumuna yonelik yildirma ve kisinin saghigina yonelik yildirma davranislaridir.
Uygulanan saldir1 ydonteminin se¢iminde, kurbanin sosyal konumu, yasi, s6z konusu toplumda
hakim olan kiiltiirel 6zellikler, beklentiler, roller, ahlaki ve insani degerler gibi faktorler etkili
oldugu i¢in (Tinaz, 2006, s.151) her sistematik yildirma siirecinde tiim bu davraniglarin
hepsinin birlikte bulunmas1 sart degildir. Onemli olan, sistematik yildirma siireci ile kars:
karsiya kalan magdurun damgalanmiscasina, haftada en az bir defa ve en az alt1 ay boyunca,
diismanca ve etik dis1 iletisim yolu ile sonugta aciz, yardima muhtag, savunmasiz ve durumla

bas edemez hale getirilmesidir (Leymann, 1996, s.168).

Isyerinde sistematik yildirma davramislarmi bes baslik altinda toplayan Leymann’in
(1996, s.170) simiflandirmasina benzer bir siniflandirmaya Zapf ve arkadaslar1 (1996, s.220)
tarafindan yapilan calismada rastlanmistir. Zapf ve arkadasglarimin (1996, s.221)
arastirmasinda Leymann’in kirk bes maddelik soru formu faktor analizine tabi tutulmus ve
sonucta yedi faktorlii bir ayrim ortaya ¢ikmistir. Zapf ve arkadaslari, isyerinde sistematik
yildirma davraniglarini, kurbani orgiitsel faktorlerle yildirma, kurbani sosyal iligkiler ve sosyal
dislama yolu ile yildirma, 6zel yagama yonelik yildirma, fiziksel siddet uygulayarak yildirma,
kurbanin tutumlarina (politik, dini ve milliyete iligskin tutumlar gibi) yonelik yildirma, sozli
saldirilar yoluyla yildirma ve dedikodu yaparak yildirma olarak yedi faktor altinda
toplamiglardir. Yine Leymann’in Psikolojik Terdr Cizelgesi’ni (Leymann Inventory of
Psychological Terrorization - LIPT) faktor analizine tabi tutan Niedl (1995), kisisel biitlinliige
yonelik saldirilar, dislama, dogrudan ya da dolayh elestiri, isle ilgili yaptirnmlar uygulama,
tehdit, cinsel taciz ve 0zel hayata yonelik saldirilar olmak iizere yedi boyut tespit etmistir

(aktaran Zapf vd., 1996, s.218).

Ashforth (1987), zorba bir davranis bicimi olarak nitelendirdigi igyerinde sistematik
yildirma davranist ile ilgili olarak keyfi uygulamalar ve itibarin1 yiikseltmeye c¢alisarak
kendini biiyilitme, astlarin1 kiiciimseme, saygisizlik, catisma ¢oziimiinde zorlayici bir tutum
icine girerek gii¢ kullanma yolunu segme, cesaretini kirma ve cezalandirma gibi alt1 faktdrden
s0z etmistir. Leymann’in 1992 yilinda gerceklestirdigi deneysel arastirma sonucunda ise,

olumsuz bir iletisim, kiiclimseyici davranislar, dislamaya yonelik tutumlar, cezalandirma
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amacli sikca degistirilen gorevler ve fiili olarak siddet uygulama ya da siddet uygulamakla
tehdit etme gibi bes boyut ortaya konulmustur. Vartia’nin (1993) ¢alismasinda da iftira atma,
sosyal diglama, az sayida ya da ¢ok basit gorevler verme, tehdit etme ya da elestirme, fiziksel
siddet uygulama ya da fiziksel siddet uygulamakla tehdit etme ve magdurun ruh saghgi ile
ilgili imalarda bulunma olmak tizere alt1 faktdr saptanmustir. Bjorkqvist (1992) de elestirme ve
yanlis degerlendirme gibi mantiksal temele dayanan stratejiler ile dedikodu yapma gibi sosyal
hilelere isaret etmistir (aktaran Zapf vd., 1996, s.218). Baron ve Neuman’in (1998, s.458),
devlet hastaneleri, perakendeciler, iiretim isletmeleri, finansal hizmet kurumlari, restoranlar,
hiikiimet ve yerel yonetimler gibi 6zel sektor ve kamu kurumu orgiitlerinden 250’si kadin ve
202’si erkek olmak tizere toplam 452 katilimci ile yaptiklar1 arastirmada ise, sozlii, dolayl ve
pasif olarak yoneltilen gizli saldirilarin, fiziksel, dogrudan ve aktif olarak yoneltilen agik
saldirllara oranla daha yaygin oldugu saptanmistir. Aytag ve arkadaslari (2005, s.335) da
kisisel tehdit ve diglama gibi sistematik yildirma davranislarinin daha az gorildiigiinii ifade
ederek, kisisel tehdit tliriindeki sistematik yildirma davraniglar1 kapsamina giren fiziksel
saldir1 ya da kisinin mallarina zarar verme davraniglarinin ¢ok nadir yasandigina dikkat

cekmislerdir.

Rayner ve Hoel’in (1997, s.183) siniflamasinda mesleki yeterliliklere yonelik saldirilar
(goriislerine deger vermeme, herkesin onilinde mesleki ac¢idan asagilama, isine yeterli 6zen ve
caba gostermemekle suclama), kisinin bireysel durusuna yonelik saldirilar (lakap takma,
onurunu kirma, gozdagi verme, yasindan dolayr hor gérme), dislamaya yonelik saldirilar
(firsatlara erisimini 6nleme, fiziksel ve sosyal dislama, bilgi edinmesini 6nleme), asir1 is yiiki
yiiklemeye yonelik saldirilar (asir1 baski, gerceklesmesi zor is bitirme tarihleri verme,
gereksiz yere Oniinii keserek ylikselmesini dnleme) ve magdurun dengesini bozmaya yonelik
saldirilar (yapilmasi gerekenlere itibar etmeme, anlamsiz gorevler yiikleme, sorumlulugunu
elinden alma, siirekli olarak hatalarin1 hatirlatma, basarisizliga zemin hazirlama) gibi

davraniglar yer almaktadir.

Hansen ve arkadaglarinin (2006, s.63) arastirmasinda da yildirma davranisinin ise
(magdurun isini yapmasini zorlagtiran yildirma davraniglar1 vb.) ve kisilige (hakaret etmek,
dedikodu yapmak, iftira etmek ya da cinsel taciz gibi) yonelik olarak iki boyutta ortaya ¢iktig1

saptanmistir.

Karacaoglu ve Reyhanoglu ise 2006 yilinda yaptiklar1 ¢alismada genel yildirma soru
formunda yer alan degiskenleri, 6zel yasama yonelik yildirma, gorevin yapilmasina yonelik

yildirma, kurbani asagilamaya yonelik yildirma, sozlii ve fiziksel yildirma, dislama, iletisim
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kurmamaya yonelik yildirma ve kisisel gelisimi engellemeye yonelik yildirma olarak yedi

faktorle sinirlandirmiglardir (s.163).

Ozaralli ve Torun’un (2007, 5.942-943), yildirma ile ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinden
0z yeterlilik ve 6z saygi arasinda bir iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla bankacilik,
otomotiv, egitim, bilgi teknolojileri ve turizm sektorlerinde faaliyet gosteren 200 kamu
kurumu ile &zel sektdr isletmesi calisani iizerinde yaptiklar1 arastirmada ise, Isyeri Zorbalig
Soru Formu’na uygulanan faktor analizi sonucunda ifadeler ise ve kisilige yonelik yildirma
davranislar1 olarak iki ayr faktor altinda toplanmistir. Ayrica ise yonelik yildirma
davranmiginin, kisilige yonelik yildirma davranisindan daha fazla yoneltildigi sonucuna
ulagilmistir. S6z konusu faktorlerden ise yonelik yildirma davraniglar “Mesai saatleri diginda
calismaya zorlaniyorum”, “Isimle ilgili gerekli bilgilere ulasmam engelleniyor” ve “Anlamsiz
isler yapmaya mecbur birakiliyorum” gibi ifadeleri igerirken; kisilige yonelik yildirma
davraniglar1 ise “Isyerimde benimle iletisim kurulmuyor”, “Bana selam verilmiyor”,
“Hakkimda dedikodu yapiliyor” ve “Is arkadaslarimimn ve/veya isim geregi karsilastigim

kisilerin 6niinde kiiciik diisiiriliiyorum” gibi ifadeleri icermektedir.

Salin’in (2001, s.425) calismasinda, magdurlarin goriis ve diislincelerinin
gormezlikten gelinmesi, onlara olanakli olmayan is bitirme tarihleri verilmesi ya da onlardan
gerekli bilgilerin saklanmasi gibi ise yoOnelik yildirmanin yaygin bir sistematik yildirma
davranis1 oldugu tespit edilmistir. Dikmen’in (2005, s.48) arastirmasinin sonuglarma gore,
kisinin mesleki becerilerinin kiiclik goriilmesi, is fazlaligi ve kisisel ozelliklere yonelik
saldirilarin genel olarak kullanilan sistematik yi1ldirma yontemleri oldugu saptanmigtir. Bilgel
ve arkadaslarinin (2006, s.230) ¢alismasinin sonucunda da asir1 is yikii ve mesleki niteliklere
yonelik yildirma davraniglart en sik karsilasilan sistematik yildirma big¢imleri olarak

bulunmustur.

Ayrica Hubert ve Veldhoven’in (2001, s.422) c¢alismasinda isyerinde sistematik
yildirma uygulamalarinin faktérlesmeleri bakimindan sektorel olarak farklilik gosterdigi tespit

edilmistir.

Rayner ve Cooper (1997, s.211) gibi yazarlar da hangi davraniglarin igyerinde
sistematik yildirma davranisi olarak algilanacaginin kisiden kisiye farklilik gosterebilecegini,

dolayistyla bir objektiflik problemi olusabilecegini belirtmislerdir.



31
1.2.3. isyerinde Sistematik Yildirma Siireci i¢cinde Rol Alan Taraflar

Isyerinde sistematik yildirma siireci icinde oynanan rollerle ilgili olarak yildirma
davranisinda bulunanlar, yildirma magdurlar1 ve yildirma izleyicileri gibi li¢ grup insandan
bahsedilebilmektedir. Kendilerine ait rolleri oynayan s6z konusu bu {i¢ grup, kendi i¢lerinde
ve ayni zamanda birbirleriyle etkilesim halinde bulunmaktadirlar (Cobanoglu, 2005, s.23;

Tinaz, 2006, s.57; bullyinginstitute.org; Resource Center/a).
1.2.3.1. Isyerinde Sistematik Yildirma Davramisinda Bulunan Bireyler

Amaglari, hedef sectikleri kurbanlara giicliik ¢ikarmak ve gozdagir vermekle sinirlt
olmayan, yildirma davranisinin eylemcileri, farkl kisilik 6zelliklerinin disina ¢ikan ve higbir

kisilik grubuna tam anlamiyla oturmayan bireylerdir (Tinaz, 2006, s.58; bullyinginstitute.org).

Walter’e (1993) gore (aktaran Tinaz, 2006, s.58), yildirma davraniginin uygulayicilari,
iki davranis segenegi arasinda en fazla saldirgan olani segen, higbir sucluluk duygusu
duymayan, sucu bagkalarina yiikleyen, catismanin devam etmesi ve kizigmasi i¢in ellerinden
geleni yapan bireylerdir. Basgkalarinin zaaflarindan yararlanip, 6ne ¢ikmaya c¢abalayarak,
kendilerini orgiit i¢inde tek ve vazgecilmez kilmaya caligsan yildirma eylemcileri, benmerkezci
kisilik yapisina sahip olan, duygusal zekadan ve empati kurma yeteneginden yoksun bulunan
kimselerdir. Nihai hedefleri, gizliden gizliye kurbanlarinin pozisyonunu ve degerini yok

ederek, onlar1 igsyerinden uzaklastirmak ve boylece onlardan kurtulmaktir.

Maines ve Robinson (1994, s.1), ‘zorba’ olarak nitelendirdikleri, y1ldirma davranisinin
eylemcilerini “bagkalarinin gereksinim ve haklarin1 dikkate almadan, kendi pozisyon, heyecan
ve maddi kazanglari i¢in veya grup ortaminda kendi gereksinimlerini karsilayabilmek
amaciyla bagkalarina karsi zarar verici davraniglarda bulunan kisi ya da grup” olarak

tanimlamislardir.

Yazinda ¢ok sayida eylemci tipinden bahsedilse de en sik rastlanan yildirma davranisi
uygulayicilar su sekilde siralanabilmektedir (Aquino ve Lamertz, 2004, s.1026-1027; Ertekin
ve Yurtsever, 2001, s.40; Human Rights Commission, 2006; Jacobshagen, 2004, s.876; Tinaz,
20006, 5.59-78; purdue.edu; safety-council.org):

Narsist Kisilik Bozuklugu Gosteren Eylemci: Kendilerinin ¢ok 6nemli bir sahsiyet
oldugu inanci ile her seyi hak ettiklerini diisiinen bu bireyler, her zaman 6zel muamele gérme

beklentisi tasimaktadirlar. Kendilerini hukuk ve ahlak kurallarinin {izerinde gordiikleri icin
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hedef sectikleri kisilere karsi kiistah ve acimasiz davraniglar sergilemektedirler. Hiyerarsik

kademelerde yiikselebilmek i¢in her yola bagvurabilmektedirler.

Bencil ve Saldirgan Kisilik Yapisina Sahip Olan Eylemci: Alan yazinda “hiddetli-
bagiran eylemci” metaforu ile adlandirilan bu tip kisilerin davraniglarinin igerigi géz oniinde
tutularak, s6z konusu bireyler bu calismada “bencil ve saldirgan kisilik yapisina sahip olan
eylemci” olarak nitelendirilmislerdir. Tipik yildirma uygulayicilari olarak da nitelendirilebilen
bu kisiler, bencilce davranmakta, digerlerinin gereksinimlerini dnemsememekte, her seyin
kendi istedikleri sekilde yapilmasini istemekte, fevri bir sekilde hareket etmekte, kisilerin
duygu ve diisiincelerini agsagilamakta, magdurlar1 korkutarak kontrol saglamaya caligmakta ve
sik sik amirin veya patronun kendileri oldugunu hatirlatmaktadirlar. Iglerindeki 6fkeyi
engelleyemedikleri ve sorunlariyla basa ¢ikmayr basaramadiklari i¢in baskalartyla ugrasan
eylemciler, hedef sectikleri kurbanlari, islerini kaybetmek veya islerini degistirmekle tehdit

etmektedirler.

Ikiyiizli Davrams Egilimi Sergileyen Eylemci: Baskalarmin iistiinligiini,
basarilarini ve yiikselmelerini hazmedemedikleri, magduru strese sokarak hata yapmaya sevk
etmek istedikleri ve onu mahvetmek niyetinde olduklart i¢in devamli yeni kétiiliiklerin
pesinde kosmaktadirlar. Cevrelerine iyi insan rolii oynarlarken, hedef segtikleri kurbanlari

yildirmaya ¢alismaktadirlar.

Megaloman Kisilik Yapisina Sahip Olan Eylemci: Kendilerini biiylitme gereksinimi
ve numara yapma egilimi, kisiliklerinin en 6nemli 6zelliklerinden olan megaloman bireyler,
kendilerine karsi duyduklar1 giivensizliklerini, baskalarina kars1 kiskanglik, nefret ve
saldirganlik seklinde yansitarak, kendilerini kabul ettirmeye, tiim 6rgiitsel kaynaklar1 kontrol

altinda tutmaya ve bdylece kurbanlarini yildirmaya ¢aligmaktadirlar.

Elestirici Kisilik Yapisina Sahip Olan Eylemci: Siirekli olarak sikayet eden, hata

arayan, yargilayan ve olumsuz bakis acisina sahip olan yildirma eylemcileridir.

Hayal Kirikhigina Ugramis Eylemci: Calisma yasami disinda, 6zel hayatlarinda
yasadiklar1 tim olumsuzluklari, tim yetersizlikleri veya koétii deneyimleri, diger kisilerin
yasamadiklarini diislinerek, onlar1 kendilerine diisman sayip kurban se¢mektedirler. Diger
bireylere karsi kiskanglik ve haset duygular1 besleyerek, bireysel problemlerini bagkalarina

yansitmaktadirlar.
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Harald Ege (1999), hayal kirikligina ugramis yildirma eylemcisi grubunda, kadinlarin
daha sik yer aldiginin gozlemlendigini belirtmektedir (aktaran Tinaz, 2006, s.78). Bu durum,
kadinlarin erkeklere nazaran daha duygusal, daha kirillgan ve hiisrana ugramaya daha yatkin
olmalarindan kaynaklanabilmektedir. Yapilan aragtirmalar, genel olarak bakildiginda ise,
erkeklerin ¢cogunlukla yildirma davranisinda bulunan eylemci taraf, kadinlarin ise yildirma
davranist kurbani olduklarini ve erkeklerin daha cok erkeklerden, kadinlarin ise hem
erkeklerden hem de kadinlardan yildirma davranisi gordiiklerini ortaya koymustur (Bilgel vd.,
2006, 5.230; Djurkovic vd., 2004, s.474; Salin, 2003b, s.1219). Ornegin, Alman Saglik
Bakanligi’nin igyerinde sistematik yildirma raporunda erkeklerin %59.3 oraninda, kadinlarin
ise %40.7 oraninda yildirma davranisinda bulunan eylemci taraf oldugu sonucu ¢ikmistir.
Ayrica %81.7 oraninda erkeklerin erkeklere, %57.3 oraninda ise kadinlarin kadinlara yildirma

uyguladiklari saptanmigtir (Uzungarsilt ve Yologlu, 2007, s.3).
1.2.3.2. isyerinde Sistematik Yildirma Magdurlari

Maines ve Robinson’a gore (1994, s.2), sistematik yildirma magdurlar1 “baskalarinin
davranislarindan zarar goren ve kendilerine karsi yoneltilen bu zarar verici davranislara karsi
koyabilecek ve durdurabilecek beceri, pozisyon ve kaynaklara sahip olmayan kisi ya da grup”

olarak tanimlanabilmektedir.

Brigitte Huber’e (1994) gore (aktaran Tinaz, 2006, s.96), isyerinde sistematik yildirma
siirecinde kurban roliinli oynamaya aday bir kisilik tiplemesi mevcut degildir. Ancak
isyerlerinde farkl tipteki kisiler, magdur olma tehlikesiyle karsi karsiya kalmaktadir (Bilgel
vd., 2006, s.229; Jacobshagen, 2004, s.876; Salin, 2003b, s.1219; Zapf, 1999, 5.76):

Azimhiklar: Herhangi bir yoniiyle diger bireylerden farklilik gdsteren (farkli tarzda
giyinen, engelli veya yabanci olan, azinlik bir gruba dahil olan, erkeklerin sayica fazla oldugu
bir isyerinde ¢aligan tek bir kadin veya kadinlarin sayica fazla oldugu bir isyerinde ¢alisan tek
bir erkek, sadece evlilerin bulundugu bir igyerinde tek bekar veya sadece bekarlarin ¢alistigi

bir igyerinde tek evli kisi olan) ve bagkalariyla kaynagmayan bir kisi olabilmektedir.

Basarih Kisiler: Onemli bir basar1 gdstermis, amirinin veya ydnetimin takdirini
kazanmis ya da bir miisterinin ovgiisiinii almisg bir kisi, kolayca ¢alisma arkadaslari tarafindan
kiskanilabilerek, arkasindan oynanan oyunlara, cikarilan sdylentilere ve yapilan sabotajlara

maruz kalabilmektedir.
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Gruba Yeni Katilan Kisiler: Daha 6nce o pozisyonda calisan kisinin ¢ok seviliyor
olmasi1 veya yeni gelen kisinin, birtakim 6zelliklerinin orada ¢alisanlardan daha fazla olmasi,
daha kaliteli igler ¢ikartyor olmasi, daha parlak bir kariyere sahip olmasi, daha iyi egitimli
olmasi, daha geng, gilizel ya da yetenekli olmasi vb. faktorler sistematik yildirma siirecini

baglatabilmektedir.

Yildirma siirecinde magdurun, oyunun kurallarin1 belirlemede etkisi olmadig1 gibi
magdur tek basina higbir kurali da degistirememektedir. Bu siire¢te kurban, kurallar
baskalariin belirledigi bir oyun ig¢indeki roliinii kabullenmek zorunda kalmaktadir (Tinaz,

2006, s.105).

Isyerinde sistematik yildirma kurbanlari arasindaki ortak ozellikleri tespit etmeye
yonelik olarak arastirmalar yapan Klaus Niedl (1995), yildirma siirecinin gelisiminin daha iyi
anlasilmasi acisindan da 6nem tasiyan dort 6zellik tizerinde durmaktadir (aktaran Tinaz, 2006,

$.97):

Yas: Niedl’nin varsayimina gore, bireyin yasi arttik¢a, sistematik yildirma magduru
olma riski de artmaktadir. Ayrica Cobanoglu (2005, s.22), bu konuda yapilan arastirmalarin,
yildirma magdurlarinin ¢ogunlugunun genellikle otuzlu yaslarda oldugunu gosterdigini
belirtmektedir. Isyerinde sistematik yildirma algisi iizerinde yasin ne derece etkili oldugu
konusunda yazinda bir netlik bulunmamakla birlikte, 1994 yilinda Isvigre’de yapilan bir
arastirmada isyerinde sistematik yildirma olgusundan, tiim yas gruplarinin etkilendigi
goriilmiistiir (Davenport vd., 2003, s.9). Isve¢’te yapilan bir baska arastirmada ise, daha ¢ok
21-40 yas araligindaki c¢alisanlarin, isyerinde sistematik yildirma magduru olduklar
saptanmissa da aradaki farkliliklarin 6nemli olmadig1 vurgulanmistir (Leymann, 1996, s.175).
Norveg’te yapilan ve sistematik yildirmanin, Norve¢ calisma yasaminda yaygin bir sorun
oldugu sonucuna varilan bagka bir calismada ise, isyerinde sistematik yildirmaya maruz
kalma bakimindan, yash personelin, geng calisanlara oranla daha fazla risk altinda oldugu
belirlenmistir (Einarsen ve Skogstad, 1996, s.185). Djurkovic ve digerleri (2004, s.470), daha
geng yastaki ve daha alt kademelerdeki calisanlarin, igyerinde sistematik yildirmaya hedef
olma konusunda daha fazla risk tasidiklarmni belirtmislerdir. isyerinde sistematik yildirma ile
katilimcilarin yast arasindaki iliskiler hakkinda bilgi saglayan 294 vakanin %49’unda
yildirma davranisinda bulunan bireyin, magdurdan daha yash, %19’unda yildirma
davranisinda bulunan birey ile magdurun ayni yasta ve %32’sinde ise yildirma davraniginda
bulunan bireyin, magdurdan daha gen¢ oldugu sonucuna ulagilmistir (Bilgel vd., 2006, s.228).
Kok™in (2006, s.445) arastirmasinda, 18-30 yas araligindaki banka calisanlarinin, eylemcinin
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pozisyonundan kaynaklanan yildirma davranislarina daha fazla maruz kaldiklar1 tespit

edilmistir.

Cinsiyet: Niedl, kadin ve erkeklerin ayn1 siklikta yildirmaya maruz kaldiklarini ve bu
nedenle cinsiyetler arasinda sistematik yildirma kurbani olma agisindan belirli bir fark
bulunmadigini 6ne siirmektedir. Einarsen ve arkadaslarinin (1994, s.390) arastirmasinda da
yildirma endeks degerleri agisindan kadinlar ve erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunamamistir. Dikmen (2005, s.52) ise, isyerinde sistematik yildirma olgusunda
cinsiyetin oneminin gittikge azaldigini belirtmistir. Ancak yapilan bazi ¢alismalarda cesitli
degiskenlerin (kiiltiir, sektor, yasal diizenlemeler, sendikal yapi, ekonomik kosullar vb.)
farklilik gostermesine bagli olarak, kadinlarin erkeklere oranla sistematik yildirmaya daha
fazla maruz kaldiklarina iligkin bulgulara rastlanmaktadir (Jacobshagen, 2004, s.876; Tutar,
2004, s.78). Ornegin Arpacioglu (2005), calisma ortamlarmin, erkeklerin egemenliginde
bulunmas1 ve erkeklerin, kadinlarin c¢alismasindan hoslanmamasi nedeniyle isyerinde
sistematik yildirma magdurlarinin %77’sinin kadinlar oldugunu belirtmektedir (aktaran
Yalim, 2005, s.261). Cobanoglu (2005, s.215) da Avrupa Parlamentosu’nun 2001/2339(INI)
sayil isyeri tacizleri ile ilgili kararinda, kadinlarin erkeklere nazaran daha c¢ok isyerinde
sistematik yildirmaya ugradiklarinin dile getirildigine ve bunun nedeni olarak da kadinlarin
olumsuzluklar1 algilamaya daha fazla egilimli olmalarinin gosterildigine isaret etmektedir.
Yine Cobanoglu (2005, s.216), French Economic and Social Committee tarafindan
hazirlanmis olan bir rapora gore, kirkli yaslarin, kadinlarin kariyer basamaklarini tirmanarak,
iist yonetime dogru yiikselmeye basladiklar1 yillar olmasi nedeniyle bu yaslardaki kadin
calisanlara daha ¢ok sistematik yi1ldirma uygulandigini belirtmistir. Zapf ve arkadaslarina gore
(1996, s.219), kadinlarin erkeklere oranla sistematik yildirmaya daha fazla maruz
kalmalarinin nedenlerinden biri, yapilan arastirmalarda se¢im etkisi dolayisiyla kadin
katilimcilarin sayica fazla olmasi ve kadinlarin bazi sorulara erkeklere nazaran daha agik
yanitlar vermeye yatkin olmalaridir. Leymann’in (1996, s.175) ¢alismasinda ise, igyerindeki
rahatsizlik veren davraniglarin, erkek sistematik yildirma magdurlarinin %76’sina yine erkek
sistematik yildirma eylemcileri tarafindan, %3’iine kadin sistematik yildirma eylemcileri
tarafindan ve %21 ine ise hem erkek hem de kadin sistematik yildirma eylemcileri tarafindan
birlikte yoneltildigi saptanmustir. Diger taraftan, kadin sistematik yildirma magdurlarinin
%40’mma yine hemcinsleri tarafindan, %30’una erkek sistematik yildirma eylemcileri
tarafindan ve geri kalan %30’luk kismina da hem erkek hem de kadin sistematik yildirma
eylemcileri tarafindan birlikte yoneltildigi tespit edilmistir. Bu sonug, cinsiyet temeline degil,

calisma kosullarinin yapisina dayandirilmis ve erkeklerin genellikle diger erkeklerle,
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kadinlarin ise diger kadinlarla birlikte ¢alistigt ve yonetim kadrosunun c¢ogunlukla
erkeklerden olustugu vurgulanmistir. Ayrica kadinlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranigina maruz kalan erkeklerin sayica az olmasina dikkat ¢ekilerek, s6z konusu bu erkek

magdurlarin, kadin yoneticiler tarafindan idare edildigi belirtilmistir.

Sektor: Sistematik yildirmanin ¢ok daha siklikla ortaya ¢iktigi herhangi bir sektor
veya is kolu olmamakla birlikte kamuda, sosyal yardim kurumlarinda, egitim kurumlarinda,
saglik sektoriinde ve kreslerde yildirma siirecinin olusumu ve gelisimi izlenebilmektedir.
Avrupa Calisma ve Yasam Kosullarin1 Gelistirme Vakfi tarafindan yapilmig olan ve
aralarinda Tiirkiye’nin de bulundugu, Avrupa Birligi’ne aday iilkeleri kapsayan bir
arastirmada ise, emniyet teskilat1 ve silahli kuvvetler ile hizmet sektOriiniin, sistematik
yildirma vakalarinin en ¢ok yasandigi alanlar oldugu saptanmistir. Bunun nedenleri arasinda,
gorevin niteligi ve zorlugu, uzun ¢alisma saatleri, nobetler, gorevlendirmeler, eski tarz
yonetim anlayisini benimseyen komutanlara, yeni anlayiglarla yetisen geng¢ kusaklarin uyum
gosterememesi, duygusal zeka diizeyleri yiiksek olan gen¢ subaylarin ve polis adaylarinin,
duygusalliktan uzak olan bu meslekleri igsellestirememeleri  gibi  faktorler
gosterilebilmektedir. Ayrica tarim sektoriinde calisanlarin, sistematik yildirma konusunda
yeterli bilgi ve bilin¢ diizeyine ulasamamis olmalarina bagl olarak, s6z konusu bu sektoriin,
sistematik yildirmanin en az goriildiigi alan oldugu belirtilmistir (Cobanoglu, 2005, s.219-
220). Hubert ve Veldhoven’in (2001, s.417), Hollanda’da isyerlerindeki olumsuz davraniglar
ile sistematik yildirmanin yayginlig1 agisindan riskli sektorleri belirlemek amaciyla, 1995-
1999 wyillar1 arasinda, Hollanda Mesleki Saglik Servisi’nin danmismanliginda, Calisma
Deneyimini Degerlendirme Anketi (Questionnaire on the Assessment and Experience of
Work/Vragenlijst Beleving en Beoordeling van de Arbeid-VBBA) araciligi ile yaptiklar
arastirmaya dahil olan sektorler arasinda endiistri, egitim, saglik, yerel hiikiimet ve kamu
yoOnetimi, ticaret, is servisleri, finans kuruluslari, insaat endiistrisi, lojistik ve sivil toplum
orgiitleri yer almaktadir. Higbir verisi bulunmayan sektorler ise, oteller, yiyecek-icecek

isletmeleri, tarim, balik¢ilik ve madencilik olarak saptanmustir.

Meslek: Meslekler itibariyle bakildiginda, egitimcilerin daha fazla yildirmaya maruz
kaldiklar1 goriilse de, Leymann’a gore (1996, s.176), bu sonug istatistiksel olarak anlamli
degildir. Dublin Vakfi’nin, 2000 yilinda yaptig1 arastirmaya gore, %17 gibi bir oranla en ¢ok
genel idari islerde calisanlarin sistematik yildirmaya ugradiklart saptanmigtir. Bunu %13 ile
hizmet-satis personeli ve %10 ile bankacilar izlemektedir. S6z konusu bu sektorlerde bazi zor

miisterilerin de calisanlara kars1 yildirma davranisinda bulunduklarindan bahsedilmektedir
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(Cobanoglu, 2005, s.215). Karacaoglu ve Reyhanoglu’nun, 2006 yilinda yaptiklar1 ¢alismada,
sozlii ve fiziksel yildirma faktorii agisindan, doktorlar ile yiiksek hemsireler arasinda farklilik
oldugu saptanmustir (s.170). Isyerinde sistematik yildirmayi, diger saldirgan davramslarla
birlikte ele alan Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) Temmuz 1998 raporuna gore, taksi
stirticiilerini, saglik calisanlarini, 6gretmenleri, sosyal hizmet uzmanlarini, ev islerine yardim
eden hizmetlileri ve genellikle tek basina ¢alisan insanlari igeren bazi meslek gruplarinin,
yildirmaya maruz kalma riskleri ¢ok yiiksek olmaktadir. ILO’nun s6z konusu raporunda
cinsiyete gore meslek gruplarina bakildiginda ise, kadin 6gretmenlerin, banka calisanlarinin
ve satig elemanlarinin sistematik yildirmaya ugrama riskleri yiiksek ¢ikmistir. Einarsen ve
arkadaglarinin (1994, s.390) arastirmasinda ise, en diisiik yildirma endeks degerinin
ogretmenlerde, en yliksek yildirma endeks degerinin ise otel ve restoran ¢alisanlarinda oldugu
gorlilmiistiir. Bilgel ve arkadaslarinin (2006, s.228), devlet memurlart ile yaptiklar
aragtirmada, doktorlar digindaki saglik personelinin %75’i, idari personelin %64’#, polis
memurlar1 ve doktorlarin %56’s1, 6gretmenlerin ise %39’u igyerinde sistematik yildirmaya
maruz kaldiklarin1 belirtmislerdir. Ayrica yapilan bazi arastirmalarda ise, isyerinde sistematik
yildirma olgusu ag¢isindan meslek tiiriiniin kayda deger bir farklilhik yaratmadigi, ancak
yonetici pozisyonlarinda c¢alisanlar arasinda sistematik yildirma vakalarinin daha sik

yasandiginin gozlendigi belirtilmektedir.
1.2.3.3. isyerinde Sistematik Yildirma Siirecinin Izleyicileri

Isyerinde sistematik yildirma siirecinde izleyici olarak rol alan bireyler, siirece
dogrudan dogruya karismamakla birlikte, bir sekilde siireci algilayan, yansimalarini yasayan,
bazen de siirece katilan kisiler olarak tanimlanabilmektedir (Anti-Bullying Alliance, 2006,

s.1; Leymann, 1996, s.176; Tinaz, 2006, s.106).

Walter’in (1993), ‘dolayli yildirma eylemcileri’ olarak adlandirdig1 izleyiciler,
yildirma stireci ile ilgileri yokmus gibi goriinen, ancak gercekte yildirma eylemcilerinin
tarafinda olan, ikiyiizlii bireyler olarak nitelendirilmektedir. Bu kisiler, siirece iliskin higbir
sorumluluk {stlenmemekle birlikte, kendilerini arabulucu olarak gostermektedirler. Bazi
izleyici tipleri de kendilerine ¢ok giivenen bireyler olup taraflardan birine duyduklar1 yakinlig:
acikea belli etmektedirler; kimileri ise her iki tarafa da kesinlikle yanagsmamaktadirlar. Bazen
de izleyici konumundaki kisiler, catismanin dogrudan anahtar aktdrleri olabilmektedirler

(aktaran Tinaz, 2006, s.107-108).
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Yapi olarak, bir grup izleyicinin sistematik yildirma kurbanlarina, bir grup izleyicinin
ise sistematik yildirma eylemcilerine benzedigi varsayilmakta ve izleyicilerin, magdurlardan
ve eylemcilerden, konumlar1 geregi etkinliklerinin farkli olmasi yonii ile ayrildig
savunulmaktadir. Ayrica siire¢ igerisinde eylemcinin hiyerarsik konumunun 6nem tasidigi
kadar, izleyicinin konumu da 6nem arz etmektedir. Ciinkii, dolayli olarak siirece karisan
izleyici konumundaki bir kisi, siirecin devam etmesine izin verecek ya da siirece engel olacak
giicte olabilmektedir. Bu baglamda izleyici tipleri genel olarak {i¢ ana grupta toplanmaktadir
(Leymann, 1996, s.176; Anti-Bullying Alliance, 2006, s.2; Resource Center/a; Tinaz, 2006,
s.107-110):

Isyerinde Sistematik Yildirma Ortaklari: Verdikleri destek ve isbirligi ile yildirma
eylemcisine yardim etmektedirler. Isyerinde sistematik y1ldirma siirecinde ‘yardimei eylemci’
olarak rol oynayan bu bireyler, magdurun direkt olarak diismani1 olmasalar da eylemciye
diisiince tarzi olarak kendilerini yakin hissetmektedirler. Kimi izleyiciler, grup tarafindan
yonlendirilmeleri, grubun bir parcasi olma ihtiyaclari, farkli davranislar sergilediklerinde
gruptan dislanabilecekleri korkusu, kendilerine de gozdagi verilmesi ve yildirmaya hedef
olma tehlikesi ile kars1 karsiya kalmalari nedeniyle isyerinde sistematik yildirma siirecine
katilmaktadirlar. Sistematik yi1ldirma siirecinin ortaklar1 olarak nitelendirilen bu bireyler, siirii
psikolojisinin etkisinde kalarak sergiledikleri tutumla magdura karsi cephe aldiklarinin, onu
sosyal olarak disladiklarinin ve tiim bu olumsuz davraniglarin kurban tizerinde biraktig1 yikici

etkilerin bilincinde dahi degillerdir.

Siirece 1Ilgisiz Kalan Sistematik Yildirma lizleyicileri: ‘Pasif yildirma
uygulayicilar’ olarak da adlandirilabilen bu tip izleyiciler, sistematik yildirma siirecine
kayitsiz kalarak, olaylar1 ¢oziimleyecek ya da durduracak higbir girisimde bulunmamakta ve
magdurun maruz kaldigi olumsuz davraniglarin devam etmesine gz yummaktadirlar. Olan
bitene ilgisiz gorlinen bu bireylerin, yildirma davranisindan icin i¢in zevk duyduklari bile
sOylenebilmektedir. Magdurun ugradigi haksizliklar1 gérmezden gelerek, aslinda kurbani

dislamakta ve yalmizliga itmektedirler.

Siirece Karsi Duran Sistematik Yildirma Izleyicileri: Isyerinde hakim olan
gerginlikten hoslanmayan yildirma karsitlari, magdura yardim etmeye calismakta veya en

azindan bir ¢6zlim {iretmeye cabalamaktadirlar.

Isyerinde sistematik yildirma siirecinde rol alan izleyici tiplerini, sergiledikleri

davranislara gore gruplamak da miimkiindiir (Tinaz, 2006, s.110-112):
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Diplomatik Kisilik Yapisina Sahip Olan izleyici: Bir catisma olgusu karsisinda
daima uzlasmadan yana olan ve genelde araci roliinii oynamasi nedeniyle bagkalar: tarafindan
sevilen veya nefret edilen bireydir. Karar siirecinde fikirlerinin 6nem tasiyor olmasi,
kiskangliga neden olabilmekte ve oOrgiit i¢inde aldigi tepkiler sonucunda ileride kurban

konumuna diisme tehlikesiyle kars1 karsiya kalmaktadir.

Eylemciye Destek Olan Izleyici: Alan yazinda “yardak¢i izleyici” metaforu ile
adlandirilan bu tip kisilerin davraniglarinin igerigi goz oniinde tutularak, sdz konusu bireyler
bu calismada “eylemciye destek olan izleyici” olarak nitelendirilmislerdir. Yildirma
eylemcisine asir1 sadik olan, fakat bu 6zelliklerinin pek fark edilmesini istemeyen bu kisiler,
kendilerini gilivenilir bireyler olarak gostermekte, ama amirleri yildirma eyleminde

bulunduklarinda ona destek vermektedirler.

Bireylerin Yasammna Asiri ilgi Gosteren Izleyici: Baskalariyla ve baskalarinin
problemleriyle ilgilenen, bazen baskalarinin 6zel alanlarina ve konularmma zorla girmeye
calisan ve bu davranisinda 1srarci olan bu izleyici tipi, magdur tarafindan sorulartyla kendisini
rahatsiz eden ve strese sokan ikinci bir yildirma eylemcisi olarak algilanabilmekte ve yardim
arayisi icinde olan kurban dahi, zamanla bu bireyden rahatsiz olmakta ve kacis yollar

aramaktadir.

Siirece Ilgisiz ve Kayitsiz Kalan Izleyici: Bu tip izleyiciler, kendilerinin bu iste
parmagi oldugundan diger bireylerin siiphelenmelerinden korktuklari i¢in ortaya ¢ikmaktan ve
herhangi birseye karigmaktan hi¢ hoslanmamaktadirlar. Tiim olan bitenlerden uzak durmaya
calisarak, konuyla ilgili hi¢bir fikir beyan etmemektedirler. Sistematik yildirma eylemcisine
yardime1 olmamakla birlikte, siirece karsi tamamen ilgisiz ve duyarsiz kalarak, olaylari

engelleyici bir girisimde de bulunmamaktadirlar.

Ikiyiizlii Davrams Egilimi Sergileyen Izleyici: Goriiniiste hi¢ birseye karismayan bir
birey izlenimi olustursa da, gercekte belli bir goriis ve diisiinceye hizmet etmektedir. Bu tarz
bir izleyici, kendini saglama alma yoniinde bir davranis sergileyerek, sonunda sistematik
yildirma eylemcisine destek c¢ikmakta veya s6z konusu olumsuz davraniglara maruz
kalmaktan korkarak, olan bitenin farkinda olmadigin1 sdylemekte ve kurbana yardim etmeyi

reddetmektedir.

Sonug olarak, isyerinde sistematik yildirma siirecinde izleyici olarak rol alan taraflarin,

bu durumun devam etmesine goz yumduklarinda ya da olaylarin i¢inden ¢ikilmaz bir hal
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almasina sebep olduklarinda bir kaos ortami yarattiklarinin ve bu siirecin bireylere, orgiitlere
ve tiim topluma yonelik cesitli olumsuz ve yikicr etkileri bulundugunun bilincinde olarak daha

duyarl ve dikkatli davranmasi gereken bireyler olduklar1 sdylenebilir.
1.2.4. isyerinde Sistematik Yildirmamn Tiirleri

Pozisyon kaygilari, basmakalip yargilar, farkliliklar, kiskancliklar, cekememezlikler,
rekabet gibi cesitli nedenlerle yildirma davranisinda bulunan eylemci, orgiit yapisindaki
hiyerarsik siralamada bir iist, bir esit ya da bir ast olabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.42;
Einarsen, 2000, s.383; Porteous, 2002, s.78; Salin, 2003b, s.1216; Tutar, 2004, s.11; Zapf vd.,
1996, 5.216).

Genellikle igyerinde sistematik yildirma davranisinda bulunan kisi, %81 oraninda bu
davranisa hedef olan magdurun {iistii, %14 oraninda esiti veya ¢alisma arkadasi, %5 oraninda
ise asti konumunda yer almaktadir (Yalim, 2005, s.261). Bilgel ve arkadaslarinin 2006 yilinda
yaptiklar1 ¢alismada da sistematik yildirma davranisinda bulunan bireylerin %44 {iniin bir iist
ve %26’smin bir esit oldugu tespit edilmistir (s.228). Dolayisiyla oOrglitsel yapr i¢inde
yildirma, dikey ya da yatay olarak gerceklesebilmektedir.

Yildirmanin yatay veya dikey olarak hiikiim siirmesi, kurumun kiiltiirii ve sectigi
hiyerarsik yapiyla iligkili olmakla birlikte, hiyerarsinin fazla oldugu orgiitlerde cogunlukla
dikey yildirma, hiyerarsinin daha az oldugu orgiitlerde ise g¢ogunlukla yatay yildirma
goriilmektedir. Bir iist tarafindan “askeri hizaya sokmak™ ya da “potansiyel bir baskaldiriy1
yok etmek” amaciyla yildirma davramisinda bulunulabilirken, astlardan, iistlerine dogru
yoneltilen yildirma uygulamalari, iiste duyulan imrenme hissinden veya yapilacak
degisikliklere iliskin kararlara dahil edilmemis olmaktan o&tiirii beslenen icerleme
duygusundan kaynaklanabilmektedir. Calisanlarin aymi1 pozisyondaki (esitleri olan)
meslektaslarina saldirmalarinin nedeni ise kiskanglik, korku ya da rekabet ortaminda kendi
islerinin devamini garantilemek olabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.29; Salin, 2003b,
s.1220; Tepper, 2000, s.179).

1.2.4.1. Hiyerarsik (Dikey) Yildirma

Tutar’a gore (2004, s.93), “pozisyon ve makam edinebilme kaygisi ile yaygin olarak
uygulanan bir psikolojik siddet bi¢imi” olan dikey yildirma, kamu kurumlari gibi klasik
hiyerarsik Orgiitlenme bigimine ve merkeziyet¢i yonetim tarzina sahip olan kurumlarda sik

rastlanan bir orgiitsel sorundur (Salin, 2003b, s.1224).
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Dikey yildirma sadece {ist yonetimden, alt kademelere dogru yoneltilmis bir siddet
degildir. Bu tir yildirma ¢ift yonlii olabilmektedir; yani hiyerarsik yildirma, yukaridan
asagiya veya asagidan yukariya dogru uygulanabilmektedir (Tinaz, 2006, s.116; Tutar, 2004,
$.92).

1.2.4.1.1. Yukaridan Asagiya Dogru Yildirma

Ustlerin, astlarina yildirma uygulamas: daha yaygi gériilen bir vakadir ve orgiitsel
gii¢ ile pozisyon giicliniin suistimal edilerek asir1 ve acimasiz bir sekilde kullanilmasina
baghdir (Craig, 1998, s.125; Cobanoglu, 2005, s.22; Einarsen, 2000, s.383; Jacobshagen,
2004, 5.876; Ozarall1 ve Torun, 2007, s.941; Whitney ve Smith, 1993, 5.20).

Her ne kadar yetkeci ve sert mizagh klasik tipteki bir amir, isyerinde korku havasi
yaratarak sonu¢ almaya ¢alisan bir diktator olarak yildirma eylemcisi olmaya daha yatkin gibi
goriinse de yukaridan asagiya dogru yilduma her mizagtaki st tarafindan
uygulanabilmektedir (Tinaz, 2006, s.117). Ayrica otokratik liderlerin aksine, serbesiyetci
liderlerin yatay yildirmaya neden oldugu da sdylenebilmektedir (Dikmen, 2005, s.14).

Yukaridan asagiya dogru yildirmanin en yaygin ve en bilinen nedenleri su sekilde
siralanabilmektedir (Djurkovic vd., 2004, s.472; Salin, 2003b, s.1224; Timaz, 2006, s.118-
126):

Sosyal imajin Tehdit Edilmesi: Amirinden daha fazla ¢alisan ve daha basarili olan
bir astin varlig1 halinde, iist konumundaki kisi her sekilde astin ¢alismasini engelleyerek,
etkinligini azaltmaya ¢abalamaktadir. Ayrica basariya ulasabilmek icin her yolu kullanabilen,
astinin yaptigi isi sahiplenen ve bunu kendi basaristymis gibi gostermeye c¢alisan iist yonetim

kadrosu da s6z konusu olabilmektedir.

Yas Farki: Amirin, astlarindan daha geng ya da daha yasli olmasi, yukaridan asagiya
dogru yildirma davramsmin sebebi olabilmektedir. Orgiitte kariyerini gelistirmek amactyla
her tiirlii gl¢ligi yenmeye hazir bulunan ve amirinden daha gen¢ olan bir astin varligi
halinde, onu kendi pozisyonu agisindan bir tehdit olarak algilayan {ist, kurum ic¢in degerli ve
vazgecilmez oldugunu gostermek amaciyla yildirma siirecini baslatabilmektedir. Amirin,
astindan daha gen¢ olmast durumunda ise, kendini deneyimsiz olarak goren ve komplekse
kapilan iist, yetkesini belli etmek, yetersiz olmadigini kendi kendine kanitlamak, bireysel
eksikliklerini gizlemek veya bir sekilde iistlinliiglinii géstermek amaciyla astina karsi kat1 ve

zor begenir bir tutum takinarak yildirma eyleminde bulunabilmektedir.
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Kayirmacihk: Orgiit icinde kayirilan kisi, bir ast ya da {ist olabilmektedir. Ust
konumunda bulunan bir bireyin kayirilmasi durumunda yildirma siireci acimasiz bir hal
alabilmektedir. Ciinkli arkasinda bulunan koruyucularin ve destekleyicilerin varligini
hissetmenin verdigi giic ve giiven vasitasiyla istedigi her seyi yapmakta 6zgiir oldugunu
diisiinen bir iist, kendisine hedef sectigi bir astiyla istedigi gibi ugrasabilmektedir. Genellikle
kurnaz bir sekilde davranarak, kurban sectigi astini, arkasindaki giice kars1 diigmanlastiran ve
kendisi ile ilgili direkt bir sorun yokmus izlenimi yaratan {ist, sistematik yildirma siirecini
baslatmak icin en giizel bahaneyi bulmus olmaktadir. Kayirilan kiginin, bir ast olmast
durumunda ise, amirin yildirma davranisi sergilemesinin bahanesi, bu bireyin, soz konusu
pozisyon i¢in yeterli olmadigi ve bu isi hak etmedigi seklinde olmaktadir. Eger amirin,
orgiitteki bu konum i¢in bagka bir adayr mevcut ise, kayirilan kisinin basarisizligini ve

yetersizligini gdzler dniine serebilmek i¢in yildirmaya basvurmasi kaginilmaz olmaktadir.

Politik Nedenler: Astin politik goriis ve tercihlerinin, list konumunda bulunan kisiden
farkli olmas1 ve hatta tiim iist yonetim grubunun ayni politik egilimde olmasi, farkli goriis ve
inanctaki astlara kars1 yukaridan asagiya dogru yildirmanin bir strateji olarak kullanilmasina

yol agabilmektedir.

Yapilan aragtirmalarda magdurlar Ingiltere ve Avustralya’da yildirmanm %80,
Norveg’te ise %50 oraninda giicli elinde bulunduran yoneticiler tarafindan uygulandigini
belirtmislerdir (Rayner, 2002, s.9). Ingiltere’de saglik sektorii calisanlar: iizerinde yapilan ve
cevaplayicilarin %38’inin yildirmaya ugradiklarini, %42’sinin de orgiitlerinde yildirmaya
sahit olduklarini ifade ettikleri bir arastirmada da yildirmanin daha ¢ok yoneticiler tarafindan
uygulandigi tespit edilmistir (Quine, 1999, s.231). Rayner’in (1997, s.206) ¢alismasinda ise
yildirmanin genellikle kurbanin yoneticisi tarafindan ya da %71 oraninda kurbandan kidem ve
yasca daha biiyiik kisiler tarafindan uygulandigi ve yildirmanin %51 oraninda is
degisikliklerinde ve %31 oraninda yonetici degisikliklerinde ortaya ¢ikti§1 saptanmistir.
Arpacioglu (2005) da orta kademe ydneticilerinin, egitim seviyeleri diisiik oldugunda ve bu
kisilerin degisime kapali olmasi durumunda, astlarina sistematik yildirma uygulama
ihtimallerinin arttigin1 belirtmistir (aktaran Yalim, 2005, s.270). Dikmen’in (2005, s.34)
arastirmasinda ise, katilimcilar %355.58’lik bir oran ile isyerindeki olumsuz davraniglarin
kaynaginin yoneticileri oldugunu belirtmislerdir. Yoneticilerin genellikle mesleki becerileri
kiigiik gormek, sozel ve fiziksel saldirida bulunmak ve asirt is ylklemek gibi sistematik

yildirma davranislarina bagvurduklari saptanmistir.
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Salin’in, 2001 yilinda Olumsuz Davranislar Soru Formu’nu (Negative Acts
Questionnaire-NAQ) revize ederek yaptig1 ¢alismada, tiim ¢alisanlarin yildirma davranisina
maruz kalmalarina ragmen, hiyerarsik olarak daha alt kademelerde calisanlarin, yonetici ve
uzman pozisyonlarinda c¢alisanlara gore daha ¢ok yildirmaya ugradiklarina ve amirlerin
genellikle yildirma davranisinda bulunan eylemciler olduguna isaret etmistir (s.435). 1976
yilinda Brodsky tarafindan orgiitte disiplinin saglanmasi, verimliligin arttirilmasi ve askeri
orgiitlerdeki gibi sarth refleks olusturulmasi olarak belirlenen sistematik yildirmanin temel
amaglari, iist tarafindan astina uygulanan yildirmaya karsilik gelmekte ve giiniimiizde sadece
kotii yonetime isaret etmektedir (Kilig, 2006, s.39). Fox ve Stallworth (2005, s.452) de
saldirganlarin yonetici pozisyonundaki kisiler olmasi durumunda, kurbanlarin olumsuz

duygularinin arttigini, tutumlarinin degistigini ve giivenlerinin azaldigini belirtmislerdir.

1.2.4.1.2. Asagidan Yukariya Dogru Yildirma

Astlarin, {istlerine yildirma yapmasi genellikle dedikodu, dislama, sabotaj, bilgi
saklama, hiyerarsik iletisim kademelerine riayet etmeme, is geciktirme, olumsuz
geribildirimler verme ve takim ¢aligmasini bozmak i¢in diisiik performans gosterme seklinde
meydana gelmekte ve amirin yetkesinin, astlar tarafindan tartigilir duruma gelmesi gibi ender
durumlarda s6z konusu olmaktadir (Salin, 2003b, s.1224; Timaz, 2006, s.139; Tutar, 2004,
$.93).

Einarsen ve Skogstad (1996, s.185), astlari tarafindan sistematik yildirmaya maruz
kalan kurbanlarin az sayida oldugunu ve ¢ok sayida kurbanin ise, ¢alisma arkadaslar1 veya
tistleri tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranigsina yaklasik olarak ayni oranda
maruz kaldigini belirtmislerdir. Ergin (2000, s.248) ise, gii¢ mesafesinin uzun oldugu Tiirk
kiiltiirlinde, astlarin {istlerine daha az kars1 ¢iktigini ve dolayisiyla dikey catismalara daha az
rastlandigini ifade etmistir. Salin (2001, s.427) yapti§1 arastirmada, yOnetim kadrosunda
bulunan personelin, diger ¢alisanlara gore daha ¢ok isle ilgili (gerekli bilgileri saklama ve
paylasmama gibi) yildirma davranisina maruz kaldiklarini, kisisel niteliklerle ilgili (kiginin
0zel yasami hakkinda hakaret iceren yorumlarda bulunma ve kisiyi yok sayma gibi) yildirma

davranigina ise digerlerine nazaran daha az maruz kaldiklarini tespit etmistir.
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1.2.4.2. Fonksiyonel (Yatay) Yildirma

Yatay veya fonksiyonel yildirma ise, genellikle birbirleriyle kurmay iliski i¢inde olan,
benzer gorevlerde bulunan ve benzer olanaklara sahip olan ayni diizeydeki eylemci ve kurban

arasinda s0z konusu olmaktadir (Tutar, 2004, s.91).

Fonksiyonel yildirma, magdurun, diger grup iyelerinden farkli 6zelliklere sahip
olmasi (yas, cinsiyet, kisilik, karakter, egitim, basari, yetenek, dini inang, 1k, etnik kdken,
politik goriis, sosyal yasam, engellilik, dogulan ya da gelinen bdlgeye ve bireyin 6z kiiltiiriine
kars1 beslenen cografi 6nyargi vb.) dolayisiyla kiskanclik, rekabet, cekememezlik, basmakalip
yargilar, kigisel hoslanmama, kisisel nefret gibi nedenlerden kaynaklanmaktadir (Tinaz, 2006,

5.135).

Fonksiyonel yildirmada bireylerin daha fazla emek harcayarak performanslarini
yiikseltmeye calismak yerine kendilerinden daha basarili olan ¢alisma arkadaglarini rakip
olarak gorerek onlarin ¢ikardiklar: iyi igleri sahiplenmek, onlari her firsatta amirlerine karsi
karalamak, haklarinda asilsiz sdylentiler ¢ikarmak ve iftira atmak gibi birtakim gii¢ ve Bizans
oyunlar1 ile hedef sectikleri kisinin ayagini kaydirmaya ugrasmalari, kit olan orgiitsel
kaynaklar1 kendi lehlerine ¢evirme cabalari ile magduru orgiitsel kaynaklardan mahrum
birakmalari, onlar1 yok sayarak dislamalari ve yalnizlastirmalari, bdylece onlara baski yaparak
kontrol altinda tutmalar1 amag¢lanmaktadir (Jacobshagen, 2004, s.874; Tutar, 2004, s.20;
mobbingturkiye.net).

Ayni diizeyde bulunanlar genellikle uyguladiklar1 yildirmayr kabul etmeyerek, bunu
islerin karsilikli bagimliliginin getirdigi bir ¢ekisme olarak gostermektedirler. Dolayisiyla
yatay yildirma, dikey yildirma kadar agik, belirgin ve goriiniir olmamaktadir (Tutar, 2004,
$.94).

Fonksiyonel yildirma genellikle ise yeni alinan, géreve yeni atanan ya da terfi eden bir
bireyin, kendisiyle ayni diizeyde bulunan ¢aligma arkadaslar1 tarafindan, kisiligi, basaris1 ve
yetenegi ile gruptaki yerlesik ve kabul gormiis i¢ dengeleri bozucu ve daha oOnceden
belirlenmis diizeni tehdit edici bir faktor olarak degerlendirilmesi sonucunda s6z konusu
olmaktadir. Boyle bir durum karsisinda o6rgiit yapisi i¢cindeki gorev, yetki ve sorumluluklar ile
bunlar1 yerine getirecek kisilerin Ozelliklerinin ve hiyerarsik kademesinin Onceden 1is

analizleri, is tanimlar1 ve is gereklilikleri vasitastyla belirlenmesi, fonksiyonel yildirmay1
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tetikleyen haksiz onyargilarin ortadan kalkmasini saglayabilmektedir (Tmaz, 2006, s.127-
128).

Kok (2006, s.438), Iskandinav Ulkeleri’nde yapilan ¢alismalarin, sistematik
yildirmanin yoneticilerden ¢ok ayni diizeydekiler arasinda oldugunu ortaya koydugunu
belirtmistir. Avusturalya vatandaslarinin katilimi ile yapilan bir arastirmada, calisanlarin
%35’inin ¢alisma arkadaslar1 tarafindan ve %31’inin ise istleri tarafindan sozlii saldirilar
araciligi ile yildirilmaya calisildigi saptanmistir (aktaran Bilgel vd., 2006, s.226). Dikmen’in
(2005, s.34) arastirmasinda ise, magdur ile ayni diizeyde bulunan c¢alisma arkadaslarinin
tilkemizde hakim olan kiiltiirel 6zellikler g6z 6niinde bulunduruldugunda, saka yapiyor algist
yaratan ve bir yakinlik gostergesi olarak sunulan kisisel niteliklere yonelik eylemlerde

bulunmak gibi sistematik yi1ldirma davranislarini daha ¢ok tercih ettikleri tespit edilmistir.

Isyerinde sistematik y1ldirma kavrami ve olusumuna deginildikten sonra bu calismada
sistematik yildirmanin orgiitsel sonuclartyla baglantili olarak ele alinan is tatmini ve isten

ayrilma niyeti kavramlar1 incelenecektir.
1.3. Is Tatmini Kavram

Genel anlamda isgorenlerin islerinden duyduklari hosnutluk olarak tanimlanan is
tatmini (Davis, 1988, s.95), orgiitsel davrams (OD) ve insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
alanlarinda tizerinde bir¢ok arastirma yapilmis, yonetsel ve orgiitsel etkinlik agisindan 6nem
tagtyan bir konudur (Luthans, 1995, s.125-128) ve isgorenlerin islerinden beklediklerini
bulmasi sonucu ortaya ¢ikan olumlu bir tutumdur (Eren, 1996, s.234; Robbins, 1993, s.178;
Singh vd., 2004, s.348).

Isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve isgdrenin beraber calismaktan zevk aldig ¢alisma
arkadaglar1 ile bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk olan (Eren, 1998, s.145) is

tatmininin ti¢ onemli 6zelligi vardir (Luthans, 1995, s.126):

° Is tatmini, bir is ortaminda olusan durumlara kars1 verilen duygusal
yanittir. Bu nedenle somut olarak goriilemez, sadece hissedilebilir ya da ifade
edilebilir.

o Is tatmini genellikle beklentilerin ne 6l¢iide karsilandig1 ya da ne 6lgiide

asildiginin belirlenmesi ile ilgilidir.
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. Is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tutumlari temsil eder. Bunlar is
tatminini etkileyen ve ise iligkin 6nemli 6zellikleri gosteren isin kendisi, licret, terfi

olanaklari, yonetim tarzi ve calisma arkadaslar1 gibi bes is boyutudur.

Is tatminini etkileyen faktdrler, bireysel ve orgiitsel olarak ele alinmakta ve

birbirleriyle etkilesim halinde bulunmaktadirlar.

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler arasinda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, pozisyon, mesleki deneyim ve c¢aligma siiresi gibi demografik degiskenlerin yan1 sira
kisilik, zeka, yetenek, genetik egilimler, aile ortami, ig-aile ¢atismasi, deger yargilari, algilama
farkliliklar1, kisinin yasadigi i¢ catismalar, sosyo-Kkiiltiirel ¢evre gibi degiskenler de yer
almaktadir (Akinci, 2002, s.4; Cekmecelioglu, 2006, s.157; Ozdemir, 2006, s.11-15; Seifert
ve Umbach, 2008, s.359; Sahin, 2007, s.49).

Bas’in (2002, s.32), 6gretim iiyelerinin is tatmin profillerinin belirlenmesine yonelik
olarak yaptig1 arastirmada, cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina ragmen
hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuglara rastlanmistir. Seifert ve
Umbach’in (2008, s.375) arastirmasinda ise, kadinlarin is tatmini diizeylerinin

erkeklerinkinden diisiik oldugu saptanmuistir.

Lee ve Wilbur'un (1985, s.781), 1.707 kamu caliganinin katilimi ile yaptiklari
arastirmada, yas ilerledikge is tatmininde artig goriildiigii saptanmistir. Toker’in (2007, s.102),
konaklama isletmelerinde yapti§1 arastirmada da calisanlarin yaslar ilerledikce 1is
tatminlerinde artis goriildiigii ifade edilmistir. Clinkii ilerleyen yagla birlikte, deneyim ve
uyum artmaktadir. Ayrica bireyin is degistirmeye karsi tedirgin bakisinin da meslekte daha
eski olan ¢alisanlara kismi bir is tatmini sagladigi da diisiiniilebilmektedir. Diger yandan, geng
calisanlarin yilikselme ve diger is kosullarina yonelik asir1 beklentilere sahip olmalari
nedeniyle, ise yeni basladiklarinda tatminsiz olma olasiliklart oldukca yiiksek olmaktadir.
Aksine Bozkurt ve Bozkurt’un (2008, s.13), is tatminini etkileyen igletme ici faktorlerin
egitim sektorli acisindan degerlendirilmesine yonelik olarak yaptiklar1 arastirmada ise, ise
yeni baglayan bireylerin becerilerini yeni yeni kullanmalarindan dolay1 diger ¢alisanlara gore
daha fazla is tatmini duymakta olduklari, buna karsilik ilerleyen zamanlarda g¢abalarin

karsiliginin alinmadig diisiincesi ile is tatmin diizeyinin diisiik seyrettigi saptanmustir.

Personelin evli ya da bekar olmasmin is tatmini iizerindeki etkisini belirlemek

amactyla yapilan arastirmalarda, medeni durum ile i tatmini arasinda ¢ok anlamli bir iligki
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bulunmasa da genel olarak, evli ¢alisanlarin is tatmininin bekar ¢alisanlara gére daha yiiksek

oldugu belirlenmistir (Telman ve Unsal, 2004, s.59).

Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik olarak yapilan
arastirmalarda ise, bu iki degisken arasindaki iliskinin her zaman tutarli olmadig1 tespit
edilmistir. Bazi arastirmalar, egitim seviyesi yliksek olan kisilerin yeteneklerini
gerceklestirme isteginden dolayi yiliksek is tatminine sahip olduklarini ortaya cikarirken;
bazilar1 da egitim seviyesi yliksek kisilerin isten beklentilerinin de yliksek olmasi ve bu
beklentilerin karsilanma oraninin diisiik kalmasi nedeniyle is tatminsizligi yasadiklarini ortaya
koymustur. Dolayisiyla egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligki incelenirken, is tatminini

etkileyen diger faktorler de géz dniinde bulundurulmalidir (Gtiner, 2007, s.55).

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler ise, isin 6zelligi, sosyal ve fiziksel ¢alisma
kosullar1, {icret diizeyi, 6zendirme araglari, sosyal olanaklar, kisiler arasi iligkiler ve grup
dinamigi, yonetim tarzi, terfi ve ddiillendirme sistemi, egitim olanaklari, kararlara katilim,
yetki devri ve giiclendirme, oOrgiitsel bilgi akisi, iletisim, yonetimde seffaflik, orgiit kiiltiirt,
personele verilen deger, is giivencesi ve gilivenligi, is disiplini, is analizi, 1§ tanimi, is
gerekleri, i3 degerlemesi, gorev dagilimi, yetki ve sorumluluk paylasimi gibi degiskenlerdir
(Friday ve Friday, 2003, s.430; Hancer ve George, 2003, s.86; Luthans, 1995, s.127; Robbins,
1993, s5.184; Savery, 1996, s.26; Tiitlincii, 2000, s.108).

Ceylan ve Ulutiirk’iin (2006, s.55), farkli sektorlerde c¢alisan 151 kisi ile rol
belirsizligi, rol catigmasi, is tatmini ve performans arasindaki iliskileri incelemek amaciyla
yaptiklar1 arastirmada, rol belirsizligi ve rol catismasinin, is tatminini diisiirdiigii ve is

tatmininin azalmas1 durumunda da is performansinin olumsuz etkilendigi saptanmstir.

Morrison ve Nolan’in (2007, s.206), isyerindeki diismanca iliskilerin nedenlerini ve
sonuclarint arastirdiklart ¢caligsmada, kisiler arasi iligkilerin kotii oldugu ¢alisma kosullarinda

personelin is tatmininin olumsuz etkilendigi belirtilmistir.

Shalley ve arkadaslar1 (2000, s.217), yaraticiligt destekleyen orgiit iklimlerinde
calisanlarin is tatmini diizeylerinin arttifim1 ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigini tespit
etmislerdir. Cekmecelioglu (2005, s.37) da calisanlarin yaratici fikirlerinin Orgiitiin en alt
seviyesinden en lst seviyesine kadar desteklendigi, fikirlerin adil olarak degerlendirildigi, risk

almanin cesaretlendirildigi, katilimer ve isbirligine dayali 6rgiit yapisinin varlik siirdiigii bir
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orgiit ikliminde is tatmininin arttiginin ve isten ayrilma niyetinin azaldiginin goriildiigiinii

belirtmistir.

Oztirk ve Diindar’in (2003, s.57), orgiitte motivasyonun Onemini ve orgiit
calisanlarin1 motive eden faktorleri ortaya ¢ikarmak amaciyla Milli Egitim, Saglik ve Adalet
Bakanliklar1 merkez orgiitii calisanlar1 ile yaptiklar1 arastirmada, {cretteki adaletsizligin,
ticretin diisiik olma durumundan daha fazla huzursuzluk yarattig1 tespit edilmistir. Ayrica
kamu ¢aliganlarinin parasal odiillere manevi odiiller kadar 6nem verdikleri, kurumda yapilan
islerin takdir edilmesi ile ylikselme olanaklarin varliginin derin bir tatmin duygusu yarattigi
saptanmigtir. Telman ve Unsal (2004) da orgiitte terfi olanaklarmin bulunmasinin ve bu
olanaklarin tipki {icret gibi adil bir sekilde sunulmasinin is tatminini etkiledigini
belirtmiglerdir (s.42). Ayrica isten ¢ikarilma konusunda belirsizligin olmadigi ve isten atilma
korkusunun yasanmadigi orgiitlerde, is giivencesinin saglanmis olmasi dolayisiyla is
tatmininin artabilecegini vurgulamislardir. Rezvanfar ve Veisi’nin (2006, s.32), iran’da tarim
sektorii ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini etkileyen faktorleri incelemek amaciyla yaptiklart
arastirmada, {lcret, is ¢esitliligi ve egitim dilizeyinin is tatminini etkileyen en Onemli
degiskenler oldugu saptanmis ve diisiik iicret ile net olmayan terfi politikalarinin is tatminini
azalttig1 tespit edilmistir. Toker’in (2007, s.102), Izmir ilindeki dért ve bes yildizl, yiiksek
sayida calisan istthdam eden konaklama isletmelerinin calisanlar ile yaptigi arastirmada,
personelin isinden ve 6zellikle isin yapisindan memnun olmakla birlikte, aldig1 iicreti yeterli
bulmadig1 saptanmistir. Bu ¢ergevede, iicretin is tatmini iizerinde dogrudan bir etkisinin
olmadig1 sonucuna varilabilmektedir. Elde edilen bu sonug, Herzberg’in iki etken kuramini
desteklemektedir. Ciinkii, Herzberg’e gore, licrette yapilan artis dogrudan is tatminine neden
olmamakla birlikte, durum koruyucu bir faktor olarak yalnizca is tatminsizligini 6nlemektedir.
Ayrica, elde edilen sonu¢ Maslow’un Kurami’ni da destekler niteliktedir. Ciinkii, gelismis
iilkelerdeki caliganlarin, sirasiyla fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmig
olmas1 nedeniyle, artik bu ihtiyaclarin iistiinde olanlar doyurulmak istenmekte ve daha {ist
diizeydeki ihtiyaclar toplumun deger ve 6nem verdigi ihtiyaglar arasinda gelmektedir. Ancak,
is alanlarinin dar, is bulma olanaklarinin sinirli oldugu iilkemiz gibi gelismekte olan iilkeler,
giivenlik ve sosyal ihtiyaclarimi hatta c¢alisanlarinin fizyolojik ihtiyaglarini bile tatmin
edememekle karst karsiya bulunmaktadirlar. Bu nedenle, ihtiyaglar hiyerarsisinin alt
diizeyindeki ihtiyaglar olan fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaclart doyurmaya yonelik olan {icretin
en diisiik ortalamaya sahip olmasi iilkemizin sosyo-ekonomik kosullarinda beklenen bir

sonuca isaret etmektedir.
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Is tatmininde ekonomik, fiziksel, sosyal ve psikolojik yénler gibi farkli faktdrlerden
aynt anda doyum saglanmasi Onemli olmaktadir. Personel, isinden ve is ortamindan
beklentilerinin yeterince karsilanmadigi algisina sahip oldugu takdirde is tatminsizligi ortaya
cikmaktadir. Is tatminsizligi, personelin yasam tatmininin diismesine, fiziksel ve ruhsal saglik
sorunlar1 ile sinirsel (uykusuzluk, bas agrisi vb.) ve duygusal (stres, hayal kiriklig1 vb.)
cokiintiilerin olusmasina, konsantrasyon sorunlarina, isinden sogumasina, orgiitteki calisma
ortaminin bozulmasina, davranis bozukluklarina, disiplin sorununa, itaatsizlige, Orgiitsel
sabotajlara, is yavaslatmaya, personelin basarisinin, performansinin, verimliliginin, moral ve
motivasyonunun olumsuz etkilenmesine, ige ve orgiite kars1 yabancilagmaya, ise bagliliginin
azalmasina, i sikayetlerinin ve is kazalarinin artmasina, ise ge¢ gelmenin, devamsizligin ve
istege bagl isgiicli devir hizinin artmasina neden olmaktadir (Davis, 1988, s.95; Eren, 1998,
5.186; Ozdemir, 2006, s.32-44; Ozkalp ve Kirel, 2001, s.133-135; Robbins, 1993, 5.187-189;
Sahin, 2007, s.64; Tozkoparan, 2004, s.145-148). Ornegin, Mulinge ve Mueller’in (1998,
s.2181), Kenya’da tarim sektorii calisanlarinin is tatminini etkileyen faktorleri incelemek
amactyla yaptiklar1 arastirmada, gelismekte olan iilkelerde tarim sektorii ¢alisanlarinin is
tatminlerinin saglanmasinin ve i tatmini diizeylerinin arttirtlmasinin dolayli olarak tarimsal

iiretimi arttiracagi lizerinde durulmustur.
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KISISEL IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

FAKTORLER

Genetik Egilimler — v — ‘I — v

ORGUTSEL ORGUT KULTURU GENEL

Aile Faktorii DUZENLEMELER ORGUTSEL
Kisiler Aras Iliskiler FAKTORLER

Egitim Faktorii 15 Analizi Bilgi Akist )
Kararlara Katilim Ucret

Sosyo-Kiiltiirel Faktor Is Tanim Yetki Devri 15 Giivencesi
Isgdrene Verilen Deger Is Ozelligi

Deger Yargilari Is Gerekleri Yonetim Tarzi Is Disiplini
Terfi ve Odiillendirme Hizmet I¢i Egitim

Deneyim Is Degerlemesi Sosyal Olanaklar

Fiziki Kosullar
A 4 P < > A 4 v
IS TATMINI IS TATMINSIZLIGI
A 4 A 4

Ise ve Orgiite Baglilik Ise ve Orgiite Kars1 Ilgi Duymama

Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Gizlenen Sik

Diisiik Isgéren Devir Hiz1 Devamsizliklar

Diger Destekleyici Faktérle Desteklenen Isgiicii Is Sikayetlerinde Artis

Verimliliginde Istikrarli Artis Yiiksek isgoren Devir Hizi

Mutlu ve Saglikli Bireyler Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik

Yetenek ve Yaraticiligini Ortaya Koyma Mutsuz ve Sagliksiz Bireyler

Orgiit Amaglarina Daha Kolay Uyum Saglama Uyum ve Motivasyon Eksikligi

Sekil 1.2. Is Tatmini ile Tlgili Neden-Sonug iliskisi
Kaynak: Erdogan 1., Isletmelerde Davranis, Beta Basim Yayim, Istanbul, 1994,

Sekil 1.2°de yer alan is tatminini etkileyen faktorler ve is tatmininin sonuglari kigiden
kisiye farklilik gostermektedir. Ciinkii is tatmini, kisinin kendi deger yargilarina ve isine karsi
olan tutumlarina bagl olarak gelistirdigi kisisel bir meseledir (Benton ve Halloran, 1991,
s.86). Sonuglar1 itibariyle bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini, orgiitsel agidan da
onem arz etmektedir. Personel i¢in i yasaminda ve 6zel hayatinda mutluluk kaynagi olabilme
potansiyeline sahip olmasi, orgiitsel agidan da saglikli ve verimli bir caligsma ortami saglamasi
nedeniyle is tatmini dikkate alinmasi gereken bir konudur (Tozkoparan, 2004, s.141). Ayrica
orgiitler acisindan sosyal bir sorumluluk ve ahlaki bir gereklilik olan is tatmini (Erdogan,
1994, s.378), devamsizlik ve isgiicli devir hizi gibi genel insan kaynaklart yonetimi
fonksiyonlarinin basarisini yansitan makro dlgiimlerden birisi olarak degerlendirilebilmektedir

(Fitz-Enz ve Philips, 2001, s.33).
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1.4. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Insan kaynaklari yonetiminde orgiitsel verimliligin gdstergelerinden birisi de nitelikli
personelin &rgiitte kalabilirligi ile ilgilidir (Saridede, 2004, s.35). Isten ayrilma niyetinin daha
sonraki asamalarda psikolojik, sosyolojik ve ekonomik boyutlar1 olan devamsizlik ve isgéren
devir hizinin artmasina sebep olmasi, biitiin oOrgiitler acgisindan isten ayrilma niyetinin
saptanmasini zorunlu kilmaktadir (Mor Barak vd., 2001, s.628; Tiitlincii, 2000, s.106;
Weisberg, 1994, s.4).

Isten ayrilma niyeti (intention to leave from work), personelin calistigi orgiitten
ayrilarak, bagka bir orgiit biinyesinde ¢aligmaya devam etme egilimidir (Saridede, 2004, s.12).
Devamsizlik (absenteeism), isgdrenin ¢alisma programi veya planina gore calismasi gereken
zamanlarda nedensiz ve Oziirsiiz olarak isine gelmemesi olarak degerlendirilmektedir (Eren,
1998, 5.202; Aldemir vd., 2004, s.272). Devamsizlik gibi bir geri ¢ekilme davranisi olan
isgoren devri (turnover) ise, ¢alisanlarin bir orgiitiin kadrosunda istihdam edildikten sonra
herhangi bir nedenle ayrilmalarini veya orgiitten uzaklastirilmalarini ifade etmekte ve belirli
bir zaman stiresi (genellikle bir yil) i¢ginde isten ayrilan personelin, ortalama toplam personel
sayisina boliinmesi ile hesaplanmaktadir (Eren, 1998, s.209). Yani isgérenin kendi istegiyle

ya da igverenin iradesiyle igyerinin terk edilmesi s6z konusudur.

Orgiitlerin yasam dongiisii i¢inde kaginilmaz bir vaka olan isgdren devir hizinin
artmasi, isten ayrilma, ise alma ve yerlestirme (istthdam) maliyetleri ile isgiiciiniin egitimi,
yetistirilmesi ve gelistirilmesi i¢in yapilan harcamalarin artmasina ve orgiitlerin kilit personel
niteligindeki calisanlarina yaptiklar1 yatirimlarin atil duruma gelmesine yol agmaktadir.
Ayrica verimsiz liretim sonucunda olusan ek maliyetler, zaman kayiplari, etkinlik sorunlari,
mal ve hizmet kalitesinin tutarlilig1 ve istikrar1 acisindan da iggdren devir hizi 6nemli bir
belirleyici olmaktadir. Dolayisiyla s6z konusu kayiplar1 vermek istemeyen oOrgiitler, isten
ayrilma niyetinin gelisimini ve seyrini analiz ederek, isgéren devrini 6ngorebilmektedirler
(Bingol, 2006, s.517; Cekmecelioglu, 2006, s.162; Robbins, 1993, s.47; Tanova, 2007, s.94;
Tozkoparan, 2004, s.148; Weisberg ve Kirschenbaum, 1991, s.359-360).

Asirt is yiiki ve is stresi, rol belirsizligi ve rol catismasi, agik olmayan ig tanimlari,
olumsuz ¢alisma kosullari, diisiik iicret, kisith terfi olanaklari, bireyler arasi yipratici iligkiler,
sosyal destekten yoksunluk, calisma ortamindaki iletisim sorunlar1 ve ¢atigsmalar, yonetimin
uygulamalarindan duyulan memnuniyetsizlik, orgiitteki esitsizlik ve adaletsizlik algisi,

mevcut isyerindeki mutsuzluk, orgiitte kalma siiresinin uzunlugu, isgiicii piyasasinin kosullari,
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alternatif is olanaklarmin bulunmasi, tiikkenmislik, devamsizlik, motivasyonun, is tatmini ile
ise ve oOrgiite baghligin diisiik olmas1 gibi faktorler, isten ayrilma niyetinin ve dolayisiyla
isgoren devrinin giiclii belirleyicileri arasinda yer almaktadir. Bu noktada yoneticilerin, s6z
konusu faktorlerin ¢alisanlarin 6zellikleri ve is siirecleri ile ilgili bulundugunun ve personelin
saglig1 lizerinde olumsuz etkilere yol a¢tiginin, ayrica tim bu faktorlerin hep birlikte var
olmasinin, isten ayrilma niyeti lizerinde tek bir faktoriin varligindan daha etkili oldugunun
farkina varmalar1 ve konu ile ilgili ¢esitli kontrol mekanizmalar1 gelistirmeleri gerekliligi
ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla isgéren devri modellerinin, demografik ve orgiitsel faktorler
ile isin ozellikleri ve isgiicii piyasasi ile ilgili faktorler gibi isten ayrilma niyetini ve kararini
etkileyen degiskenler iizerinde yogunlastigi sOylenebilir (Djurkovic vd., 2004, s.476;
Nogueras, 2006, s.86; Sabuncuoglu, 2007, s.623; Tanova, 2007, s.94; Weisberg ve
Kirschenbaum, 1993, s.987).

Weisberg ve Kirschenbaum’un (1991, s.364-366) yaptiklar1 arastirmada, yas
ilerledikge ve deneyim siiresi arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigi, egitim diizeyi ve
mesleki seviye yiikseldikge ise isten ayrilma niyetinin arttii sonucuna varilmistir. Ayrica
bekarlarin, evli bireylere oranla isten ayrilmaya daha fazla egilimli olduklar1 saptanmuistir.
Nogueras’in (2006, s.86) hemsireler ile yaptig1 aragtirmada da egitim diizeyi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiler konusunda Weisberg ve Kirschenbaum’un yaptiklar1 arastirmaya
benzer sonuglara rastlanmustir. Israil’de 404 lise 6gretmeninin katilimiyla, tiikenmislik ile
stres, somatik sikayetler, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri saptamak
amaciyla yapilan bir calismada da yasin ve deneyimin isten ayrilma niyetini etkiledigi tespit

edilmistir (Weisberg, 1994, s.12).

Mor Barak ve digerlerinin (2001) yaptig1 c¢alismada ise, daha Once ylriitiilen
arastirmalarin aksine, sasirtici bir bigcimde, demografik faktorlerin ve is-aile ¢atigmasinin isten
ayrilma niyeti lizerine anlaml etkileri oldugu sonucuna varilamamistir. Ancak digerlerine
nazaran daha geng, daha iyi egitimli, daha az is deneyimine sahip, 1rk, etnik koken, cinsiyet ve
yas gibi degiskenler acgisindan ¢ogunluga gore farklilik gosteren ¢alisanlarin isten ayrilmaya
daha yatkin olduklar1 tespit edilmistir. Sonugta demografik faktorlerin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin zayif kaldig1 ve sadece ¢alisilan sektOriin, isten ayrilma niyetini 6nemli

Olciide ongorebildigi ortaya konulmustur (s.630-654).

Weisberg ve Kirschenbaum’un 1993 yilinda 506 tekstil sektorii ¢aliganinin katilimi ile
yaptiklar1 arastirmada, kadinlarin isten ayrilma diizeylerinin erkeklerden fazla oldugu, ancak

isten ayrilma niyeti konusunda kadin ve erkek cinsiyeti bakimindan bir farklilik olmadigi
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saptanmistir. Yani cinsiyetin isten ayrilmada 6nemli bir belirleyici oldugu, fakat isten ayrilma
niyeti konusunda etkili olmadigr vurgulanmistir (s.987). Sener ve Dogan’in (2007, s.179)
calismasinda da igverenlerin, kadinlarin ortalama isten ayrilma oranlariin erkeklerinkinden
yiiksek oldugu goriisline dayanarak, kadinlar1 potansiyel olarak isten ayrilan galisanlar olarak

degerlendirildigi belirtilmistir.

Rusbult ve arkadaslar1 (1988, s.599), isten ayrilma niyetini, c¢alisanlarin istihdam
kosullarindan tatminsiz olmalart durumunda gosterdikleri yikicit ve aktif bir eylem olarak
nitelendirmislerdir. Giiner (2007, s.65-66) ise, yliksek isgoren devrine sahip olan orgiitlerde
genellikle ilk siiphe duyulan faktoriin is tatminsizligi oldugunu vurgulayarak, personelin sarf
ettigi emegin karsiligim1 alamadigi veya elde ettigi sonucun beklentisinden az oldugunu
diisiindiigii durumlarda, is tatminsizligi yasayarak isten ayrilmak istedigini belirtmistir. Ayrica
isin belli bir siireden sonra monotonlasmasi, fiziksel aktivite yetersizligi, devamli kontrol
edilme hissi, personelin yaptigr isi kariyer hedefi olarak gormemesi ve cazip 1is
alternatiflerinin olmas1 gibi faktorlerin isgéren devir oraniin yiiksek ¢ikma nedenlerinden
baslicalar1 oldugunu sdyleyerek; licret ve performansa dayali prim sisteminin, terfi
olanaklarinin, fiziksel c¢alisma kosullarinin, is giivenliginin, orgiit i¢i ve dis1 iliskilerin
calisanlarin beklentilerini karsilayacak bigimde olmas1 durumunda orgiitteki personel devrinin

azaldigini ifade etmistir.

Birinci boliimde, isyerinde sistematik yildirma kavrami ve olusumu ile is tatmini ve
isten ayrilma niyeti kavramlar1 incelenmistir. ikinci boliimde ise, isyerinde sistematik
yildirmanin nedenleri, sonuglari, sistematik yildirmayla basa ¢ikma yollar ile sistematik

yildirma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisi ele alinacaktir.
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IKiINCi BOLUM

ISYERINDE SISTEMATIK YILDIRMANIN NEDENLERI,
SONUCLARI, SISTEMATIK YILDIRMAYLA BASA CIKMA YOLLARI iLE
SISTEMATIK YILDIRMA, iS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NiYETI iLISKiSi

2.1. isyerinde Sistematik Yildirmanin Ortaya Cikis ve Devam Etme Nedenleri

Isyerinde sistematik yildirma birbiri ile etkilesim icinde bulunan kisisel, sosyal ve

orgiitsel kaynakli birtakim faktorlerden olugsmaktadir (Leymann, 1996, s.177-178).

Kritik bir olay sonucunda potansiyel bir catismanin tetiklenmesiyle ortaya ¢ikan
yildirma siirecini baglatan s6z konusu faktorler, magdurun ve yildirma davranisinda
bulunanlarin kisilikleri, psikolojileri, demografik &zellikleri, algilama siiregleri, grup
dinamigi, taraflar arasindaki etkilesim ve anlasmazlik, sosyal degisimler, psikososyal
faktorler, toplumsal degerler ve kurallar, orgiit kiiltiirdi, iklimi ve yapisi, liderlik tarzi, calisma
kosullari, yonetim anlayisi, is tasarimi ve analizi, yetersiz performans ve egitim, stresli is
ortami, personel yetersizligi, orgiitsel degisim gibi Orgiit ici ve orgiit dis1 degiskenlerdir
(Aquino ve Lamertz, 2004, s.1025; Coyne vd., 2000, s.336; Davenport vd., 2003, s.37,;
Matthiesen ve Einarsen, 2001, s.469; Royal College of Nursing, 2005, s.5; Zapf, 1999, s.70).

Tutar’a gore ise (2004, s.48), igyerinde sistematik yildirmanin belli bir nedeni yoktur.
Yildirma dinsel, sosyal ve etnik bir nedene dayanabilecedi gibi baskalarimin yiiksek
performansini, terfi ve Odiillerini ¢ekememezIlik gibi nedenlere de bagli olabilmektedir.
Dolayisiyla basmakalip yargilar, haset, kiskanglik, biiylik hedefler ve meydan okumalar
isyerinde sistematik yildirmanin temel nedenleri arasinda sayilabilir (Davenport vd., 2003,
s.42; Morrison ve Nolan, 2007, s.205; Salin, 2003b, s.1225). Kisiler ve gruplar arasi
farkliliklar, pozisyon kaygilar1 ve Onyargilar gibi rekabet¢i duygularin acimasizliga
dontismesi halinde ise yildirma yayginlasabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.58; Porteous,
2002, s.78; Vartia, 1996, 5.207).

Sekil 2.1°de yazindan uyarlanarak (Groeblinghoff ve Becker, 1996, s.277; Leymann,
1996, s.174; McMahon, 2000, s.384; Moayed vd., 2006, s.313; Sutherland ve Cooper, 1990,
s.44; Zapf, 1999, s.71-72; Zapf vd., 1996, s.231), aragtirmaci tarafindan gelistirilen ve
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birbiriyle etkilesim halinde olan isyerinde sistematik yildirmanin nedenleri, yi1ldirma davranisi

bicimleri ve sonuglart goriilmektedir.
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Nedenleri Sonuclan

1. Orgiitsel Nedenler:
- Yetki ve sorumluluk

paylasimindaki

dengesizlikler, 1. Psikolojik

- Asiri stres, Sonugclar:

- Asiri i_s yikd, - Psikosomatik

- Yonetimden sikayetler,
kaynaklanan zayifliklar - Depresyon/Bunalim,
ve belirsizlikler, - Endise/Kaygi,

- [letisim agindaki - Saplanti/Takintt,
eksiklikler, - Yalnizliga biiriinme,
- Islerin tekdiizeligi, Yildirma Davramsi - Travma Sonrasi Stres
- Liderlik tarz, Bicimleri Bozuklugu,

- Orgiit kiiltiirii vb. - Intihar egilimi vb.

- Dedikodu,
- Elestiri,

- Diglama,
- Haksiz
degerlendirme,

- Bilgi saklama,

- Disiplin usullerini
kotiiye kullanma,

Yildirma

2..Sosy.avl' Grup Dagﬁﬁggda 1—( f(mag;)rfg; olanaklarini

Dinamiginden Birey / Grup Rilia o e

Kaynaklanan ;al é?;llge yoneli

1-\Ile)(iii:lrlrisflilk hissi, - Mes}eki niteliklere

- Kiskanglik duygusu, yor.1.e11.1.< saldm,

- Asir1 rekabet ve hirs, - SOZh} taciz,

- Grup baskasi, } Eiezliﬂlstél iddet 2. Orgiitsel Sonuclar:
K doik disirme - Cinsel tasciz vb - Orgiit i¢i uyumsuzluk,
cgilimi, ' huzursuzluk ve

- Giinah kegisi olarak
segme egilimi vb.

catigmalar,

- Orgiitsel sabotaj,
- Verimlilik ve
motivasyon azalisi,

- Is tatmininin
azalmasi,

- Isten ayrilma
niyetinin olusmasi
vb.

3. Kigsisel Nedenler
(Magdurun ve
Eylemcinin Nitelikleri):
- Kisilik,

- Bireysel nitelikler,

- Sosyal beceriler,

- Kisilik bozuklugu vb.

Sekil 2.1. isyerinde Sistematik Yildirmanin Nedenleri, Yildirma Davramsi Bi¢cimleri ve

Sonugclari

Kaynak: Ilgili yazin taramas1 sonucu arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.
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Giliniimiizde yasanan hizli sosyal degisimler, birey-orgiit-cevre etkilesimi i¢inde ezici
rekabet, asir1 verimlilik ve karlilik baskisi, bencillik ve egoizm, bireysellik, sinirsiz 6zgiirliik,
ahlaki ilke ve deger kaybi, siirekli degisim ve yenilik, sosyal sinif ayrimi ve esitsizlik gibi
sistematik yildirmay1 tetikleyen yeni toplumsal degerleri giin yiiziine ¢ikarmis ve sosyal
dejenerasyonlar ile belirsizlikler yaratmistir. Siirsiz bir kazanma hirsi, giiclii olanin zayifi
ezmesi, kapitalist liberal anlayisa dayali maddiyatcilik, asir1 sonu¢ odaklilik ve is yiikiiniin
artmasi, bireylerin ben merkezli hareket etmeleri ve sadece kendi ¢ikarlarin1 kollamalari,
baskalarin1 yok sayarak duyarsizlagmalari, bilingsizlesmeleri ve yalnizlagmalari, degerlere
bagliligin azalmasi ve yabancilasmanin artmasi, giic savaslarinin baglamasi, degisim ve
yeniligin hak ve pozisyonlarin kaybolmasinda bir ara¢ olarak kullanilmasi gibi sonuglar
dogurmustur. Diger taraftan bilgi caginin orgiitlerinde biirokratik yonetim yerine katilimci
yonetimin, kapalilik yerine seffafligin, diismanlik yerine isbirligi ve takim ruhunun
gelistirilmesi gerekirken, kisilerin ve gruplarin istiinliik kurma istegi ile irksal, sinifsal ve
cinsiyete dayali esitsizlikleri destekleyici tutumlar1 dolayisiyla isyerlerinde sistematik
yildirma davraniglart artarak devam etmeye baslamistir. Bu baglamda, ornegin, sosyal
degisimlerin bir sonucu olarak kadinlarin isgiiciine katilimi artmakla birlikte, sistematik
yildirmaya maruz kalma potansiyeli de gligsiizler, azinliklar ve kadinlar aleyhine
desteklenmektedir (Kok, 2006, s.440; O’Moore vd., 2003, s.91; Yicetirk, 2002, s.1;

ikademi.com).

Buraya kadar igyerinde sistematik yildirmaya neden olan sosyal faktorler kisaca
Ozetlenmeye calisilmistir. Bundan sonra s6z konusu bu sosyal faktorlerin etkisini de

barindiran sistematik yildirmanin kisisel ve drgiitsel nedenleri iizerine odaklanilacaktir.

2.1.1. Kisisel Nedenler

Leymann’in (1996, s.177-178) isin Orgiitlenme bicimi, c¢atisma yOnetiminin
yetersizligi ve kurbanin kisiliginden kaynaklanan faktorler olarak iice ayirdigi isyerinde
sistematik yildirmanin nedenleri konusunda yapilan gorgiil aragtirmalar daha ¢ok magdurun

kisiligi ve psikososyal faktorler tizerinde yogunlagsmaktadir (Einarsen, 1999, 5.20).

Kigilerin, yildirma davranisinda bulunmalar1 veya yildirma davranisina maruz
kalmalar1 durumlarinda belirleyici olan faktor, bireyleri digerlerinden ayiran ozelliklerin
toplam1 olan kisiliktir. Kisiligin bir¢ok yonii vardir ve bunlar kisinin sistematik yildirmaya

kars1 direncini etkilemektedir (Eren, 1998, s.40; Salin, 2003b, s.1216; Tutar, 2004, s.34).
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Nevrotik kisilik ozelliklerine sahip insanlar, kati, endiseli, ice kapanik, agirbagh,
asosyal, asir1 kontrollii ve kendisiyle ilgili olmayan sorunlari bile kendisiyle iligkiliymis gibi
sanma Ozellikleri gostermektedirler. Bu nedenle nevrotik kisilik Ozelligine sahip olan
insanlarin, sistematik yildirma kurbani olma potansiyelleri daha yiiksektir. Buna karsilik
nevrotik kisilikteki insanlarin daha az esnek veya goreli olarak daha kati olmalar1 nedeniyle
sistematik yildirmaya daha yliksek diren¢ gostermeleri de beklenen bir durum olmaktadir.
Disa doniik kisilik 6zelligindeki insanlar, nevrotikligin aksine sosyal, ¢cevreye agik, konugkan,
iyimser, aktif, rahat, genis, kaygisiz vb. ozellikler tagimaktadirlar. Bu nedenle disa doniik
insanlarin sistematik yildirma kurbani olma potansiyelleri daha digsiiktiir. Bazi insanlar da
sistematik yildirmaya yapay bir uyum gosterebilmektedirler. Yildirma davranisinda bulunan
bireyle miicadele konusunda fevri hareketlerden kacinan bu kisiler, kosullarin1 kendilerinin
belirledigi miicadele yoOntemleri ile yildirma eylemcilerini alt etmeyi biiylik bir
profesyonellikle basarabilmektedirler. Birey, kisisel 6zellikleri bakimindan “teslimiyetci” ve
“direngsiz” bir psikolojiye sahip ise, sistematik yildirmayla basa ¢ikmasi zorlagsmakta ve bu
zorlugun kaynagi, bizzat bireyin kisilik 6zellikleri olmaktadir. Eger birey, yeni durumlara
uyum yetenegi yiiksek bir kisilik 6zelligine sahip ise, sistematik yildirmayla daha kolay basa
cikabilmektedir. Bu durum, ayni olaymn, farkli kisilikler tarafindan farkli sekillerde
algilanabildiginin bir gostergesi olmaktadir (Tutar, 2004, s.34-36).

Psikolojide insanlar “A” ve “B” tipi kisilik olarak siniflandirilmaktadirlar ve bireylerin
sistematik yildirmanin hedefi olma ve ona direng gosterme potansiyelini belirleyen temel
faktor, kisinin “A” veya “B” tipi kisilik 6zelliklerini tasimasi olmaktadir (Tutar, 2004, s.36).
Diinyada hicbir insan “A” tipi kisiligin biitiin 6zelliklerini gostermemektedir. “A” tipi bir
davranis bicimidir ve her tiirli insan “A” tipi veya “B” tipi davranig bi¢iminin bazi
ozelliklerine sahip olabilmektedir (Kirel, 1994, s.15). Friedman ve Rosenman’a gore (1974),
“A” tipi kisilik 6zelligi olan insanlar zamanla silirekli bogusan, kisa siirede birgok isi
basarmaya calisan, rekabetci, saldirgan, asir1 duyarli, sabirsiz, cogunlukla birg¢ok isi ayni anda
yapmaya caligan, telasli, hizli konusan ve konusmanin gidisatint denetlemeye calisan tiplerdir.
Birey, “A” tipi kisilik 6zelligine sahip ise, hem sistematik yildirma kurban1 olma, hem de
sistematik yildirmaya karsi koyma potansiyeli daha yiliksek olmaktadir. “B” tipi kisilik
ozelligine sahip olanlar ise, daha rahat, daha uysal, daha az rekabetci, daha az telash, kaygi
diizeyleri daha diigiik ve yasama dair fazla beklentileri olmayan bireylerdir. “B” tipi kisilik
ozelligi olan bireylerin, sistematik yildirma kurbani olma olasiligr vardir. Ancak bu tip
kisilikteki insanlar, yildirma ve tehdit karsisinda fevri hareket etmemekte, daha kontrollii ve

dengeli tepki gostermektedirler (Tutar, 2004, s.36-37).
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Kurbanin mesleki yetersizligi ve orgiit icindeki pozisyonunun diisiik olmasi sistematik
yildirma nedeni olabilecegi gibi (Tutar, 2004, s.96) isine kendisini fazla adamasi da diger
bireyler tarafindan bir tehdit olarak algilanabilmektedir. Ozellikle sorunlara sadece sonug
odakli yaklasan ben merkezci ve ukala bireyler ile basariyr maddi faktorlerle 6lgme egilimli
bireyler, yildirmaya bagvurarak kendileri i¢in tehdit olarak algiladiklar1 magdurlar feda edip
orgilitsel basamaklar1 daha hizli tirmanma yolunu secebilmektedirler (Davenport vd., 2003,
s.58; Jacobshagen, 2004, s.874). Diger taraftan isyerinde sistematik yildirmaya maruz
kaldigin1 belirten bir birey, bunu yonetimi kdotiilemek vb. amaclarla da sdyleyebilmektedir

(Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006, s.159).

Arpacioglu (2005), yapilan arastirmalara gore, igsyerinde sistematik yildirmanin, %58
oraninda kurban boyun egmeyi reddettigi ve kontrole diren¢ gosterdigi igin, %56 oraninda
kurbanin, yildirma eylemcisinden is konusunda daha {istiin olmasindan kaynaklanan
cekememezlik sebebiyle, %49 oraninda kurbanin sosyal yetenekleri, olumlu tavirlar1 ve
isyerindeki kisilerce sevilmesi nedeniyle, %46 oraninda kurbanin kurum ig¢inde yanlis giden
olgular ilgili otoritelere bildirmesinin ispiyonculuk gibi algilanmasi dolayisiyla ve %42
oraninda ise, yildirma eylemcisinin acimasiz kisiliginden kaynaklandigini belirtmektedir
(aktaran Yalim, 2005, s.265). Bilgel ve digerleri (2006, s.229) ise, isteki basarilarin ve
kiskanglik duygusunun en yaygin isyerinde sistematik yildirma nedeni oldugunu

belirtmisglerdir.
2.1.1.1. isyerinde Sistematik Yildirma Magdurunun Kisisel Ozellikleri

Isyerinde sistematik y1ldirma yazininda bireylerin karakterlerinde, gegmislerinde, tavir
ve davranislarinda sistematik yildirmaya maruz kalmalarina sebep olabilecek ortak ve
farklilik gosteren Ozelliklerle ilgili kesin bulgulara rastlanmamakta; her yastan, her cinsten,
her meslekten ve her nitelikteki bireyin yildirma magduru olabilecegi vurgulanmaktadir.
Leymann (1996, s.178), insanlarin sistematik yildirmadan once ne tiir bir psikoloji i¢inde
olduklarini belirleyen bir aragtirma olmadigina isaret ederek, isyerinde sistematik yildirma ile
magdurun kisilik 0Ozellikleri arasinda herhangi bir baglanti olamayacagi goriisiini
savunmaktadir. Davenport ve arkadaslar1 (2003, s.12) da sistematik yildirmanin, korunan bir
sinifa yonelen saldirgan bir davranig olmadigini belirterek, yildirmanin herhangi birine
yonelik bir duygusal saldir1 olduguna dikkat ¢ekmislerdir. Dann (2003, s.12) ise, sistematik
yildirmanin igyerinde herkesin bagina gelebilecegini belirtmistir. Cowie ve digerlerine gore
(2002, s.35) bireyin yeteneksiz, fiziksel olarak gii¢sliz, utangag, i¢ine kapanik, iddiasiz ve

kuruntulu olmasi, 6zgiiven eksikligi duymasi, arkadas ¢evresinin olmamasi ve sosyal olarak
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dislanmas1 igyerinde sistematik yildirma kurbani olarak secilme riskini arttirmaktadir. Tutar
(2004, s.34) da kisilerin isyerinde sistematik yildirma davranisinda bulunma veya bu
davranisa maruz kalma durumlarinda kisiligin belirleyici bir faktdr olduguna dikkat
cekmektedir. Einarsen ve arkadaglari (1994, s.398) ise, yildirmaya maruz kalan kurbanin
kisilik o6zelliklerinin, diger kisilerde saldirganlik davranisini tetikleyebilecegini ileri
siirmektedir. Ornegin, bireyin, yildirma davramisinda bulunmaktan zevk almasi ya da maruz
kaldig1 yildirma davranisiyla bas edebilme becerisine sahip olmamasi, kisiler arasi iliskilerde

giicliik yasanmasina yol agmaktadir.

Temel amaci, sosyal dislama siireci ve psikolojik siddet yoluyla magduru orgiitten
uzaklastirmak olan sistematik yildirmada kurbanlar, hataliymis ya da kendi cokiislerini
kendileri hazirlamis gibi  gdsterilerek, Ozgiivenlerini yitirmekte ve savunmasiz
birakilmaktadirlar (Einarsen vd., 1994, s.383; Lee, 2000, s.593; Niedl, 1996, s.245; Thomas,
2005, s.273; Tinaz, 2006, s.44). Ozaralli ve Torun (2007, 5.942), isyerinde yildirma davranis
arttikca calisanlarin 6z yeterlilik ve 6z saygi diizeylerinin diistiigiinii ve bilgi ve becerilerine
giivenen ve kendilerine saygilar1 yiiksek olan g¢alisanlarin daha az yildirma davranisiyla

karsilagtiklarini ya da yildirmanin yogunlugunu daha az algiladiklarini ileri siirmektedirler.

Isyerinde sistematik yildirma magdurlar1 konusunda yapilan arastirmalar, bu Kisilerin
genellikle iyi niyetli, hassas, diiriist, giivenilir, uyumlu, fedakar, iyi egitimli, zeki, ¢aligkan,
basarili, girisken, kendilerini baskasina begendirme ihtiyaci i¢inde olmayan, parlak bir
kariyere sahip olan, calisma ilke ve degerlerinden 6diin vermeyen, 6zgiiveni ve duygusal zeka
diizeyleri yliksek, yaratici, merhamet ve adalet hisleri gelismis, orgiite ve ise baglilig yiiksek,
oOrgiitiin hedeflerine inanmis ve bunun geregini yapmaya kendilerini adamis bireyler oldugunu
gostermektedir (Cobanoglu, 2005, s.22; Jacobshagen, 2004, s.877; Zapf, 1999, s.76;
secretcv.com). Bu tip insanlar politik davranamayan, kendi kendilerini yonlendiren, ilkeli,
kendi davraniglarin siirekli gozden gecirerek, yanls yaptiklarimi gordiiklerinde bunu diizelten
ve kendini gelistiren bireylerdir (Einarsen vd., 1994, s.383; Kilig, 2006, s.48; Yiicetiirk, 2003,
s.7).

Isyerinde sistematik yildirmaya maruz kalanlarm ortak 6zelligi, ¢alistiklar1 yere olan
sadakatleri, yaptiklar1 isle 6zdeslesmis olmalar1 ve 6zgiir bir karaktere sahip olmalaridir
(Tutar, 2004, s.52). Davenport ve arkadaslarina gore (2003, s.52), 6zellikle yaratici insanlar,
irettikleri yeni fikirleri ve sunduklar farkli bakis acilari ile daha {ist pozisyonlarda tehdit
olusturduklar1 i¢in sistematik yildirmaya maruz kalmakta ve bu kisilere uygulanan yildirma

genellikle hiyerarsik siddet seklinde olmaktadir. Motivasyon Kuramlari’ndan, Maslow’un
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Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi’na gore, bireylerin en iist basamaktaki gereksinimi kendini
tamamlama ihtiyacidir. Potansiyelini gelistirme, basarma, sorumluluk {iistlenme, inisiyatif
kullanma ve yaraticilik gibi ihtiyaclardan olusan bu en iist basamaga ulasmis bireyler
kendilerini  gerceklestirmis insanlardir (Kogel, 1999, s.469). Dolayisiyla yildirma
magdurlarinin s6z konusu nitelikleri dikkate alindiginda, bu bireylerin genellikle kendilerini
gerceklestirmis kisiler oldugu sdylenebilmektedir. Bilgel ve arkadaslarinin (2006, s.228),
Bursa’da saglik, egitim ve giivenlik sektorlerinde tam zamanl olarak ¢alisan devlet memurlari
ile yaptiklar arastirmada, yonetim sorumlulugu olan kisilerin, digerlerine gére %60 oraninda

daha fazla sistematik yi1ldirma magduru olduklar1 saptanmustir.

Kurbanin yetenekleri, diirtistligii ve etik kurallara uygun davranislar gibi pek ¢ok iyi
ve istiin 6zelligi, yildirma davraniginda bulunan bireyin siireci baglatmasina neden olabilecegi
gibi (Tutar, 2004, s.97; Zapf, 1999, s.76), magdurun yildirmaya uygunlugu, ‘“kurban
zihniyetli” olmasi, olaylar1 ¢abuk kabullenmesi, siirekli sikayet etme egiliminde olmasi,
sosyal yetersizligi, duygusal acidan zayif olmasi, hakkini savunmaktan ¢ekinmesi, kronik
endise semptomlar1 yasamasi, catismaya yonelimli olmamasi ve ¢atigmadan kaginmasi da
siirecin baglamasina sebep olabilmektedir (Jacobshagen, 2004, s.876; Yiicetiirk, 2002, s.5;
Zapfvd., 1996, s.219).

2.1.1.2. isyerinde Sistematik Yildirma Davramisinda Bulunan Bireyin Kisisel Ozellikleri

Psikoanalitik Yaklasim’da, Freud’a gore, insanoglunun dogustan getirdigi li¢ temel
egilimi vardir. Bunlar, kotiiliige, bencillige ve olumsuzluga egilimlilik, cinsellik ve
saldirganliktir. Bu {i¢ temel egilimin gii¢lii olmasi, insanoglunun toplum i¢inde uyumlu
yasamasini zorlastirmaktadir. Yildirma davranisinda bulunan bireyler, dogustan getirdikleri
bu ii¢ diirtiiden, kotiiliige, bencillige ve olumsuzluga egilimlilik ile saldirganlik diirtiisiiniin

etkisini en fazla hisseden kimselerdir (Tutar, 2004, s.38).

Yildirma davranisimda bulunan bireyler kotii kisiliklidir (Davenport vd., 2003, s.39).
Psikiyatrist Peck’in (2003, s.117), kotii kisilik teorisine gore, kotli insanlar kendi hasta
kisiliklerinin biitiinliiglinii korumak ve siirdiirmek i¢in bagkalarinin ruhsal gelisimini, gii¢
kullanarak yok etmek istemektedirler. Peck (1998, s.67), kotiiliigiin bir ¢esit zihinsel hastalik
oldugunu savunmaktadir. Yildirma davranigsinda bulunan bireyler ayrica saldirgan, asir1 hirsh,
kontrolcii, baskici, korkak, giivensiz, kuskucu, alingan, kinci, 6fkeli, kiskang, takintili, kurnaz,
nevrotik, antipatik, narsist, sadist, egoist ve onyargilidir. Hirslari, yeteneklerinden daha fazla

olan bu kisiler, iktidar agligi ¢ekmekte ve Orgiitiin amaglarimi kigisel ¢ikarlarina alet
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etmektedirler. Hareketlerinin ¢ogu giivensizlik, kuskuculuk, korkaklik ve kiskanglik nedeniyle
her olayl,, su¢ ortakligt ve dost-diisman diizlemi i¢inde degerlendirmelerinden
kaynaklanmaktadir (Baykal, 2005, s.10; Cobanoglu, 2005, s.33; Einarsen vd., 1994, s.383;
Jacobshagen, 2004, s.876; Salin, 2003b, s.1217; Tarhan, 2004, s.131). Narsist bireyin temel
Ozelligi, sinirsiz basari, zenginlik ve gii¢c elde etme tutkusudur. Bu nedenle bu tip kisiler,
kendilerini siirekli olarak digerlerinden {istiin goérmekte, takdir edilmeyi beklemekte ve
kendilerine hayranlik duyulmasini istemektedirler (Davenport vd., 2003, s.42; Tarhan, 2004,
s.155; Tutar, 2004, s.45). Yildirma davranisinda bulunan bireyler, algi yetenekleri ¢ok
gelismis ve diismanlik duygulari ¢ok yiiksek olan insanlardir. Dolayisiyla siirekli olarak
kendileriyle i¢ catisma yasamakta ve i¢inde bulunduklar1 zihinsel takintilar nedeniyle hukuk,
etik, onur, seref ve vicdan Olgiilerinin disina kolaylikla ¢ikabilmektedirler (Tutar, 2004, s.39;
Zapf, 1999, s.76). Kendi hatalarin1 gormektense, bagkalarinin hatalarini bulmayi tercih eden
yildirma eylemcileri firsatgidirlar ve birlikte calistiklart kigileri kiigiik diisiirmek igin

ellerinden geleni yapmaktadirlar (Resource Center/a).

Hobbes’e gore, insanin dogasinda, sosyal-psikolojik diizeyde bir gereksinim olan, onu
kavgaya stiriikleyen ve bireyler arasi hissedilen yogunlugu farklilik gosteren rekabet,
giivensizlik ve sohret gibi ti¢ faktér bulunmaktadir. Yildirma davranisinda bulunan birey, bu
tic faktore karsi asirt derecede ihtiya¢ duymakta, catismadan zevk almakta, baskasina aci
cektirmekten hoslanmakta ve siddetin devami i¢in elinden geleni yapmayi kendine goérev
bilmektedir (bulliesdownunder.com). Yildirma davranisinda bulunan bireyler, Orgiit
hiyerarsisinde, kendilerinin giic uygulama ayricalifina sahip olduklarini diisiinmekte
(Davenport vd., 2003, s.39; Einarsen, 2000, s.383) ve saldir1 yeteneklerini zayiflatan her karsi
durusu, oOrgiitiin hedef ve stratejilerine yonelmis bir tehdit olarak algilamaktadirlar (Tutar,

2004, 5.47).

Yildirma davranisinda bulunanlarin psikolojilerine iliskin ¢ok sayida deneysel
arastirma yapilmamakla birlikte (Einarsen, 2002, s.25), bu kisilerin genel olarak, sosyal beceri
eksikligi duyan, duygusal zekadan yoksun, insani ve etik degerlerden uzak, sisirilmis benlik
algist i¢inde olan, ilgi achig1 ¢ceken, zayif kisilikleri nedeniyle dvgiiye asir1 ihtiya¢ duyan silik
karakterli insanlar oldugu saptanmistir (Cobanoglu, 2005, s.33; Jacobshagen, 2004, s.876;
Kok, 2006, s.436-437; Tinaz, 2006, s.80; bulliesdownunder.com). Ahlaki olgunluga sahip
olmayan ve duygusal a¢idan yalniz olan sistematik yildirma eylemcileri, kendilerini yogun
stres altinda hissetmektedirler (Jacobshagen, 2004, s.873; Tinaz, 2006, s.44; Tutar, 2004,
s.40). Benlik duygusu zayif kisiler, destek bulduklar1 bir grubun i¢indeyken, kendilerini daha
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giivende hissettiklerinden ve gruptan farkli davraniglar sergiledikleri takdirde diglanmaktan
korktuklarindan, grup tarafindan yonlendirilmek ve onun bir pargasi olmak gereksinimi
duymaktadirlar (Davenport vd., 2003, s.44; Jacobshagen, 2004, s.876). Diger insanlarin
kisiliklerine ve haklarina 6nem vermeyen bu bireyler, ¢ikar iliskisi i¢inde hareket eden, asir
bireyselci, bencil, suglayici ve yargilayict kimselerdir (Tinaz, 2006, s.93; Tutar, 2004, s.42).
Kendi hasta kisiliklerini saklamak amaciyla digerlerinin manevi gelisimini 6nleyecek sekilde
gii¢c kullanma egiliminde olduklarindan hep bir ‘gilinah kecisi’ arayis1 i¢indedirler ve yaptiklari
eziyetten zevk almaktadirlar (Davenport vd., 2003, s.39; Einarsen vd., 1994, s.384; Einarsen,
2000, s.389; Zapf, 1999, 5.76). Ikiyiizliidiirler ve astlarina zulmedebilmek igin iistlerine karsi
asir1 yaranmaci davranirlar. Yildirma davranisinda bulunan bireylerin, {istlerine gosterdikleri
sahtekarca ve abartili saygi giiclerinin tek kaynagidir. Kendilerini fazla tanimamakta ve
kendilerini oldugundan {istiin gdstermek istemektedirler. Orgiitteki diger insanlarin
basarilarindan hi¢ hoslanmamakta ve sik sik islerini ve pozisyonlarini kaybetme korkusu
yasamaktadirlar (Cobanoglu, 2005, s.33; Jacobshagen, 2004, s.874; Tutar, 2004, s.40-42;
Zapf, 1999, s.76). Ayricalikli ve vazgecilmez olduguna inanan bu bireyler, performanslari
kendilerinden daha iyi ve daha iiretken birisi ile kiyaslanacag: icin yetenekli olana kars
sistematik yildirma uygulamayi tek ¢ikar yol olarak gormekte ve siireci ‘entellektiiel
erozyonuna’ doniistiirmektedirler (Davenport vd., 2003, s.42; Kok, 2006, s.434; Salin, 2003b,
s.1223; Zapf, 1999, s.76). Baz1 durumlarda yildirma davranisinda bulunan bireyler, kotii ve
zor bir ¢ocukluk donemi gegirdikleri, sevgisiz, otoriter, fiziksel cezalandirilmayi igeren gii¢
uygulamalariyla disipline edilmis ve catismaya egilimli bir ortamda yetistikleri, ¢ocukluk
doneminde kurban rolii oynadiklar1 ve benzer deneyimleri yasamis olduklart i¢in Freud’un
‘saldirganla 6zdeslesme’ mekanizmasi olarak tanimladigi davranislarda bulunarak kisilik
bozuklugu goéstermektedirler (Davenport vd., 2003, s.44; Kok, 2006, s.437; Tinaz, 2006,
s.118).

Ashfort (1994) ile Zapf ve Einarsen (2003) gibi yazarlar da isyerinde sistematik
yildirma eylemcilerinin genellikle belirsizlige kars1 diisiik toleransli ve Neoklasik
(Davranigsal) Yaklasim’dan hareketle McGregor’un ortaya atti§i X Kurami Varsayimlari’na
gore hareket eden bireyler oldugunu belirtmektedirler. X Kurami’nin Varsayimlari, insanlarin
calismay1 sevmedigi, isten kagmanin yollarini aradigi, orgiitsel amaglara kars1 kayitsiz oldugu,
sorumluluk almaktan kactigi, yonetilmeyi tercih ettigi ve degisime direndigi yoniindedir.
Isyerinde sistematik yildirma eylemcilerinin kisilik 6zelliklerinin, X Kuram Varsayimlari’na

gore yorumlanmasi sonucunda, bu bireylerin 6zsaygi ve ozgiiven eksikligi i¢inde olduklar1 ve
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diger bireylere karsi duyduklari olumsuz davraniglar sergileme istegini kontrol altinda

tutamadiklar1 anlasilmaktadir (aktaran Dikmen, 2005, s.11).

Olaya cinsiyet farkliliklar1 temelli bakildiginda ise, uygulanan sistematik yildirma
stratejileri ve sergilenen yildirma davranislari, kadin ve erkek cinsiyeti agisindan farklilik
gosterebilmektedir. Sistematik yildirma davranisina neden olan faktorlerle ilgili arastirmalar,
ozellikle kadin ve erkek yoneticiler arasindaki yildirma davranigi farkliliklarinin nedenlerini
acikca ortaya koyamamaktadir. Ornegin Finlandiya’da, Bjorkqvist, Lagerspetz ve
Kaukianinen’in 1992 yilinda kadinlarin saldirganlik davraniglar1 lizerine yaptiklar1 arastirma,
dolaysiz yildirma davraniglar1 arasinda yer alan sozlii ve fiziksel saldir1 yerine (Einarsen,
2000, s.383), kadinlarin daha ¢ok ii¢lincii bir tarafi ya da taraflar1 siirece dahil ederek
dedikodu yapma, iftira atma, sosyal yalitim, gerekli bilgileri saklama ve paylasmama gibi
davranislarda bulunarak magdurlara dolayli yoldan yildirma uyguladiklarin1 gostermektedir
(Hansen vd., 2006, s.63). Daha 6nce yapilan arastirmalarda ise, toplanan veriler daha ¢ok
erkekler agisindan degerlendirildigi i¢in kadinlarin uyguladigi yildirma sekli tamamen gézden

kacirilmistir (Leymann, 1996, s.178).

Leymann’a gore (1993), kompleksli kisilik sorununa sahip olan insanlar, kendi sahip
olamadiklarmin acisin1 ¢ikarmak ve kendi eksikliklerini telafi etmek i¢in yildirmaya
bagvurmaktadirlar (s.28) ve insanlar1 sz konusu davranigi yapmaya siiriikleyen dort temel
sebep vardir (s.35): Bir bireyi, grup kurallarini baski ile kabul etmeye zorlamak; diismanliktan
hoslanmak; sadist ruh haliyle can sikintisindan kurtulabilmek icin insanlara eziyet etmek ve

bundan zevk duymak; sosyal, dini ve etnik 6nyargilar1 vurgulamak ve pekistirmek.

Orgiitsel hiyerarsi icinde, gii¢lerini istedikleri gibi kullanabileceklerini sanan bireyler
icin diger calisanlar otomatikman degersizlesmektedir. Ayrica yiikselmeyi hedefleyen
bireylerde de genellikle bir iktidar acligt bulunmaktadir (Davenport vd., 2003, s.39-40).
Dolayisiyla sistematik yildirmanin yoneldigi temel amacin, kurbana hiikmetme, boyun

egdirme ve onu isyerinden tasfiye etme oldugu sdylenebilmektedir (Tutar, 2004, s.95).
2.1.2. Orgiitsel Nedenler

Isyerinde sistematik yildirma her isyerinde, her tiirlii kurumda ve sektdrde meydana
gelebilmektedir. Leymann (1996, s.165-175), sistematik yildirmanin %25 oraninda daha ¢ok

klinik temelde vaka c¢alismalart boyutu ile rastlanan bir olgu olduguna dikkat g¢ekerken,
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Rayner ise (1997, s.205), sistematik yildirmanin yaklasik olarak %77’lik bir oran ile

orgiitlerde ¢ok yaygin rastlanan bir olgu olduguna isaret etmektedir.

Arastirmalar, biiyiik firmalara gore daha kiigiik ol¢ekli isletmelerde, hiikiimetlerde, kar
amaci1 glitmeyen Orgiitlerde, kamu kurumlarinda, egitim ve saglik sektdriinde sistematik
yildirmanin ¢ok daha yaygin oldugunu gostermektedir. Kiiciik ve kar amaci olmayan
orgiitlerin, biiyiik oranlarda isletmecilikten pek anlamayan kisilerce yonetiliyor olmasi
ihtimalinin yan1 sira, siirekli parasal baskilarin yasanmasi ve egitim ihtiyaclarinin
karsilanamiyor olmasi da sistematik yildirmanin daha yogun hissedilmesine neden
olabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.46; Salin, 2003b, s.1224; Zapf vd., 1996, s.231).
Yapilan arastirmalarda sistematik yildirmanin genellikle en yaygin oldugu sektorler, saglik ve
yiiksek 6grenim olarak belirlenmistir (Leymann, 1996, s.177). Finlandiya’da yapilan bir
arastirmada saglik sektdriiniin, Ispanya’da yapilan baska bir arastirmada ise kamu kurumlar
ile egitim ve saglik sektorlerinin, sistematik yildirmanin yaygin olarak goriilmesi acisindan
daha fazla risk tasidigina dikkat cekilmistir (Bilgel vd., 2006, s.230). Isve¢’te kamu
kurumlarindaki yildirma uygulamalarinin, 6zel sektér kurumlarindaki uygulamalardan daha
yiiksek oranlarda oldugu tespit edilmistir (Leymann, 1996, s.176). Ozaralli ve Torun’un 2007
yilinda yaptiklar1 aragtirmada da kamu sektorii calisanlari, 6zel sektor ¢alisanlarindan daha
cok isle ilgili yildirma davranisina maruz kaldiklarini ifade etmislerdir (s.943). Hubert ve
Veldhoven’in (2001, s.422) yaptiklar1 ¢aligmada ise, kamu yOnetiminde, egitim ve saglik
hizmetlerinde diger alanlara gore yildirma uygulamalarinin daha fazla gorildiigii tespit
edilmistir. Yazarlar bunun sebebi olarak s6z konusu alanlarda kalitenin ve ¢iktinin, diger
sektorlere gore daha belirsiz olmasini ve listlerin, astlar1 lizerinde daha fazla yaptirim giiciline
sahip olmalarimi gostermislerdir. Cobanoglu’nun (2005, s.162) yaptig1 arastirmada da
tilkemizde saglik, bankacilik, egitim ve endiistri sektdriinde sistematik yildirmanin yogun
oldugu saptanmustir. Yazar, saglik sektoriinde yildirma uygulamalarina siklikla rastlanmasini,
diger mesleklere oranla s6z konusu bu sektérde kadin calisanlarin sayica fazlaligina,
hastanelerdeki tibbi olanaklarin yetersizligine, agir ¢calisma kosullarina, yogun is temposuna,
asirt i yikiine, devlet kurumlarindaki maaslarin dusiikliigiine, akademik kariyer ve
ylkselmelerde kayirmaciligin gecerli olmasina vb. baglamaktadir. Endiistri sektoriinde de
rekabet, hiz, kalite ve karlilik gibi sonuglarin Oncelik tasimasi nedeniyle sistematik
yildirmanin s6z konusu oldugunu vurgulamakla birlikte, {ilkemizde saglik, bankacilik ve
egitim sektorlerine nazaran bu alanda yildirmanin daha diigsiik oranli olmasini, ¢alisanlarin
makineler ve giirtiltii ile ugrasmaktan, baslarina geleni tam olarak anlayamamalari, insanlarin

zor bulduklart islerini kaybetmek istemedikleri i¢in her tiirlii zahmete katlanmalari, orgiitte
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goriilen robotlagsma egilimi nedeniyle kisilik, biling gelistirme, iletisim ve duygusal saldiri
gibi konulara yeterince 6nem verilmeyisi ve modern yonetim anlayisinin hakim olmayisi ile
iligkilendirmektedir. Arpacioglu (2005) da Tiirkiye’de kamunun, aile sirketlerinin, bankacilik,
egitim ve saglik sektoriiniin, kurumsal yap1 olarak, sistematik yildirma ortaminin olugmasina

daha miisait oldugunu belirtmistir (aktaran Yalim, 2005, s.270).

Yapilan arastirmalar, erkeklerin sayica fazla oldugu isyerlerinde (glivenlik sirketleri,
itfaiye, tersane, ticari taksi vb.) fiziksel siddetin, kadinlarin sayica fazla oldugu isyerlerinde
(sosyal yardim kurumlari, kresler, ev islerine destek hizmet veren isletmeler vb.) ise
sistematik yildirma davranisinin daha sik yasandigini gostermektedir (Cowie vd., 2002, s.37;
Mikkelsen ve Einarsen, 2001, s.408; Shallcross, 2003, s.5; worktrauma.org). Shallcross
(2003, s.5), kadin yogun isyerlerinde sistematik yildirma uygulamalarinin daha sik
goriilmesini, kadinlarin 6zellikle hemcinslerine karsi olan olumsuz davraniglarin1 gizlemek
amaciyla olduk¢a nazik ve diisiinceli tavirlar sergilemek suretiyle pasif-saldirgan olmalarina
baglamaktadir. Ayrica biyolojik, hormonel ve psikososyal faktorlerin etkisiyle erkeklerin,
kadinlara gore daha saldirgan davraniglarda bulunduklari saptanmistir (Djurkovic vd., 2004,
s.474). Einarsen (2000, s.386) de 6zel sektorde, biiyiik orgiitlerde, erkeklerin sayica fazla
oldugu kurumlarda ve endiistri isletmelerinde sistematik yildirmanin daha yaygin oldugunu

vurgulamistir.

Einarsen ve arkadaslarinin (1994, s.381), oOrgiitsel ve sosyal g¢alisma kosullar1 ile
isyerinde sistematik yildirma arasindaki iliskileri aragtirmak amaciyla altt farkli isci
sendikasinin iiyeleri ile birlikte Norvecli Isverenler Federasyonu’ndan temsilcilere posta
araciligr ile dagittiklart soru formlarindan 2.215 tanesi geri donmiis ve sonugta isin zorluk
derecesi ve sundugu firsatlar, sosyal iklim, liderlik tarzi, kontrol mekanizmasi, is yiikii, rol
catismast ve rol belirsizligi gibi yedi farkli ¢alisma kosulundan liderlik tarzi, kontrol
mekanizmasi, sosyal iklim ve rol ¢atigmasi ile sistematik yildirma arasinda 6nemli iligkiler
saptanmistir. Leymann’a gore (1996, s.176-178), is doyumsuzlugu, yetersiz ig orgiitlenmesi
ve yOnetim tarzi, olumsuz c¢alisma kosullar1 ve metodlari ile ¢atismalarin iyi yonetilememesi,
isyerinde sistematik yildirmaya neden olmaktadir. Norveg¢’te sendikali calisanlar iizerinde
yapilan bir arastirmada sistematik yildirma ile ydneticilerin liderlik davranislari, orgiitte rol
catigmasi diizeylerinin yiiksekligi, orgiitteki sosyal iklimin g¢aligsanlar1 tatmin edememesi ve
denetim gibi orgiitsel kosullarin onemli derecede iliskili oldugu saptanmistir. Orgiitteki
birbiriyle uyusmayan isteklerin, i¢cinde bulunulan durumun belirsizliginin, ileriye yonelik

gorevlerle ilgili beklentilerin, c¢alisma gruplart icindeki ayricalikli  tutumlarin,



67

gorevlendirmelerin ve haksizliklarin neden oldugu ¢atigsmalarin ve hayal kirikliklarinin artmig
olmasi da sistematik yildirma siirecine ortam hazirlamaktadir (Kilig, 2006, s.38; Salin, 2003b,
s.1214). Zapf ve digerlerinin (1996, s.215) yaptig1 arastirmanin bulgularina gore de orgiitsel
faktorler, isyerinde sistematik yildirmanin potansiyel nedeni olarak gosterilmekte; sosyal is
cevresi, saglik sonuclar1 ve isin 6zellikleri ile yildirma faktorleri arasinda bir iliski oldugu
belirtilmektedir. Glover ve arkadaglarinin 1998 yilinda yaptiklar1 calismada da Orgiitiin
politika ve degerler sisteminin bilylik oranda yildirmaya sebep oldugu tespit edilmistir
(s.103). Agervold ve Mikkelsen’in (2004, s.348), is cevresinin psikososyal yanimin zayif
olmasinin, igyerinde sistematik yildirma siirecinin ortaya ¢ikmasinin 6n kosullarindan birisi
oldugu hipotezinden yola ¢ikarak yaptiklar1 arastirmada, igyerinde sistematik yildirmaya
maruz kalan magdurlarin, ¢alisma ortamini, igyerinde sistematik yildirmaya maruz kalmamis
bireylere oranla daha olumsuz algiladiklar1 sonucuna varilirken, yetersiz psikososyal ¢alisma
ortaminin, igyerinde sistematik yildirmaya uygun zemin hazirlayacagi varsayimini destekler
nitelikte bulgulara rastlanmamistir. Ak¢a ve Irmis’in (2006, s.186) arastirmalarinda ise,
Ogrencilerin liniversite yonetiminin politika ve kurallarin1 yildirma nedeni olarak algiladiklar
saptanmistir. Kamu kurumunda calisan beyaz yakali personelin katilimi ile yapilan bir
aragtirmada da isyerinde destekten yoksun olan ¢alisanlarin, depresyon ve kaygi diizeylerinin
cok yiiksek oldugu, is tatminlerinin ¢ok diisiik oldugu ve daha fazla sistematik yildirmaya
maruz kaldiklar tespit edilmistir (Bilgel vd., 2006, s.229). Kok’iin (2006, s.441-444), is
yasaminda sistematik yildirmanin nasil bir profil sergiledigini, siirece katki saglayan
ozelliklerin neler oldugunu ve hangi sonuglari dogurdugunu ortaya koymak amaciyla 300
banka calisani ile yaptig1 arastirmada da sistematik yildirmanin ortaya ¢ikmasinda potansiyel
olarak etkili goriilen nedenlerden ortalama degerler itibariyle birincisinin orgiitsel faktorler,
ikincisinin toplumsal faktorler, {i¢iinciisiiniin magdurun kisisel 6zellikleri ve dordiinciisiiniin
yildirma eylemcilerinin kigisel 6zellikleri oldugu saptanmistir. Sistematik yildirmanin en
etkili nedeni olarak goriilen orgiitsel faktorler ise sirasiyla, yogun is stresi, verimlilige yonelik
baski, ahlaki ilke ve degerlere baglh kalinmamasi, zayif bir yonetim ve liderlik anlayisi, rol

catismasi ve rol belirsizligi, isyerindeki sosyal iklim olarak belirlenmistir.

Isyerinde sistematik yildirma, &rgiit tarafindan devam etmesine izin verildigi kadar
sirmektedir. Kurumda etik degerlerin benimsenmesi, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarinin islerlik kazanmasi, igletme ic¢i iletisimde yazili kurallarin gegerli olmasi,
gorev ve is tanmimlarinin acik, net ve yazili olmasi, personel alimlarinda kisilik 6zellikleri,
kisisel yeterlilik, egitim ve is deneyiminin yan1 sira duygusal zeka, sorun ¢ikarma potansiyeli

ve Orgiit kiiltliriine uygunlugun da arastirilmasi, 6rgiitsel liderlik ve etkili sikayet prosediirleri
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gibi uygulamalar daha isin basindayken durumun saptanmasini saglayarak, yildirma
davranisinda bulunan bireyi engellemeye ve s6z konusu olguya karst onlem alinmasina

yardimci olacaktir (Davenport vd., 2003, s.46; Salin, 2003b, s.1218; Shallcross, 2003, s.7;
Uzungarsili ve Yologlu, 2007, s.3).

Orgiitsel kodlarin, ¢aliganlarin ortak deger yargilarina gére olusmamis olmasi drgiit
kiiltiiriiniin, orgiitsel bir sorun kaynagi haline gelmesi sonucunu dogurmaktadir. Dolayisiyla
orgiitiin elverigsiz kiiltiirel yapisi, ¢alisanlar ig¢in sistematik yildirma nedeni olmaktadir.
Isyerinde herkesin kisisel davrandig, isbirliginin, dayanismanin ve sosyal destegin olmadig,
asirt rekabetin, kisisel yarigmanin, her seye hakim olma isteginin, kayirmaciligin, giic
miicadelesinin, kiskanc¢ligin, digerlerinden farkli olma ihtiyacinin, azarlama huyunun ve
diismanca bir havanin hiikiim siirdigii bir orgiitsel kiiltiirde yildirmanin ortaya g¢ikmasi
ka¢imilmaz olmaktadir (Einarsen, 2000, s.389; Kilig, 2006, s.38; Salin, 2003b, s.1215; Vartia,
1996, 5.207). Ornegin, Einarsen 1999 yilinda yaptig1 calismada orgiitte olusan formel ya da
informel gruplarin birbirleriyle gii¢ miicadelesine girdikleri zaman s6z konusu miicadelede
gruplardan birinin dezavantajli bir pozisyon elde etmesi halinde yildirma siirecinin
baslayabilecegini vurgulamaktadir (s.24). Ayrica benzer bir durum °‘gruba ait olmama’
halinde de yasanabilmektedir (s.23). Pavett ve Morris (1995; aktaran Rayner ve Hoel, 1997,
s.189) ise, uluslar arasindaki kiiltiir normlarinin ve farkliliklarinin belirlenmesinde yazina
biiylik katkilar saglayan Hofstede nin (1993) aragtirmalarina dayanarak, isyerinde sistematik
yildirma ve yOnetim tarzi ile ilgili algilamalarda, Hofstede nin siniflandirmasinda 6énemli bir
yer tutan giic mesafesi boyutunun etkili olabilecegini belirtmislerdir. Gii¢ mesafesi, toplumda
ve orgiitlerde gii¢ dagilimindaki esitsizligin nasil algilandigr ile ilgilidir. Ulkemizin de i¢inde
bulundugu gii¢ mesafesi uzun olan kiiltiirlerde, gli¢ dagilimindaki ve buna bagl olarak firsat
esitsizligindeki dengesizlik kabullenilmekte; unvan, pozisyon gibi betimleyici faktorlere
fazlasiyla 6nem verilmekte ve saygi duyulmaktadir. Ayrica is¢i ile igveren arasindaki mesafe
hissedilmekte ve korunmaktadir. Hiyerarsik acidan giiclii olan kisilerin hakliliklari, sahip
olduklar1 giicten kaynaklandigi i¢in bu bireyler hakli olmak i¢in dogruyu bulmak zorunda
kalmamaktadir. Gli¢ aralig1 kisa olan kiiltlirlerde ise, gii¢ sahibi kisilere yaklasmak ve onlarla
yakinlasmak daha kolay olmakta; orgiitlerde 6nemli kararlar verilecegi sirada, calisanlarin
fikri alinmakta ve personel karar siirecine dahil edilmektedir. Ayrica firsatlarda ve
odiillendirmede esitsizlige daha az rastlanmaktadir (Sargut, 1994, s.121; Sofyalioglu ve
Aktas, 2001, s.91; Tastan, 2008; Terzi, 2004, s.68). Crawford’a gore (1999, s.91),
isletmelerde yaygin olarak kullanilan oOrgiitsel baghilik ve Orgiitsel sadakat araglar1 da

yildirmanin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Ozellikle 6rgiitsel baghiligin, disiplin ve



69

emirlere itaat ile ayn1 anlama geldigi, bireylerin ellerinde bulunan giicii kolaylikla kotiiye
kullanabildigi, orgiit i¢i rekabetin yi1ldirmanin en 6nemli nedenlerinden biri halini alabildigi

orgiitlerde ¢alisanlarin orgiite bagliliklar: ve sadakatleri kolaylikla istismar edilebilmektedir.

Kisacas1 kotlii yonetim, yogun stresli igyerleri, isin karmasiklik derecesi, zaman
baskis1i, monotonluk, belirsizlik, yetersiz egitim, yonetimin tutumu, liderlik tarzi, kontrol
eksikligi, adil ve etik olmayan uygulamalar, yatay Orgiitler, orgiitsel degisim siireci, Orgiit
kiltiirii ve iklimi gibi Orgiitsel faktorlerin personelde tatminsizlik yaratmasi dolayisiyla
igyerinde sistematik yildirmaya basvurulabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.47; Government
of South Australia, 2007, s.6; Skosgtad vd., 2007, s.58; Zapf, 1999, s.74). Asagida bu

faktorlerden bazilarinin, sistematik yildirmayla olan iligkileri agiklanmaya ¢alisilmistir:

Kotii Yonetim: YOnetim zafiyetinin oldugu isyerlerinde sistematik yildirmanin ortaya
cikmas1 engellenememektedir (Zapf vd., 1996, s.216). Verimlilik, karlilik, maliyet
minimizasyonu, rekabet arenasinda iyiler arasinda yer almak ve disiplin gibi 6rgiitsel sonuglar
asirt bir sekilde vurgulandiginda, insan kaynaklarinin bir kurumun en 6nemli varlig1 oldugu
yolundaki ahlak ilkeleri goz ardi edilebilmektedir (Davenport vd., 2003, s.47). Ayrica asir1
hiyerarsik yap1, acik kapi politikasinin olmamasi, rol belirsizlikleri, rol catismasi, dayatilmis
bir vizyon, net olmayan amac¢ ve hedefler, eksik ve yetersiz iletisim ile enformasyon akisi,
sorun ¢ozmede kurumsal yetersizlik, sikayet prosediirlerinin yetersiz olmasi, zayif liderlik,
yoneticilerin duygusal zekadan yoksun olmasi, {ist yonetimde cetelesme egilimi ve yaygin
giinah kegisi zihniyeti, takim calismasinin olmamasi ya da yetersiz olmasi, farkliliklarin
yonetilememesi, giic ve otoritenin etkili kullanilmamasi, etkisiz ¢atisma yoOnetimi, sosyal
iklimin ¢alisanlar1 tatmin etmemesi ve denetimsizlik gibi faktorler de kotii ydnetimin
varhigina isaret etmektedir (Davenport vd., 2003, s.47; Einarsen, 2000, s.383; Resource
Center/b; Salin, 2003b, s.1217; Vartia, 1996, s.204). Ornegin, yildirma siirecinde Kkisisel
faktorlerin, Orgiitsel politikalar ve catigma yonetimi konularindaki ydnetsel yetersizlikler
kadar etkili olmadigini ileri siiren Leymann’a gdre (1996, s.178-179), gerek kisiler arasi,
gerekse gruplar arasi catigmalarda yonetimin bir taraf olarak dogrudan ¢atismanin iginde yer
almas1 veya ¢atismay1 gormezden gelerek inkar etmesi zayif ¢atisma yonetimi dinamiklerinin

bir gdstergesi olmaktadir.

Yogun Stresli Calisma Ortamlari: Disiik moral, motivasyon ve tatmin
standartlarinin hakim, is tasariminin yetersiz, is ylkiiniin ve is yetistirme baskisinin asir1 ve
istikrarsiz oldugu stresli igyerlerinde insanlar kendinden bekleneni yerine getiremezse,

yildirma her diizeyde olabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.48; Einarsen vd., 1994, s.396;
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Jacobshagen, 2004, s.876; Zapf vd., 1996, s.231). Ornegin, bir hastanede en az iki paralel
hiyerarsi bulunmaktadir. Bunlardan biri doktorlarin sorumlulugundaki teshis ve tanimlama
asamasindaki hiyerarsi, digeri ise tedavinin yapilmasindan sorumlu hemsireler arasindaki
hiyerarsidir. Her iki hiyerarside de hemsirelere emir verme yetkisine sahip olan iistleri s6z
konusu olmaktadir. Bu durum hemsirelerin ilk amirlerinin kim oldugunu gergekte
bilmemeleri sonucunu dogurmaktadir. Ayrica hastanedeki isgiicii yetersizligi ve kotii orgiit
yapis1 nedeni ile is yiikiiniin ve is stresinin artmasina ek olarak, bir de isi sonuglandirmak
yerine, igin nasil yapilacagini tarif eden bir grup yetkisiz hemsire varlik gdsterebilmektedir.
Kendilerinde emir verme hakki géren bu hemsirelerin emirlerine itaat eden hemsirelerin var
olmas1 da onlar1 potansiyel yildirma magduru haline getirmektedir. Ciinkii bu tip yapilarda
islerin bagarilabilmesi i¢in daha ¢ok gayri resmi ve kendiliginden olusan liderliklere ihtiyag
duyulmaktadir. S6z konusu gayri resmi yapida hemsirelerin, bu emirleri kabul edip
etmeyeceginin kesin bir kurali bulunmamaktadir. Tiim bu orgiit yapilari, gergekte yiiksek
riskli ve kolaylikla anlasmazlik ile sonuglanabilen yapilar olarak nitelendirilebilmektedir.
Anlagmazligin olmasi durumunda bunun siiriip gitmesi veya kisa siirede ¢dzlimlenebilmesi,
yonetimin yeterliligi kadar mevcut grubun dinamiklerine de bagl olmaktadir. Ozellikle
sadece kadin calisanlarin oldugu ya da kadinlarin erkeklerden sayica daha fazla oldugu
igyerlerinde kadinlar sosyal destekleyici grup dinamiklerine daha bagli olduklarindan
anlagmazliklar daha hizli gelisebilmektedir (Leymann, 1996, s.177). Ozellikle hemsirelerde
goriilen bu ikili amir otoritesi, hastanelerdeki matris Orgiitlenme yapisindan ve yogun is
yiikiinden kaynaklanmaktadir (Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006, s.151). Ayrica hastanelerin
karmasik yapida olmalar1 ve yliksek oranda kaynak bagimliligi gostermeleri de bu tiir

orgiitlerde sistematik y1ldirmanin gériilmesinin bir baska nedenidir (Isci ve Sur, 2006, s.13).

Yeterli moral ve is tatmini saglayamayan elverissiz bir orgiitsel kiiltiir, devamsizlik,
bikkinlik, orglitsel sabotaj ve is kazalar1 gibi olumsuzluklar1 beraberinde getirerek,
calisanlarin psikolojileri lizerinde yaralayici izler birakmakta ve personelin yildirmaya yatkin
hale gelmelerine neden olmaktadir (Einarsen, 2000, s.389; Jacobshagen, 2004, s.876; Salin,
2003Db, s.1213; Tinaz, 2006, s.10).

Monotonluk: Yeni fikirlerin ¢ikmadigi, devamli ayni seylerin tekrarlandigi ve is yiikii
dagilimmin adaletli yapilmadigi isyerlerinde, is tatminsizli§inin ve olumsuz c¢alisma
kosullarmin bir sonucu olarak can sikintisindan kurtulup biraz heyecan ve mesguliyet
yaratabilmek amaciyla yildirmaya bagvurulabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.48; Einarsen

vd., 1994, 5.396; Yiicetiirk, 2003, s.8; Zapf, 1999, s.76). Isyerinde monotonlugun oniine



71

gecebilmek icin is zenginlestirme, is genisletme, rotasyon, yetki ve sorumluluk verme,

personeli giiclendirme gibi uygulamalar yapilabilmektedir.

Yonetimin Tutumu: Yildirmanin yaygin bir igyeri sendromu oldugunu bilmeyen
yoneticiler, bu durumla kars1 karsiya kaldiklarinda ne yapmalart  gerektigini
bilemeyebilmektedirler. Ayrica yoneticilerin isyerinde yildirma olduguna ve bunun yaygin bir
sorun olduguna inanmamalar1 da yildirmanin devam etmesine neden olabilmektedir
(Davenport vd., 2003, s.48). Diger yandan yildirma siirecini sona erdirmek isteyen iist
yonetim, c¢atisma yonetimi tekniklerini kullanarak durumu yonetimin sorumlulugu altina
alabilmektedir. Boyle bir durumda da yonetim olaym sorumlulugunu kabul etmeyi
reddedebilmektedir (Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006, s.153). Ayrica sistematik yildirmanin,
orgiit i¢i disiplinin, verimliligin ve buna bagl olarak sarth reflekslerin olusturulmasinda bir
ara¢ olarak kullanilmasi da y6netimin s6z konusu olgu ile ilgili tutumunu yansitmaktadir
(Resource Center/b). Bununla birlikte gerek dis etkenler, gerekse de karmasik kisisel
ozellikler nedeniyle yoneticilerin de yetersiz kalabilecegi durumlarin var olabildigi gozardi

edilmemelidir (Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006, s.151).

Adil ve Etik Olmayan Uygulamalar: Orgiitte ahlak dis1 uygulamalar yapiliyorsa,
bunlar giin yiizline ¢ikarmak isteyen ¢alisanlar, yonetimin kisa vadeli sonuglara odaklanmast
nedeniyle kurum imajimin zedelenmemesi adina yildirma uygulanmak suretiyle susturulmaya
calisilabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.49). Etik dis1 davraniglarin yaygin oldugu bir
orgiitte kendi cikarlarimi, Orgiitsel yararlarla aciklayan ve yildirma davranisinda bulunan
bireyler varlik gdsterebilmektedir (Tutar, 2004, s.107). Ayrica personelin objektif kriterlere
gore ise alinmadigi ve degerlendirilmedigi, takdir ve tesvik edilmedigi, adil olmayan
uygulamalarin hiikiim siirdiigli kurumlarda yildirma kag¢inilmaz olabilmektedir (Einarsen,
2000, s.383; Salin, 2003b, s.1213; Tutar, 2004, s.104). Saglam temelli ve paylasilan bir
misyon g¢ercevesinde belirli bir hedefe ulasmaktan uzak kurumlarda kidem, terfi, is ahlaki,
performans yonetimi ve yetkinlik degerlendirmesi gibi uygulamalarda belirli kurallarin
olusturulmamis olmasi dolayisiyla ilkesiz, adaletsiz ve keyfi davranilmasi sonucunda
genellikle kurum i¢in deger yaratan personel tasfiye edilirken, kuruma faydasindan ¢ok zarari
dokunan personel ise yerinde kalmakta ve hatta terfi ettirilmektedir (Einarsen, 2000, s.383;

Kilig, 2006, s.39).

Ozdevecioglunun (2003, s.91), Kayseri Organize Sanayi Bolgesi’nde tekstil (iplik
iiretimi), celik kapi, mobilya, ev tekstili, gida ve ticaret gibi ¢esitli sektorlerde faaliyet

gosteren 18 farkli isletmede, algilanan adalet tiirlerinin saldirgan davranislar {izerindeki
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etkilerini belirlemek amaciyla yaptig1 arastirmada da algilanan orgiitsel adaletin saldirgan
davranislar (dedikodu, s6zlii cinsel tacizde bulunma, fiziksel siddet, is yavaslatma, is ile ilgili
bilgileri saklama gibi dlismanca davranislar, engelleme davraniglart ve agik saldirgan

davranislar) lizerinde etkili oldugu belirlenmistir.

Yatay Orgiitler: Dikey orgiit yapisindaki gibi kati bir hiyerarsinin s6z konusu
olmadig1 yatay oOrgiitlenmede gorevler dikkate alinmakta ve uzmanlik 6nemli bir rol
oynamaktadir. Gorevlerin etkili bir bicimde yerine getirilmesinin 6nem kazandig1 s6z konusu
orgiitlenme bi¢iminde emirler bir iist amirden degil, islerin gereklerine gore ilgililerden
aliabilmektedir. Takim ¢aligmasina ve is boliimiine daha elverisli olan yatay 6rgiit modelinde
yetki ve sorumluluklar belirlenerek, bunlardan dogacak sonuglar paylasiimaktadir. Ancak
bdyle bir yapida birimler arasinda esgiidiim ve denetim saglamak giiclesmektedir. Gerekli gii¢
ve yetkilerin personele devri ve personelin kararlara katilimimin saglanabilmesi i¢in dikey
(hiyerarsik, geleneksel) orgiitsel yapidan daha yatay bir Orgiitsel yapiya gecmek
gerekmektedir. Ancak yetkiyi elinde tutmay1 temel yonetim anlayisi haline getiren otokratik
yonetim bi¢imini benimsemis yoneticilerin var oldugu bir Orgiitsel yapida makam, terfi,
maddi ¢ikarlar gibi gereksinmeleri nedeniyle baskalarinin huzurunu bozarak, kendi sanslarini
arttirmak isteyen ve dolayisiyla yildirma amagli davraniglar sergileyen bireyler bas

gosterebilmektedir (Bulug, 1996, s.517; Davenport vd., 2003, s.49; Sahin, 2005, s.11).

Orgiitsel Degisim Siireci: Kiiresellesme, artan rekabet baskisi, yasanan ekonomik
genislemeler, istikrarsizliklar ve krizler gibi faktorlerin tetikledigi kiigiilme, yeniden
yapilanma, sirket evlilikleri gibi orgiit yapisindaki radikal degisiklik durumlarinda, kurumun
yonetsel yapisinin aniden degismesi, personel arasinda pozisyon farki olusturacak
istthdamlarin yapilmasi, ilerleme olanaklarinin kisitlanmasi, is yiikiiniin artmasi, biitgenin
daraltilmasi, ticretlerin azaltilmasi, orgiitteki bazi pozisyonlarin ortadan kaldirilmasi ve bazi
personelin isten ¢ikarilmasi gerekebilmektedir. Dolayisiyla korku ve belirsizlik getiren
orgiitsel degisim siireci i¢inde ve rekabet¢i bir ortamda kendi igini kaybetmekten korkan
bireylerin, pozisyonlar1 i¢in savasmalari, yildirma uygulamalarini baglatabilmektedir
(Davenport vd., 2003, s.49; Hoel vd., 2003, s.7; Kok, 2006, s.433; Salin, 2001, s.435;
Skosgtad vd., 2007, s.64; Soares, 2002, s.13). Ornegin, Baron ve Neuman’m (1998, s.459)
arastirmalarinda, sosyal degisimlerin artmasi (farkliliklarin ¢ogalmasi vb.) ve is glivencesinin
tehlikeye diismesi (yar1 zamanli destek personelin sayilarinin arttirilmasi vb.) gibi faktorlerin
sOzli saldirilar, engelleme ve isyeri siddeti gibi yildirma davranislar {izerinde etkili oldugu

sonucuna varilmistir. Ancak icretlerin azaltilmasi, kiigiilme, isten c¢ikarma, degisim
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miithendisligi ve yeniden yapilanma gibi Orgiitsel degisime neden olan uygulamalarin ise,
sadece sozlii saldirilar (magdurun diisiincelerini kiigiimsemek ve arkasindan konusmak gibi)
ve engelleme (bilgi saklamak ve goriismelere gecikmesine sebep olmak gibi) ile iliskili
oldugu; bu tiir orgiitsel degisimlerin fiziksel saldiri, hirsizlik, magdurun 6zel esyalarina zarar
verilmesi, fiziksel siddet tehditleri, magdurun ihtiyag duydugu ve orgiite ait olan esyalarin
calinmas1 ya da bu esyalara zarar verilmesi gibi isyeri siddeti kapsamindaki davranislar

tizerinde herhangi bir etkisinin bulunmadig1 saptanmaigtir.

Genellikle degisim siireci saglam bir temele oturtulmadig: takdirde sancili olabilmekte
ve catigmalara agik hale gelebilmektedir. Diger yandan bu tiir olas1 degisimlere ¢alisanlari
hazirlamak, onlar1 bilgilendirmek, onlarin igbirligini ve katilimin1 saglamak, baska
pozisyonlar bulmada onlara yardimci olmak, emekliligi dolan personeli iyi bir yaklagimla
ikna ederek emekliye ayirmak, goniillii isten ayrilmalar1 saglayici girisimlerde bulunmak ve is
kayb1t durumunda tazminat 6deme garantisi vermek yildirmanin Oniine gecebilecek iken
(Davenport vd., 2003, s.50), isletmede istihdamin daraltilmasi, iggéren sayisinin azaltilmast,
isgliciiniin demografik yapisinin degistirilmesi, personelin yeniden yapilanmasi ya da orgiit
icinde istenmeyen bir personelden kurtulmanin hedeflenmesi gibi orgiitsel gereksinmelerle ve
ekonomik (6zellikle kamu kurumlarinda politik) gerekgelerle yildirma, dnceden planlanmis
bir davranig bi¢cimi olarak sunulabilmekte ve bir Orgiit stratejisi haline getirilebilmektedir

(Cobanoglu, 2005, s.97; Lee, 2000, s.600; Salin, 2003b, s.1224; Thomas, 2005, s.276).

Samanc1 (2001), iilkemizde 6zellikle ekonomik krizin yasandig1 donemlerde isyerinde
sistematik yildirma davranisiin arttigimi  vurgulayarak, calisanlarin maruz kaldiklart
psikolojik taciz, ruhsal baski ve zorbaliklar sonucunda isten ayrilmak zorunda kaldiklarina
dikkat ¢ekmektedir. Ayrica bu durumun caligsanlar tarafindan kaniksanmasi ve sikayet konusu
yapilmamasi dolayisiyla sistematik yildirmanin orgiitler agisindan tazminat yliikiinden
kurtularak, magduru istifaya zorlamanin bir araci haline geldigini belirtmektedir

(aktifgelisim.com).

Orgiitsel psikoloji alaninda calisanlarm artan bir ilgiyle arastirdiklari sistematik
yildirma seklindeki davranis Oriintiilerine neden olabilecek oOrgiitsel faktorler genel olarak
orgiit politikalarina, orgiitiin yapisal ve yonetsel ozelliklerine ve oOrglitsel siireglere iliskin

faktorler seklinde Tablo 2.1°deki gibi 6zetlenebilir (Tutar, 2004, 5.96):
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Tablo 2.1. Isyerinde Sistematik Yildirma Davramislarina Neden Olan Orgiitsel Faktorler

1. Orgiitsel politikalara iliskin yildirma faktérleri:
- Adaletsiz basar1 degerlemeleri ve ticret esitsizlikleri,
- Orgiitsel kurallarin katihig1 ve celiskili yontemler,

- Gergekei olmayan is tanimlari vb.

2. Orgiitiin yapisal ve yonetsel 6zelliklerine iliskin yildirma faktorleri:
- Merkeziyetgilik ve kararlardan dislanma,

- Yiikselme olanaklarinin azlig1 ve asir1 formaliteler,

- Departmanlar arasi karsilikli bagimlilik,

- Yiirlitme ve danigma birimleri arasindaki ¢atigsma vb.

3. Orgiitsel siireclere iliskin yildirma faktérleri:
- Yetersiz iletigim ve yetersiz bilgi,

- Basari diizeyi ile ilgili yetersiz geribildirim,

- Belirsiz ve geliskili amaglar,

- Subjektif yonetim anlayist,

- Orgiitsel liderligin olmayis1 ve zayif yonetim vb.

Kaynak: Tutar H., Is Yerinde Psikolojik Siddet, Baris Kitap Basim Yaymn Dagitim Ltd. Sti.,
Ankara, 2004.

Aki, isyerinde sistematik yildirma davraniglarini incelemis ve sindirme, yildirma,
yalitma ve asagilama yolu ile kisiyi isten ¢ikarmaya zorlamanin bir yonetim bigimi olarak
benimsenmesi nedeniyle Tiirkiye’de bu davranisa maruz kalanlarin, Avrupa iilkelerine oranla
cok daha fazla oldugunu belirtmistir (aktaran Ozaralli ve Torun, 2007, 5.940). Yonetimin
ilgisizligi, iiretim ve c¢aligma yontemlerinin yetersizligi ve igin Orgiitlenme bigimi gibi
yildirmanin orgiitsel nedenlerinin 6niine gegebilmek i¢in liderlik, takim g¢alismasi, kararlara
katilim, personelin giiclendirilmesi, yetki ve sorumluluklarin devredilmesi, insan odakli bir
iletisim gelistirilmesi, ¢aligma hayatinin kalitesinin arttirilmasi, isyerinde tath bir rekabet
ortaminin yaratilmasi, takdir ve 6diil sistemlerinin devreye sokulmasi, kariyer gelistirme ve
egitim firsatlariin saglanmasi, orgiitsel giiven, acik iletisim, ¢atisma ve stres yonetimi gibi
uygulamalarda etkinlik saglanmasi ve miikemmellige ulasilmast Onem tagimaktadir
(Cobanoglu, 2005, s.86; Davenport vd., 2003, s.106; Salin, 2003b, s.1223). Ayrica orgiitsel
yapi, politika, prosediir ve amaglara personelin bakis agilarini iceren degerlerle harmanlanarak
olusturulan orgiit kiiltlirliniin temsil yetenegi yiiksek oldugu siirece, igyerinde sistematik

yildirmanin ortaya ¢ikmasi ve yasamasi zorlasmaktadir (Tutar, 2004, s.102).
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2.2. Isyerinde Sistematik Yildirmanin Sonugclar

Uygulanmasinda su¢ unsuru bulunan yildirmanin bireylere, orgiitlere ve tiim topluma
yonelik sosyal, psikolojik ve ekonomik yonden cesitli etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler,
bireyler iizerinde psikolojik rahatsizliklar, saglik sorunlar1 ve kisilik haklarma yapilan
saldirilar seklinde olurken, Orgiitler iizerinde performans, motivasyon, baglilik, tatmin ve
maliyetler agisindan yaganan istenmeyen diisiisler ya da yiikseligsler seklinde kendini
gostermektedir. Toplum iizerinde ise tiim bunlarin birikimli etkisi ile mutsuz ve sagliksiz

bireyler, kamu biit¢cesine yansiyan maliyetler vb. seklinde sonuclar dogurmaktadir.

Medyanin, hukukgularin ve akademisyenlerin ilgisini ¢ekmeye bagslayan sistematik
yildirma, kurumlar ve kisiler arasinda miicadele edilmesi gereken bir Orglitsel hastalik
belirtisidir. Her hastalikta oldugu gibi igyerinde sistematik yildirma hastaliginin da kurbanlar1
tizerinde bazi belirtileri s6z konusu olmaktadir. Bu belirtiler, uyum bozuklugu, uykusuzluk,
istahsizlik, depresyon, sikinti, hareketsizlik, mide-bagirsak rahatsizliklari, deri dokiintiileri ve
panik ataklar seklinde kendini gosterebilmektedir (Leymann ve Gustafsson, 1996, s.255;
Namie, 2003, s.12; Rayner vd., 1999, s.11; Tepper, 2000, s.183; Tinaz, 2006, s.155).
Magdurlar, biktirma, yildirma, zorbalik, dislama, 6rgiitsel bazi olanaklardan mahrum birakma,
orgiitsel kaynak kullaniminda adaletsizlik, haklardan yararlanmay1 engelleme veya geciktirme
gibi sistematik yildirmaya neden olabilecek tutum ve davranislara maruz kalmaktadirlar
(Einarsen, 2000, s.380; Salin, 2003b, s.1215; Tutar, 2004, s.8). Yildirma araciligiyla kurbanin
Ozgliveni zayiflatilarak, onun kronik bir endise ve yogun stres altinda kalmasi
amaglanmaktadir (Jacobshagen, 2004, s.874; Lee, 2000, s.593; Leymann ve Gustafsson, 1996,
$.255; Quine, 2001, s.73; Thomas, 2005, s.273; Tinaz, 2006, s.44). Dolayisiyla isyerinde
sistematik yildirma sonucunda magdur once kendisine ve daha sonra ¢evresine karsi
yabancilagsmaya baglamaktadir. Siireg, ise kars1 kayitsizlik, bikkinlik, yilginlik, performans
diistikliigi, is tatmininde azalma, isgiicli devir hizinda artma veya istifayla sonug¢lanmaktadir
(Cobanoglu, 2005, s.87; Einarsen vd., 2003, s.4; Ozarall1 ve Torun, 2007, 5.941; Quine, 2001,
s.73; Rayner ve Cooper, 1997, s.213; Tepper, 2000, s.178; Zapf ve Gross, 2001, s.497).

Isyerinde sistematik yildirma &rgiitte gerilim ve catismali bir iklimin olusmasina neden
olan tiim psikolojik faktorlerin birlesimi sonucunda ortaya ¢ikan ve orgiitsel sagligi bozan,
calisanlarin is tatmini ve c¢alisma basarisin1 olumsuz yonde etkileyen temel bir Orgiitsel
sorundur (Quine, 2001, s.73; Tutar, 2004, s.5; leymann.se/c). Yildirmanin oldugu yerde
calisanlar1 motive eden, onlara giiven saglayan, orgiitsel baglanmaya ve is tatminine katki

saglayan tiim faktorler ortadan kalkmakta ve bunun yerini tatminsizlik, orgiitsel catisma,
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isgoren devir hizinda artma, verimsizlik ve etkinsizlik almaktadir. Bu yoniiyle yildirma,
orgiitsel catismanin, verimsizligin ve motivasyon eksikliginin kaynagi olarak goriilmektedir
(leymann.se/c; Tutar, 2004, s.7). Einarsen (2000, s.387) de isyerinde sistematik yildirmaya
hicbir sekilde maruz kalmamis olan calisanlarin yiiksek is ve yasam tatminine sahip
olmalarina ragmen, yildirmanin sozlii veya fiziksel olarak gergeklestirilmis olmasinin fark
yaratmadiginit vurgulayarak magdurlarin, izleyicilere ve yildirma davranist sergileyen

bireylere gore ¢cok daha diisiik bir tatmin diizeyine sahip olduklarin1 belirtmektedir.

Bilgel ve arkadaslar1 (2006, s.226), gelismekte olan iilkelerde isyerinde sistematik
yildirmanin farkindalik oranmin diisiik olduguna dikkat ¢ekerek, sistematik yildirmanin yol
actigt saglik sorunlarmin farkina varilamadigini vurgulamaktadirlar. Psikolojik sonucu
hastalanmanin da 6tesinde zarar gorme olan sistematik yildirmanin, tipik bir isyeri davranis
olarak siirmesinin ii¢ nedeni vardir (Davenport vd., 2003, s.2-16). Birincisi, yildirma
davraniglar1 g6z ardi edilmekte, hos goriilmekte, yanlis yorumlanmakta, hatta kasith bir
strateji olarak firma yonetimince tesvik edilmektedir. Ikinci neden, bu davranisin heniiz cinsel
taciz ve ayrimciliktan farkli, basli basina bir isyeri davranisi olarak agik¢a tanimlanmamis
olmasidir. Ucgiinciisii ise, cogunlukla kurbanlarin kendilerini yipranmis, bitmis, tiikkenmis ve
yikilmig hissetmeleri nedeniyle yasal islem yapmaktan ve de kendilerini savunmaktan aciz

olmalaridir.
2.2.1. Isyerinde Sistematik Yildirmanin Bireysel Sonuclari

Bu kisimda isyerinde sistematik yildirmanin magdurlar ve yildirma davranisinda

bulunan bireyler iizerindeki etki ve sonuclari incelenecektir.
2.2.1.1. isyerinde Sistematik Yildirmanin Magdur Uzerindeki Sonuclar:

Isyerinde sistematik yildirma, bir kisinin ya da bir grubun hedef secilmis kisiye kars1
uyguladiklar1 1srarli, sistematik, asagilayici, hakir goriicii, usandirici, tehdit edici, haksiz s6z
ve davraniglardir (Tutar, 2004, s.55). Sistematik yildirmanin, bu siiregte yer alan bireyler
arasinda en fazla zarar goren taraf olan magdur {izerinde biraktig1 duygusal, ruhsal ve fiziksel
saglik ve giivenlik hasarlari, anlik ve bir kereye mahsus degildir; s6z konusu zararlar yavag
yavag olusmakta, birikim gostermekte ve magdurun yasam kalitesini olumsuz etkilemektedir

(Davenport vd., 2003, s.67; Leymann, 1996, s.173).

Ruhun ugradig: bir tecaviiz olarak nitelendirilebilen sistematik yildirma (Davenport

vd., 2003, s.64), magdurda korku, hiclik duygusu, kisisel giiven eksikligi, azalan kisisel saygi
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hissi, moral ¢Okiintlisii gibi duygusal reaksiyonlar yaratarak, kan basinci ve nabiz oraninda
artiglar, saplanti, depresyon gibi saglik sorunlarina neden olmakta; diisitk motivasyon,
performans, verimlilik ve yaraticithk gibi sonuglar dogurarak, ise uyumsuzluk ve
yabancilagsma ile ig tatminsizligi yaratmakta ve ise devamsizlik ile isten ayrilma istegine yol
acmaktadir (Einarsen vd., 1994, s.382; Groeblinghoff ve Becker, 1996, s.278; Hesketh vd.,
2003, s.317; Rayner, 1997, 5.207; Sutherland ve Cooper, 1990, s.44; Tinaz, 2006, s.13).

Gliciin kotiiye kullanilmasi sonucunda, hedef secilen kisi kendini altiist olmus,
asagilanmis, tiikenmis ve psikolojik olarak yaralanmis hissetmekte ve kendine olan giiveni
sarsilan magdurun aldig1 psikolojik yaralar ¢esitli psikosomatik rahatsizliklara yol agmaktadir.
Kronik sendromlar, Travma Sonrast Stres Bozuklugu ve Yaygin Anksiyete Bozuklugu gibi
rahatsizliklarin sonucu mesleki yetersizliklere, toplumsal dislanma hissine, depresyona, zararl
aligkanliklarda artis egilimine ve hatta intihara kadar gidebilmektedir (Jacobshagen, 2004,
s.874-877; Leymann ve Gustafsson, 1996, s.252-255; McCormack vd., 2006, s.318; Thomas,
2005, s.273; Tutar, 2004, s.55).

Sistematik yildirma yoluyla giderek artan sikintilar, hastaliklar ve sosyal sorunlar
yasamaya baslayan kurbanin verimi diismekte, kaza ve depresyon riski artmaktadir.
Dolayistyla magdur iizerindeki baski ve eziyeti dengelemek ve azaltmak i¢in hastalik raporu
kullanmaya baglamakta, sonugta kendi istegiyle ya da zorunlu olarak istifa etmekte,
kovulmakta veya erken emeklilige zorlanmakta, yani bir sekilde isyerinden ihrag
edilmektedir. Hatta kurban i¢in yildirmanin sonu hastalik veya intihar yoluyla 6lim bile
olabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.16; Gill, 2002, s.71; Leymann ve Gustafsson, 1996,
s.271; McCormack vd., 2006, s.318; Salin, 2001, 5.426). isve¢’te 1992 yili verilerine gore
isgliciiniin yaklasik %25’inin emeklilik yasi olan 55’ten 6nce emekliye ayrildigi ve yillik
intihar oranlarinin yaklasik %10 ile %20’sinin yildirma siirecinin sonucunda meydana geldigi
saptanmistir (Leymann, 1996, s.173). Yine Isve¢’te yapilan baska bir arastirmanin bulgulari
ise, bir yil iginde gerceklesen intiharlarin %10 ile %15’inin sebebinin isyerinde sistematik

yildirma oldugunu ortaya koymustur (Chappel ve Di Martino, 1998, 5.7).

Sistematik yildirmanin sebep oldugu strese bagli olarak magdurda uykusuzluk, cesitli
sinir bozuklugu semptomlar1 ve psikosomatik rahatsizliklar, melankoli, hissizlik, sosyal fobi,
konsantrasyon bozuklugu, kendini kiigiimseme ve hor gérme, depresyon, umutsuzluk ve
caresizlik hissi, sinirlilik, 6fke, kaygi, hiddet, huzursuzluk ve derin keder hali gibi psikolojik
sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir (Bilgel vd., 2006, s.228; Einarsen, 2000, s.387; McCormack

vd., 2006, s.318). Leymann, ayrica magdurun yasayabilecegi kronik endise semptomlarina da
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dikkat ¢ekmis ve kronik endiseyle ilgili on sekiz belirtiden bahsetmistir. Bunlardan bazilari,
asirt yorgunluk, nefes darligi hissi, yliksek nabiz, uyuma zorluklar1 ve asir1 duyarliliktir
(Davenport vd., 2003, s.71; Leymann ve Gustafsson, 1996, s.256). Einarsen’e gore (1999),
yildirmanin kurban iizerinde biraktig1 diger olumsuz sonuglar, zayiflik, giic kaybi, kronik
yorgunluk, ¢esitli agr1 ve sancilar, diismanlik hisleri, hafiza kaybi, asir1 duyarlilik, saldirganlik
hissi, sinirlilik, sosyal iliskilerden kagcinma vb. psikolojik semptomlardir (aktaran Tutar, 2004,

s.56; Leymann ve Gustafsson, 1996, s.266).

Dikmen (2005, s.17) ise, isyerinde sistematik yildirmanin magdur {izerindeki
sonuclarindan birinin, magdurun diger bireylerle olan iliskilerinde go6zlemlendigini
vurgulamig ve sistematik yildirma magdurlarinin ¢atisma ortaminda sorun ¢ézme stratejilerini
kullanmaya daha az egilimli olduklarin1 belirterek, siirecin sonunda magdurlarin iletigim

yeteneklerinin zedelendigini ifade etmistir.

Yildirma, magdur iizerinde yalnizliga ve yalitilmishga itilmislik duygusu yaratarak,
sosyal tlikenmislige neden olmakta, ayrica panik atak ve kalici korku gibi psikolojik
rahatsizliklar dogurmaktadir (Jacobshagen, 2004, s.877; Leymann ve Gustafsson, 1996, s.266;
Tinaz, 2006, s.156). Yildirmayla birlikte ortaya ¢ikan psikolojik rahatsizlik halleri bir siireci
izleyerek kurbani etkilemektedir. Siirecin ilk agsamasinda sok devresi vardir. Magdur,
duygusal olarak hissizlesmektedir. Ikinci evrede ise, gii¢ kayb1 ve direncte diisiisle birlikte
gelen pasiflesme ve bagimlilik dénemine girilmektedir. Uciincii asamada magdurun kaygi
diizeyi ylikselmekte, telas ve heyecan hisleri artmaktadir. Yasadigi sistematik yildirma
faktorlerine kars1 dikkati artan magdurun, diger konulara kars1 dikkati azalis gdstermektedir
(Tutar, 2004, s.57). Yildirmanin uzun siireli duygusal saldirilar1 sonrasinda ¢ogu magdur,
Travma Sonras1 Stres Bozuklugu-TSSB  (Post-Traumatic  Stress Disorder-PTSD)
yasayabilmektedir (Leymann, 1996, s.179; Leymann ve Gustafsson, 1996, s.252). TSSB,
savasan askerlerin, iskence veya tecaviiz kurbanlarinin ya da biiyiik felaketler sonrasinda
insanlarin yasadiklarina benzer bir olgudur. Asir1 tedirginlik, asabiyet, siirekli endise hali,
uykusuzluk, karabasanlar, konsantrasyon bozukluklari, panik ataklar, 6z denetimin yitirilmesi,
intihara veya cinayete yatkinlik vb. TSSB siirecinde yasanmasi muhtemel semptomlardir
(Leymann ve Gustafsson, 1996, s.258; leymann.se/c). Baltas (2007), daha ¢ok Kuzey Avrupa
ve ABD gibi bireyci kiiltiirlerde yapilmis analizlere dayanan bu sonuglarin, Tirk kiiltiiriinde
bu boyutlara varmadigini diisiinmektedir. Bu gorii, tilkemizde yildirma olgusunun
bulunmadig1 anlamina gelmemektedir. Ancak Baltag’a gore, aile baglarinin ve sosyal destegin

giiclii olmasi, kiiltlirlimiizlin toplulukguluga ve aidiyete dayanmasi, yildirmanin bireyci bati
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toplumlarinda gozlemlenen ciddi hastaliklara ve intihara varan agir boyutlara ulagsmasina izin

vermemektedir.

Isyerinde sistematik yildirmaya herkesin dayanma sinirt farklidir (Davenport vd.,
2003, s.31). Dolayisiyla yildirmanin siddetinin 6l¢iisi, magdurun 6znel degerlendirmesine
gore belirlenmektedir. Bir bireye yildirma gibi gelen bir olay, baska bir kisi tarafindan
yildirma olarak algilanmayabilir (Davenport vd., 2003, s.21; McCormack vd., 2006, s.318;
Zapf, 1999, s.72). Eger birey, kendisine yoneltilen olumsuz davranislardan rahatsiz olmakta
ve zarar gordiigiinli diistinmekte ise, s6z konusu eylem bir sorun teskil etmekte ve sistematik
yildirma davranigi olarak kabul goérmektedir (Hockley, 2004, s.4). Yildirmanin kisisel
algilama siiregleri ile ilgili olmasi subjektiflik problemi yaratmaktadir. Ornegin, Lewis ve
Orford (2005, s.40) ile Hunter ve Boyle’nin (2004, s.89) arastirmalarinda magdurlarin
kendileriyle ilgili yildirma davramiglarini algilamaktan kagindiklar1 saptanmistir. Akca ve
Irmis’in (2006, s.181-184) Pamukkale Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nde
tiniversite ve fakiilte yonetiminin, liniversite ¢alisani olan dgretim iiyelerinin ve 6gretim iiye
yardimcilarinin, &grenciler iizerindeki ve Ogrencilerin kendi aralarindaki algiladiklar:
yildirmay1 ortaya koymayir amagladiklar1 g¢alismalarinda da Ogrencilerin, arkadaslari ve
Ogretim iyeleri tarafindan kendilerine uygulanan yildirmayi, bir bagkasina uygulanan
yildirmaya gore daha az algiladiklart sonucu ¢ikmustir. Ergin (2000, s.248) ise, belirsizlikten
kag¢inma egiliminin yiiksek olmasina bagl olarak, tilkemizde kisiler arasi iligkilerde yasanan
sorunlarin ne sekilde sonuglanacaginin bilinmemesinin yarattigi tedirginlik sebebiyle
catigmalarin algilanmadigini belirtmistir. Yildirmanin siddeti, siiresi ve siklig1 ile bireylerin
psikolojik yapilari, algilamalari, yetisme tarzlari, gecmis deneyimleri, diren¢ yetenekleri,
miicadele azimleri, cesaretleri, kisilik tipleri gibi faktorler ve genel kosullar yildirmadan

etkilenme dereceleri bakimindan belirleyici olmaktadir (Davenport vd., 2003, s.21).

Yildirma agagidaki sekilde derecelendirilebilmektedir (Davenport vd., 2003, s.21-67;
Djurkovic vd., 2004, s.475; Einarsen, 2000, s.387; Yalim, 2005, s.252):

Birinci Derece Yildirma: Kiigiik diisiiriicii ve beklenmedik davranislara maruz
kalmak magduru sasirtsa da magdur bu asamada direnmeye c¢aligmaktadir. Birinci derece
yildirmada kurbanin sinir sistemi yipranmakta ve asir1 duygusallik, nedensiz aglama krizleri,
kolay sinirlenme hali, uyku bozukluklari, alinganlik, unutkanlik ve konsantrasyon eksikligi
gibi problemler yasanabilmektedir. Magdurun ailesi ve yakin ¢evresiyle olan iligkilerinin
heniiz yildirma siirecinden etkilenmedigi bu asamada, normal stres yonetimi teknikleri gegici

care niteligi tasimaktadir.
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Ikince Derece Yildirma: Birinci derece yildirmanin devam etmesi sonucunda olay
ikinci derece yildirmaya doniismektedir. Uzun siire ve sik sik yildirmaya maruz kalan
magdur, artik direnemez hale gelmekte ve gecici ya da uzun siireli zihinsel ve/veya bedensel
rahatsizliklar duymaya baglamaktadir. Bu semptomlar arasinda yiiksek tansiyon, mide
rahatsizliklari, kalic1 uyku bozukluklari, konsantrasyon eksikligi, depresyon, alisilmadik
korkular, isyerinden kagma egilimi (ise kars1 isteksizlik, ise sik sik gec kalma, ise gitmeme,
siklasan hastalik izinleri gibi) vb. sayilabilir. Rayner ve Hoel (1997, s.185) ile Cobanoglu
(2005, 5.96) gibi yazarlar, Leymann’a atifta bulunarak, s6z konusu semptomlarin devamliligi
halinde, siirecten magdurun ailesi ve yakin c¢evresiyle olan iliskilerinin de etkilenmeye
basladigima ve °‘¢ifte yildirma’ olarak adlandirilabilen durumun ortaya ¢iktigmma dikkat

cekmektedirler.

Uciincii Derece Yildirma: Magdurun ¢alisamaz hale geldigi, isyerinden uzaklasmak
istedigi, duygusal dengesini yitirdigi, kendini koruma mekanizmalarinin ¢oktiigii ve hem
fiziksel hem de ruhsal agidan biiyiikk hasarlar aldig1 {iglincli derece yildirmada siddetli
depresyon, panik atak nobetleri, kalp krizleri, intihar girisimleri vb. yasanabilmekte; ayrica
siirecin sonunda kurban psikolojik olarak tiikenmekte ve benligin 6limii ger¢eklesmektedir.
Bu asamada s6z konusu semptomlarin, magdurun ailesi ve yakin g¢evresiyle olan iligkileri
acisindan (cifte yildirma olgusu bakimindan) da Onemli uyar isaretleri olarak

degerlendirilmesi ve tibbi ve psikolojik destek alinmasi zorunlu hale gelmektedir.

S6z konusu sendromdan degisik sekillerde etkilenebilen magdurlar, benzer yildirma
davranislarina farkli tepkiler gosterebilmektedirler. Bazi kurbanlar baslarina gelenleri inkar
etmekte, bazilar1 ise farkindaliklar1 ve tolerans diizeyleri digerlerininkinden yiiksek oldugu
icin saldirilara kars1 direng gostermektedir (Davenport vd., 2003, s.54; Jacobshagen, 2004,
5.874). Ornegin, Lewis ve Orford (2005, s.40) ile Hunter ve Boyle’nin (2004, s.89)
aragtirmalarinda magdurlarin, tehlike ile bas edemeyeceklerini diislindiikleri ve aci1 veren
gergcegi gormek istemedikleri i¢in biiylik ¢ogunlugunun karsilastiklart yildirma davranisini
inkar etme yolunu tercih ettikleri ortaya ¢ikmustir. Yazarlar bu mekanizmanin, insan benligi
icin tehlikeli olarak algilandigin1 ve bunalim yaratabilecek bir gergegi yok saymak, gérmemek
ve bilmemek esasmna dayandigini savunmaktadir. Bazi yildirma magdurlari da icinde
bulunduklar1 duruma bir tepki olarak yliksek oranda sosyal duyarhilik gostermeye baglayarak,
sosyal g¢evreleri tarafindan kabul gorecek ve ilgi uyandirabilecek davraniglar sergilemekte,
bazilar1 ise kendilerini incitilmis hissederek, 6¢ alma yoluna gitmektedir (Tutar, 2004, s.116).

Isyerinde dislanmis ve mesleki kimligini yitirmis olan magdurlar ise, kendilerini su¢lamaya



81

yonelik benmerkezci bir davranis tarzi i¢ine girebilmekte ve kendi kendilerini yalnizliga
itebilmektedirler (Tinaz, 2006, s.154). Yildirmanin kimi magdurlarda da isten ayrilma ya da is
degistirme niyeti olusturmasit sonucunda (Groeblinghoff ve Becker, 1996, s.278) erken
davranarak isi birakan veya yeni is bulmanin gili¢ olabilecegini diigiinerek yildirmaya
dayanmaya calisan bireylerle de karsilagilabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.54; Leymann,
1996, s.174). Kadinlar ve erkekler arasinda da s6z konusu tepkileri agiga vurma konusunda
belirgin farkliliklar yasanabilmektedir. Ornegin, sistematik yildirma baskisi altinda olan ve
yogun stres yasayan bir kadin, benzer kosullardaki bir erkege kiyasla etkinligini arttirarak
tepki gostermektedir. Sinirli davranan ve bu sekilde hakli ¢ikacagini umut ederek isinde daha
etkin olmaya calisan kadindan farkli olarak erkek, kisiler arasi iliskilerinin ve ¢alisma
etkinliginin yogunlugunu o6nemli 6l¢iide azaltabilmektedir. Diger yandan kadinlar, kiiciik
kiskangliklar, darilmalar, arkadan konusmalar, aglamalar gibi dolayli tepkiler verirken;
erkekler, ofke, siddet, bagirip ¢agirma, doviisme, kavga etme gibi saldirgan davranislarda
bulunarak dogrudan tepkiler verebilmektedir. Ancak her iki tepkide de olumlu bir sonug elde
etmek miimkiin olmamaktadir. Ciinkii verilen tepkiler, eylemci agisindan sistematik yildirma
baskisina devam etmek igin bir gerek¢e olusturmaktadir. Sistematik yildirmaya karsi
gosterilen tepkilerdeki bu farkliliklarin, kadin ve erkek cinsiyetlerinin gercegi
algilamalarindaki, yetisme tarzlarindaki ve kisilik gelisimlerindeki farkliliktan kaynaklandigi

sOylenebilmektedir (Davenport vd., 2003, s.76; Tinaz, 2006, s.106-114).

Yildirma magdurlariin bir¢ogu isini seven, isiyle biitiinlesmis olan ve igine baglilik
duyan insanlardir. Yildirma, magdurun kendisine yonelik kuskusunu arttirmakta, mesleki
biitiinliiglinli ve benlik duygusunu zedelemektedir. Magdur kendisini siirekli bir tehlike i¢inde
gorerek, thanete ugramislik hissine kapilmaktadir (Davenport vd., 2003, s.61; Jacobshagen,
2004, s.877). Isyerinde sistematik yildirmanin magdur iizerindeki en olumsuz etkileri, onu
tiim Orgiitsel kural ve siireclere karsi yabancilastirmasi, orgiitsel anomiye neden olmasi ve
orgiitsel normsuzluk olusturmasidir (Tolan, 1981, s.184). Magdur, an1 yasama olgusu ile ait
oldugu orgiitiin kiiltiirel degerlerine ve rol dagilimina kars ilgisini kaybetmekte, deger ve
normlar1 anlamsiz ve amagsiz gormekte, isinden ve g¢evresinden kendisini soyutlamaktadir

(Tutar, 2004, s.61).

Yildirma magdurlari, i¢cinde bulunduklar1 kotii kosullar nedeniyle hem bireysel olarak
hem de baskalar1 hakkinda, yazinda kalic1 ve belirleyici bir kisilik 6zelligi olarak tanimlanan,
olumsuz ruh haline sahip olabilmektedirler (Ozaralli ve Torun, 2007, s.941). Huzursuzluk,

giivensizlik, sugluluk, yetersizlik, korku, utang, 6fke, nefret, endise ve keder gibi negatif
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duygular i¢inde kalan magdur, olumlu bakis acisindan uzaklasip kendisini toplumdan izole
ederek, yalmizlik duygusuna kapilmaktadir (Davenport vd., 2003, s.62; Djurkovic vd., 2004,
5.475; McCormack vd., 2006, s.319). Ozaralli ve Torun (2007, s.943), isyerinde sistematik
yildirma davranigi arttik¢a sinirlilik, sugluluk ve korku gibi olumsuz duygularin da
cogaldigini, yildirmayr yogun bir bigimde yasayan magdurlarin strese girmeye yatkin
olduklarim1 ve calisanlarin isten ayrilma egilimi igerisine girdiklerini belirtmektedirler.
Agervold ve Mikkelsen’in 2004 yilinda yaptiklar1 arastirmada da isyerinde sistematik
yildirmaya maruz kalan magdurlarda gozlemlenen stresle iliskili semptomlarin, isyerinde
sistematik yildirmaya maruz kalmayan calisma arkadaslarinda gozlemlenen stresle iliskili
semptomlara nazaran ¢ok daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (s.348). Aldiklar
psikolojik ve psikosomatik hasarlar sonucunda calisamaz hale gelen magdurlar, mevcut
islerinden ayrilmak zorunda kaldiklar1 gibi bir daha is bulamayip isgiicii piyasasindan da
silinmektedirler (Leymann, 1996, s.165). Tiim bu olumsuzluklar kisinin sadece is yasamiyla
sinirlt kalmayip magdurun 6zel hayatinda da gerilimler yasamasina yol agarak (Groeblinghoff
ve Becker, 1996, s.278), yasam tatminini diislirmekte, is-aile ¢atismasin1 (Government of
South Australia, 2007, s.6; Tepper, 2000, s.186), bosanmalar1 ve ailevi problemleri yildirma

siirecinde yasanmas1 muhtemel olaylar haline getirmektedir (Davenport vd., 2003, s.66).

Bilgel ve digerlerinin (2006, s.228) calismasinda, sistematik yildirma magdurlarinin
%352’s1 yildirma siireci boyunca sagliklarinin olumsuz etkilendigini belirtmiglerdir. Namie’ye
gore (2000), yildirma magdurlarinin %41°i bunalima girmektedir. Yapilan bazi arastirmalar,
hiyerarsik diizeylere bakilmaksizin, kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok yildirma baskisi
altinda oldugunu gostermektedir (Jacobshagen, 2004, s.876; Tutar, 2004, s.78). Ayrica
sistematik yildirmaya maruz kalan kadinlarin %311, erkeklerin %21°1 travma sonrasi stres
bozuklugu teshisiyle is yapamaz hale gelmektedirler. Cesitli psikolojik rahatsizliklarin kadin
isgorenlerde, erkeklerden daha yiiksek oranda c¢ikmasi, kadin cinsiyetine yonelmis cinsel
tacizle iligkilendirilebilmektedir (Djurkovic vd., 2004, s.487; Tutar, 2004, s.58). Cinsiyet ve
depresyon arasindaki iligkiyi aragtiran c¢aligmalarda da kadinlarin depresyona daha yatkin

olduklar1 sonucuna varilmistir (Koknel, 1992, s.143).

2.2.1.2. Isyerinde Sistematik Yildirmamin Yildirma Davramsinda Bulunan Birey

Uzerindeki Sonuclari

Yildirma davranisinda bulunan birey, siirekli baskalarina zarar verme pesinde oldugu
icin bu durum onda kendisine de zarar verilecegi endisesi dogurmaktadir. Dolayisiyla

insanlara kars1 stirekli temkinli yaklasan, kendini stirekli gergin ve tedirgin hisseden, kaygili
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ve siipheci bir kisilige biiriinen yildirma davranisinda bulunan birey 6zglivenini yitirmeye
baslamakta, ¢alisma ortaminda sempati kaybetmekte, kendi pozisyonunu koruyabilmek i¢in
daha fazla caba sarf etmekte, calisma siiresi bakimindan kayiplar vermekte ve performans
diisiikligli yasamaktadir (Jacobshagen, 2004, s.877; Lee, 2000, s.593; Tinaz, 2006, s.44;

dpi.state.wi.us).

Kisilik bozuklugu iginde olan bu bireyler, yaptiklar1 davranigin sonucunda
baskalarinin ne kadar bliylik zararlar gordiigliniin farkinda bile olmamakta (Salin, 2003b,
s.1220), verdikleri s6z konusu bu zararlar kendilerine gosterildigi zaman bundan dolayi
sugluluk ve pismanlik hissi duymamakta (Ciiceloglu, 1999, s.470) ve onyargili kisilikleri
nedeniyle objektif olamamaktadirlar (Tutar, 2004, s.52). Zihnini belirli bir is {izerinde
toplayamaz hale gelen yildirma davranisinda bulunan birey, keyifsizlik, isteksizlik, dikkat
daginiklig, ilgi azalmasi gibi depresyonist belirtiler gostermeye baslamaktadir (Jacobshagen,

2004, s.877; Tutar, 2004, s.50).

Karar alma siirecindeki formalitelerin uzunlugu nedeniyle kisilerin daha az goriiniir
kilindig1 ve isyerinde sistematik yildirmanin olusumuna zemin hazirlandig1 biirokratik
orgiitlerin aksine, orgiit kiiltiiriiniin ve yonetim uygulamalarinin, sistematik yildirmaya izin
vermemesi halinde ise, yi1ldirma davranisinda bulunan bireyin kinanma, azarlanma, diglanma,
cezalandirilma ve kovulma gibi tepkilerle karsilasmasi muhtemel olmaktadir. Dolayisiyla
sistematik yildirma eylemcisi, cezalandirilma ve isyerinden uzaklastirilma riski ile de

miicadele etmek zorunda kalabilmektedir (Salin, 2003b, s.1220).
2.2.2. Isyerinde Sistematik Yildirmanin Orgiitsel Sonuclar

Yildirma, siirekli ve sistematik bir bicimde belirli bir siire i¢inde s6zel ya da fiziksel
olarak hedef secilen bireyi olumsuz etkileyen ve onun isine miidahale eden, tehdit edici ve
saldirgan bir davranis olmakla birlikte (Davenport vd., 2003, s.118), orgiitiin basar1 diizeyini
koruyabilmesi ic¢in gerekli olan etkinliklerini zayiflatan ve giliclenmesini engelleyen,
¢Oziimlenmesi miimkiin olmayan kalic1 sorunlar yaratan ve 6denmesi gerekli bedeli orgiit

acisindan son derece agir olan bir olgudur (Jacobshagen, 2004, s.877; Tinaz, 2006, s.159).

Sistematik yildirmanin orgiitler iizerindeki uzun siireli, tahrip edici, toplam ve genel
etkileri, yeteneklerin ve kaynaklarin tam olarak kullanilamamasindan dogan performans
kayiplari, isin niteligindeki ve niceligindeki disiisler, is tatminindeki, ise ve Orgiite

bagliliktaki azaliglar, iletisim ve takim calismasinin bozulmasi, yaraticiligin azalmasi, asiri
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stresli bir orgiitsel iklimin olusmasi, artan sikayetler, yanlis anlamalar, is kazalari, hastalik
izinleri, tedavi giderleri, tazminat 6demeleri, devamsizliklar, isten ayrilma niyetinin olusmasi,
personel devri, egitim ve transfer maliyetleri, zaman ve imaj kayiplari, danigman ve dava
masraflart vb. olarak siralanabilir (Davenport vd., 2003, s.112; Einarsen, 2000, s.388; Hoel
vd., 2003, s.43-44; Salin, 2001, s.426; Schat ve Kelloway, 2000, s.386; Tepper, 2000, s.186).
Fakat tiim bunlarin hepsinden 6nemlisi, saglikli ve insancil bir is ortaminin degerinin
kaybolarak, isyerine gerilimli bir havanin egemen olmasi, is tatmininin azalmasi ve bu
durumun sonucunun orgiitsel entropiye kadar varmasidir (Leymann, 1996, s.174; Quine,

2001, 5.73).

Moayed ve arkadaglar1 (2006, s.311-312), devamsizligin, isyerinde sistematik
yildirmanin en yaygin Orgiitsel sonuglarindan biri oldugunu vurgulayarak, yapilan bir
arastirmaya gore, sistematik yildirma sonucunda %87 oraninda devamsizlik, %83 oraninda
isgoren devri, %21-58 oranlar1 arasinda verimlilik azalisi, %19-28 oranlar1 arasinda is
kalitesinde azalmalar, %18 oraninda psikolojik destek alma egiliminde artis, %10 oraninda
sikayet artig1 ve yine ayni oranda is ile ilgili hatalarda artislar, %5 oraninda is giivenliginin
azalmasi, %3 oraninda dava masraflarinin yiikselmesi, %2’lik payla su¢ oraninda artis ve %1

oraninda diger sonuglarin gerceklestigini aktarmiglardir.

Isgorenler iizerinde baski, bitkinlik ve yilginliga neden olan sistematik yildirmanin
yasandig1 kurumlarda verimlilik, moral, tatmin ve motivasyon diisiisii ile birlikte ¢alisanlarin
orgiite maliyeti yiikselmektedir (Leymann, 1996, s.174). Insanlar, dikkatlerini sirketin
amaclar1 ve kendi gorevlerinden ¢ok hayatta kalabilmeye verdikleri i¢in takim c¢aligmasi
zorlagmakta, orgiitsel sinerji yaratilamamakta, orgiitsel hiyerarsi i¢cinde emir-komuta iligkileri
devre dis1 kalmakta ve bir esgiidiim sorunu olusmaktadir. Orgiitler, sistematik yildirmanin
sonucunda kurum i¢in kilit personel niteligi tasiyan ¢alisanlarini kaybetmekte ve kurumda
isgiicli devri artmaktadir. Dolayisiyla yeniden istihdam siirecinde kaybedilen deneyimlerin ve
bilgi birikimlerinin tekrar kazanilabilmesi i¢in yeniden egitim verilmesi nedeniyle ek
maliyetler dogmaktadir (Davenport vd., 2003, s.105-127; Timaz, 2006, s.158-159). Johnston
2004 yilinda yaptig1 ¢aligmada yildirma sonucunda ortaya ¢ikan isi terk etmelerin orgiite olan
maliyetinin hesaplanmasina yonelik bir yontem gelistirmistir. Bu arastirmanin sonucunda isin
yeniden organize edilmesinin ve profesyonel rehabilitasyon uygulamalarina basvurulmasinin

yildirma sonucunda olusan giderlere gore daha diisiik maliyetli oldugu saptanmstir (s.2-3).

Yildirma sonucunda yasanmas1 muhtemel istifalarin ya da isten kovulmalarin yani sira

erken emeklilikler de s6z konusu olabilmektedir. Ornegin, Isve¢ Devlet Istatistikleri’ne gore,
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1992 yilinda isgiiciliniin yaklasik %25’inin 55 yasindan 6nce emekli oldugu ve s6z konusu bu
erken emekliliklerin %20-40 arasindaki kisminin psikolojik faktorlerden kaynaklandig: tespit
edilmistir (Leymann, 1996, s.173).

Yildirma ancak yonetimin goérmezlikten gelmesi ve hos gormesiyle var olabilmekte,
kimi zamanlarda da yonetimin miikemmellik arayis1 i¢cinde mevcut sorunlari yokmus gibi
gosterme egilimi, catigmalar1 ortaya ¢ikarmaktan ve ¢ozmekten kaginmasi, temel sorunlara
¢Oziim getirmeden durumu kurtarmaya calismasi bir karmasa ortami yaratilmasina yol
acabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.106). Orgiitsel politika haline getirilen yildirma,
genellikle bir siire sonra bagka bir kurbanda yeniden giindeme gelebilmektedir (Clarke, 2002,
s.72). Dolayistyla yaralanan orgiit kiiltiiri ve bozulan orgiit iklimi, personeli motive etmekten
uzaklasarak, yabancilasma siirecini baglatmakta, i3 doyumsuzlugu ve isten ayrilma niyeti
yaratmakta, orgiitsel giiveni zedelemekte (Ayoko, 2003, s.286; Einarsen, 2000, s.389; Kok,
20006, s.433; Quine, 2001, s.73; Zapf, 1999, s.72), ise ve orgiite baglilig1 azaltmakta (Schat ve
Kelloway, 2000, s.386), kurumsallagmay1 engellemekte (Baykal, 2005, s.3), itibar, imaj ve
miisteri kaybina neden olmakta ve oOrgiitiin rekabet giiciinii zayiflatmaktadir. Sonugta
sistematik yildirmanin yarattig1 uzun dénemli hasarlarin, orgiitler lizerindeki etkisi ¢cok daha
kalict olmakta ve sistematik yildirma siireci orgiitler i¢in ¢ok pahaliya malolmaktadir

(Leymann, 1996, s.173).

Anti-sosyal bir davranig bi¢gimi olan isyerinde sistematik yildirmanin, kisiler ve
orgiitler iizerinde agtig1 derin yaralarin yan sira toplumsal etkileri de s6z konusu olmaktadir.
Yildirma sonucunda psikolojik rahatsizliklar yasayan bireylerin sayisi ile orantili olarak
toplumdaki mutsuz, verimsiz ve sagliksiz kisilerin sayilar1 da artmaktadir. Ayrica magdurun
yasadig1 kayitsizlik, issizlik, intihar ve cinayet egilimi gibi olgular, toplumsal huzuru tehdit
etmektedir. Tiim bunlara ek olarak, yildirma siirecinin sonunda yasanan isten ayrilmalar,
erken emeklilikler ve g¢esitli maliyetler de kamu biitgesine ek yiik getirebilmektedir. Genel
olarak yasanan saglik problemleri nedeniyle yapilan saglik harcamalarinin artmasi, sigorta
masraflarinin ylikselmesi, issizlik, nitelikler ve yeteneklerin altinda ¢alistirllmadan dogan
vergi kayiplari, devletin sagladigi yardim programlarina yonelen talebin yogunlasmasi ve
erken emeklilik oraninin artmasi tim toplumun katlanmak zorunda oldugu ekonomik
maliyetler olarak degerlendirilebilmektedir (Cobanoglu, 2005, s.99; Davenport vd., 2003,
s.146; Hoel vd., 2003, s.4; Leymann, 1996, s.180; Salin, 2003b, s.1214).

Asagidaki Tablo 2.2°de isyerinde sistematik yi1ldirmanin psikolojik sonuglari ile sosyal

maliyetlerinin magdur, aile, orgiit ve topluma getirdigi gercek ekonomik yiikler siralanmistir:
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Tablo 2.2. lisyerinde Sistematik Yildirmanin Psikolojik Sonuclar1 Tle Sosyal

Maliyetlerinin Magdur, Aile, Orgiit ve Topluma Getirdigi Gercek Ekonomik Yiikler

Etki Alam Psikolojik Maliyetler Ekonomik Maliyetler
MAGDUR Stres Ilagla Ayakta Tedavi
Duygusal Rahatsizliklar Terapi
Fiziksel Rahatsizliklar Doktor Faturalari
Kazalar Hastane Faturalari
Sakatliklar Kaza Masraflar1
Dislanma Sigorta Primleri
Isten Ayrilma Niyeti Avukat Ucretleri
Ayrilik Acilar Issizlik
Mesleki Kimlik Kaybi Kapasite Alt1 Calistirilma
Arkadasliklarin Kayb1 Is Arama
Intihar/Cinayet Tasinma
AILE Caresiz Kalma Acist Ailenin Gelir Kayb1
Karmasa ve Catigmalar Ayrilma/Bosanma Masraflari
Ayrilik/Bosanma Acist Terapi
Cocuklara Etkileri
ORGUT Anlasmazliklar Diisiik Performans
Catigmalar Diisiik Verim
Saygisizlik ve Giivensizlik Ortami Diisiik Is Kalitesi
Olumsuz Orgiit Tklimi Uzmanlik Kaybi
Hastalikli ve Degerleri Cokmiis Bir Hastalik Izinlerinin Artmasi
Orgiit Kiiltiirii Yiikselen Personel Ydnetim Maliyetleri
Kisitlanmis Yaraticilik Artan Egitim Masraflari
Diisiik Moral Tazminat Odemeleri
Azalan Is Tatmini Yasal Islem/Dava Masraflar
Erken Emeklilik Odemeleri
Issizlik Odemeleri
Yiiksek Personel Devri Maliyeti
TOPLUM Mutsuz Bireyler Saglik Masraflari
Politik Kayitsizlik Sigorta Masraflari

Issizlik ve Kapasite Alti Calistirilmadan Dogan Vergi
Kayiplar

Sosyal Yardim Kurumlarina Olan Bagimliligin Artmast
Kamu Yardim Programlarina Talebin Artmast

Zihinsel Saglik Programlarina Talebin Artmast

Malulen Emeklilik Taleplerinin Artmast

Kaynak: Davenport N., Schwartz R. D. ve Elliott, G. P., Mobbing, (Ceviren: O. C. Onertoy),

Sistem Yayncilik, Istanbul, 2003.
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2.3. Isyerinde Sistematik Yildirmayla Basa Cikma Yollari

Isyerinde sistematik yildirmanin sebep oldugu psikolojik sikintilarin bireylere,
kurumlara ve topluma verdigi zararlarin 6nemli boyutlara ulagmasi, yildirmayla miicadele

etme zorunlulugu dogurmaktadir.

Isyerinde sistematik yildirmayla basa ¢ikabilmek icin bu durumun nedenlerinin
objektif bir sekilde belirlenmesi, bunlarin {izerine gidilmesi, yildirmay1 oOnleyici ve
¢Oziimleyici yoOntemlerin uygulanmasi gerekmektedir. Sistematik yildirmayla miicadele
stirecinde, yildirmanin varligin1 gérmezlikten gelmek veya ona uyum gostermeye ¢alismak,
yildirma siiresini uzatmaktadir. Bu nedenle yildirmayla yiizlesen magdurlar, énemli bir
yonetim sorunuyla karsi karsiya kaldiklarmin farkinda olmali (Tutar, 2004, s.132-169) ve
baslarina gelen olaya sessiz kalip, sucluluk duygusuna kapilarak yildirma davranisinda

bulunan bireye cesaret vermemelidirler (Groeblinghoff ve Becker, 1996, s.291).
2.3.1. Isyerinde Sistematik Yildirmayla Bireysel Basa Cikma Yollar1

icinde bulunulan durumun tanimlanmasi, siirlarinin agikca belirlenmesi ve erken
eyleme gecilmesi, sistematik yildirmaya verilebilecek en iyi karsilik olmaktadir. Magdur,
miicadele denemelerine baslamadan once ne gibi segenekleri oldugunu, nasil tepkiler
verebilecegini ve nerelerden yardim alabilecegini dnceden kestirmeye ¢aligmalidir. Siirecin
ilerleyen asamalarinda, durumu degistirmek icin harekete geg¢me, kendi degerini ve
konumunu degistirme gibi miicadele, savunma ve karsi savas verme stratejileri basari
saglamadigi takdirde, magdurun savas alanindan uzaklagsmasi en iyi ¢6ziim olmaktadir.
Ayrica gerektigi Olciilerde, magdurun tibbi ve psikolojik yardim almasi da s6z konusu
olabilmektedir (Davenport vd., 2003, s.78-100; Uzungarsili ve Yologlu, 2007, s.4; Yalim,
2005, s.268; Zapf ve Gross, 2001, s.505).

Yildirma magdurlari, isyerinde sistematik yildirma stirecinin ilk asamasinda genellikle
cevresindekilerle veya amirleriyle goriiserek, sosyal destek aramakta, durumu iyilestirmeye
caligsmak i¢in aktif bir ¢aba gostermekte, sabirla ve biiylik bir umutla durumun diizelecegini
diistinmektedirler. Daha sonraki asamalarda ise durumun degismemesi ve hatta daha da
kotiiye gitmesi tlizerine kurban duygusal, ruhsal ve fiziksel olarak yipranmakta, isine
odaklanamamakta, Orgiite olan gilivenini kaybetmekte ve kurbanda isten ayrilma niyeti

olugmaktadir (Uzungarsili ve Yologlu, 2007, s.5; Zapf ve Gross, 2001, 5.497).
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Yildirmayla bireysel miicadelede ¢ekilme ve kayitsiz kalma, saldirgan olma,
rasyonellestirme, olgun olmayan davraniglar gosterme gibi catisma siirecinde gosterilen
bireysel tepkilerin yani sira bu olguyu bilmezden gelme veya kabul edip teslim olma, anlayis
gostererek onunla beraber yasama, kendi yolunu kabul ettirme, karst savag agma, geri
cekilme, uzlasma ve herkesi tatmin etmeye calisma gibi yontemler de kullanilabilmektedir.
Kisinin hangi yolu segecegi, kisilik ve deneyimleri, catismalar1 nasil ele almay1 6grendigi,
ortamin 6zellikleri, ¢atismanin sekli, kisi i¢in 6nemi, bireyin karsisindaki kisi ile iliskisi ve bu
kisinin nasil bir tepki verecegi konusundaki tahmini gibi cesitli faktorlere baghilik

gostermektedir (Davenport vd., 2003, s.137; Kogel, 2003, s.673-674).

Cinsiyet farkliliklarmin da ¢oziim tarzlar1 iizerine etkisi olmaktadir. Kadmlar
genellikle durumu tartigsmay1 ve igbirligi yapmay1 tercih ederken, erkekler olay1 bir rekabet
olarak gorebilmektedirler. Erkekler pozisyonlarmmi kaybetmekten korkarken, kadinlar
iligkilerini kaybetmekten korkmakta ve s6z konusu bu korkular, ¢catigmalarla yilizlesememe

sonucunu dogurmaktadir (leymann.se/c).

Magdur, yildirmayla miicadele ederken risk almaktan korkmadan, engellenme hissine
ve caresizlige kapilmadan, genelleme yapmadan, farkindaligini arttirarak, giiclii ve yetenekli
oldugu alanlarda yogunlasarak, rekabet¢i duygulardan ve kendisiyle yarigsmaktan vazgegerek,
istikrarli ve kararli davranmali, yeni amaclar olusturmali, O6zgiivenini ve Ozsaygisini
giiclendirmeli, empati kurma becerilerini gelistirmeli, iletisim kurma yetilerini giiglendirmeli
ve sosyal desteklerini arttirmalidir (Cobanoglu, 2005, s.106; Einarsen, 2000, s.387;
Jacobshagen, 2004, 5.877; Zapf ve Gross, 2001, 5.505). Ozaralli ve Torun (2007, 5.944) da
yilksek oOzgliven ve Ozsaygmin, yildirmayla basa ¢ikma siirecinde magdura kolaylik

saglayabilecegini ileri stirmektedir.

Alman Is Giivenligi ve Is Tibbi Kurumu’nun 2002 yilinda yaptigi ve sonucunda
yildirma magdurlarinin 6zellikle siirecin basinda olguya karsi g¢esitli savunma ydntem ve
stratejileri gelistirdiklerinin saptandigi bir arastirmada, deneklere sistematik yildirmaya karsi
ilk tepkilerinin ne oldugu, isyerinde bu konuyu kimlerle paylastiklari ve kimlerle
paylasmadiklari, konuyla ilgili ¢evrelerinden ne tiir elestiriler ve destekler aldiklari, olguya
kars1 bireysel olarak gosterdikleri miicadele ve geriye doniip baktiklarinda bu hususta
uyguladiklar1 stratejileri dogru bulup bulmadiklar1 yoniinde sorular sorulmustur. Buna gore
aragtirmaya katilan magdurlarin %74.3’li sistematik yildirma siirecinin ilk asamasinda
yildirma davranisinda bulunan kisi ile konusmay1 denediklerini, %46’s1 eylemciye bu

davranisinin nedenini sorduklarini, %44.4’ii eylemciden bu davraniglarina son vermesini talep
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ettiklerini ve %1.6’s1 da beden dilini kullanarak kendilerini savunmak istediklerini
belirtmislerdir. Ayrica kurbanlarin %68.7°si bu konuyu isyerindeki is danismani veya
personel danigmani ile, %46°s1 amirleri ile ve %3’i de bir is doktoru veya is psikologu ile
goriismiis; %77’si korunma ve desteklenme talebinde bulunmustur. %18.5 ile sorunu
gormezden gelme, %18.5 ile isine daha fazla konsantre olma, %16.8 ile eylemciden uzak
durma, %8.8 spora yoOnelme, %2.9 yeni bir i arama ve %1.8 calistifi departmani
degistirmeye c¢alisma gibi davranislar, kurbanlarin igyerinde sistematik yildirma siirecinde
bireysel olarak gelistirdikleri miicadele yontemleridir. S6z konusu arastirmaya katilan her dort
kisiden biri ise isini kaybetme korkusu, giivenecegi bir kimse bulamama veya eylemcinin
gliclii konumu nedeniyle yildirma konusunda isyerinden biri ile konusmay1 tercih etmeyip
daha ¢ok is disindan kimselerle sorunlarimi paylasarak, onlardan destek alma yoluna
gitmislerdir. Is disinda konusulan grubun basinda %76.4 ile birlikte olunan kisi ya da aile
gelmekte, bunu sirastyla %59.4 ile arkadaslar, %52 ile aile hekimi ve %38.6 ile psikolog
izlemektedir. Katilimcilarin  %46’s1  geriye doniip baktiklarinda yildirma siirecinde
uyguladiklar stratejileri dogru bulmadiklarini ve bu olaylar bugiin ger¢eklesseydi daha farkl
tepkiler gostereceklerini belirtmislerdir. Arastirmaya katilan yildirma magdurlarmin biiyiik
cogunlugu bu olaya daha erken ve daha yogun bir tepki vereceklerini sOylemislerdir.
Katilimcilarin %25°1 issiz kalma riskine ragmen siirecin basinda isi terk etmediklerine, bir
diger %25’lik kismi da hukuki yollara bagvurmadiklarindan dolayr pisman olduklarini
belirtmislerdir (Uzungarsili ve Yologlu, 2007, s.4-5). Zapf ve Gross’un (2001, s.513)
calismasinda ise, magdurlarin sistematik yildirma ile basa ¢ikabilmek i¢in en ¢ok
kullandiklar stratejiler, %20 oraninda sosyal destek aramak ve %22 oraninda isten ayrilmak
olmustur. Bilgel ve arkadaslarinin (2006, s.229) arastirmasinda da magdurlar, %80 siklikla
durumu is hayati i¢inden ve disindan arkadaslar1 ile konustuklarini, %62 siklikla yildirma
eylemcisini gormezlikten geldiklerini ve yine %62 siklikla yildirma eylemcisini bir daha s6z
konusu davranista bulunmamasi i¢in uyardiklarini belirtmislerdir. Magdurlarin tigte ikisi ise,
sistematik yildirma eylemcisine meydan okuduklarini, ama sonugtan mutsuzluk duyduklarini
aktarmiglardir. Djurkovic ve digerleri (2004, s.488) ise, isyerinde sistematik yildirmanin, isten
ayrilmaya yol acgtig1 orgiitlerde, isten ayrilan magdurlarin, sistematik yildirma uygulamalari
ile ilgili olarak agik¢a konusmaya daha egilimli olduklarini saptamislardir. Tam aksine, ayni
kurumda caligmaya devam eden sistematik yildirma magdurlarinin ise, cezalandirilma

korkusu ile hi¢ birsey olmamis gibi davrandiklart belirtilmigtir.

Yildirmanin 6niine gecebilmek i¢cin daha c¢ok psikologlarin ve sendikalarin

onciiliiglindeki cesitli sivil toplum Orgiitleri faaliyet gostermektedir (Yiicetiirk, 2003, s.3;
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bullyonline.org). Isve¢ ve bazi Avrupa iilkelerinin bir kismi disinda kalan iilkelerde yildirmay1
engelleyici yasal diizenlemeler bulunmamaktadir (Leymann ve Gustafsson, 1996, s.251).
Ulkemizde de isyerinde sistematik yildirma konusunda agik ve net bir kanun maddesi
bulunmamakla birlikte Anayasa’da, Borglar Kanunu’nda ve s Kanunu'nda yer alan ve
calisma hayatini diizenleyen kurallar1 iceren bazi maddeler kismen de olsa bu ¢ergevede ele
aliabilmektedir. Sistematik yildirmayla miicadeleyi zorlastiran, onun soyut siddet seklinde
olmasi, zaman siireciyle baglantili olmasi ve belgelenebilir niteliginin diisiikk olmasidir
(Davenport vd., 2003, s.89; Tutar, 2004, s.30; Uzungarsili ve Yologlu, 2007, s.5). Cinsel ve
rksal tacizin hem hukuki hem de orgiitsel boyutta belli yasal yaptirimlart olmasina karsin,
bunlardan daha kapsamli bir olgu olan yildirma genellikle eylemcisinin agikca belli olmadigi
bir suistimal oldugu icin dogrudan kanunlar tarafindan korunamayabilmektedir (Davenport
vd., 2003, s.35; Lee, 2000, s.607; Thomas, 2005, s.275). Yildirma eyleminin nasil
gergeklestigi, sahit bulmanin zorlugu, ispat probleminin olmast ve bu siiregte herhangi bir
hukuk kuralinin ¢ignenip ¢ignenmedigi gibi hususlar, olayin hukuki olarak tanimlanabilmesi
ve sinirlandirilabilmesi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Uzungarsili ve Yologlu, 2007,
s.5). Dolayisiyla magdurlar, yasal yola basvurmadan isi terk etme yoluna gitmektedirler

(Davenport vd., 2003, s.139).
2.3.2. isyerinde Sistematik Yildirmayla Orgiitsel Basa Cikma Yollar

Isyerinde sistematik yildirma davramslarmin  tammlanmasi, etkilerinin ortaya
cikarilmasi, orgiitiin bu davranigsa karsi uygulayacagi usul ve politikalarin belirtilmesi, s6z
konusu olguya karst kullanilacak olan kuramsal ve yasal ¢ercevenin agiklanmasi yildirma
olgusunun Oniine gecebilmek adina 6nem tasimaktadir (Leymann, 1996, s.180; Tinaz, 2006,

5.163).

Isyerinde sistematik yildirmayla basa cikabilmek icin orgiitte Oncelikle ortak
girigilecek bir miicadele ile bu konuda biling yaratilmali, duyarlhilik arttirilmali, farkindalik
olusturulmali ve yasanan olaylarin ad1 konulabilmelidir. Daha sonra da acik, net ve anlasilir
olan ve kesin bir dille ifade edilen yildirma karsiti politikalarin alt yapist olusturulmali;
sistematik yildirmayla miicadele siirecinin zorlugu ve zaman alict oldugu dikkate alinarak bu
problemin iizerine kararhilikla gidilmelidir. Insan kaynaklari departmaninin destegi ile
calisanlarin yildirma siirecinin ilk isaretlerini anlayabilmelerini saglayacak egitimler
verilmeli, personelin ¢atisma yonetimi becerileri gelistirilmeli ve giiclendirilmeli, kurumdaki
onemli kimseler durumdan haberdar edilmeli, yoneticiler bilgilendirilmeli, Orgiitiin bu

davranig karsisindaki tutumu ve tavri kesin bir sekilde aciklanmali ve siireci zaman
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gecirmeden durduracak yontemler belirlenmelidir (Davenport vd., 2003, s.117; Leymann,

1996, s.180; McCormack vd., 2006, s.326).

Yildirma magdurlarina yardim etmek icin dnlem almak, bilgi vermek, geribildirim
saglamak, acik kap1 politikast uygulamak, takim iyeligi ruhu gelistirmek, egitim,
arabuluculuk, rehabilitasyon, Oneri ve damigsmanlik gibi yontemler izlenebilmektedir

(Davenport vd., 2003, s.10).

Is tasariminda ve liderlik davranislarinda degisiklik yapilmasi, sorumluluklarin
catismamasi i¢in sorumluluk ve is yOntemlerinin acik ve net olarak belirlenmesi, her bir
calisganin sosyal pozisyonunun iyilestirilmesi, saygi temeline dayali bir oOrgiit kiiltiiri
olusturulmasi ve oOrgiitte ahlaki standartlarin yiikseltilmesi yonetimin yildirmanin ¢oziimiine

yonelik olarak alabilecegi tedbirler arasinda sayilabilir (Resch ve Schubinski, 1996, 5.299).

Yonetici ve isgorenlerin teknik becerilerinin yani sira duygusal zeka ozelliklerine
sahip olmalar1 empati kurarak kendilerini magdurun yerine koymalari, onu anlamalar1 ve
yildirma davranisinda bulunan bireyin yonlendirilmesinin oniine gecebilmeleri agisinda 6nem
tagimaktadir (Tutar, 2004, s.108). Zapf ve arkadaslarinin 1996 yilinda yaptig1 arastirmada
yoneticilerin sosyal destek verme yeteneklerinin yiiksek olmasinin, yildirmadan kaynaklanan
yakinmalarin niine gectigi saptanmustir (s.215). Ozaralli ve Torun (2007, 5.945) da isyerinde
sistematik yildirma olgusunun Onlenebilmesi ya da etkilerinin hafifletilebilmesi icin
calisanlarin kendileriyle ilgili olumlu algilamalar gelistirmelerine yardimci olunmasi hususu

uzerinde durmaktadirlar.

Isyerinde sistematik yi1ldirmay1 ortadan kaldirmak igin yoneticiler ¢atisma ¢oziimiinde
de kullanilan kaginma ve baglanmama, dondurma, ¢6zme, yumusatma, giic ve otorite
kullanma, 6diin verme, kisileri degistirme, cezalandirma, isbirligi yapma, orgiitsel iligkileri
degistirme, ¢ogunluk oyu, daha 6nemli ve kapsamli amagclar belirleme gibi yaklagimlardan
yararlanabilmektedirler (Budak ve Budak, 2004, s.565-567; Kogel, 2003, s.674-677; Tutar,
2004, s.132; Zapf ve Gross, 2001, s.503). Yonetim biliminde yer alan ¢atigsma ydnetimi, kimi
yazarlar tarafindan yarar saglayici (proaktif) ve sorun ¢oziicii bir yaklagim olarak sunulsa da
Zapf ve arkadaslar1 (1996, s.218), bunun yildirma i¢in yardimei olamayacagini, bu sorunun
psikolojik tedaviyi gerektirebilecegini belirtmektedirler. Yonetim biliminde ¢atismanin ¢6ziim
ve yoOnetimi {lizerinde durulurken, catisma ve onunla baglantili yildirmadan kaynaklanan
sosyo-psikolojik sorunlar ve insan haklar1 problemlerinin ihmal edildigi gorilmektedir

(Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006, s.148).
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Her ne kadar beseri faktoriin varligi ve birbiriyle etkilesimi dolayisiyla isyerinde
sistematik yildirma olgusunun sifirlanmasinin miimkiin olmadig1 goriilse de gelistirilecek
insan kaynaklar1 yonetimi politikalart ve yaratilacak giiclii orgiit kiiltiiri yardimi ile
igsyerlerinde yasanan sistematik yildirma vakalar1 azaltilabilecektir. Bu noktada orgiit-birey
uyumunun saglanmasi adina ise alimlarda orgiit kiiltliriine uygun adaylarin istthdam edilmesi
ve performans degerleme sistemi (PDS) icerisinde ¢alisma arkadaglarinin ozellikle
performansin kisiler aras1 boyutu ile ilgili degerli bilgiler saglayabilecegi (Stimer, 2000, s.74)
diisiincesinden yola c¢ikarak sistematik yildirma eylemcilerinin performanslarini kontrol
altinda tutacak davranis yonelimli boyutlarin da yer almasina Ozen gosterilmesi
gerekmektedir. Kisinin ise giris agsamalar1 olarak adlandirilan ¢ekim ve se¢im asamalari birey-
kiiltlir uyumunun olusturulmasi agisindan olduk¢a 6nem tagimaktadir. Bu asamalara yeterli
onem verilmemesi sonucunda orgiite se¢ilen ancak orgiit kiiltiirii ile uyumlu olmayan kisilerin
deger ve amaglarinin degistirilmeye calisilmasi emek ve zaman kaybina yol agmaktadir. Bu
nedenle deger ve amaclari, orgiitiin deger ve amaclari ile benzer olan kisileri istthdam etmek
ve bu kisilerin degerlerini gili¢lendirmeye calismak orgiitler i¢in daha akilci ve yararh
olabilmektedir (Arbak ve Ozmen, 2000, s.111-112). Ayrica kurumsal kiiltiir dikkate almarak
olusturulan bir performans degerleme sisteminin igyerinde sistematik yildirmay1
engelleyebilecegi gibi 6rnegin hiyerarsik ve topluluk¢u bir orgiitte 360 derece performans
degerleme sistemi gibi bireyci bir uygulamanin varlig1 dolayisiyla astlarin iistlerini ve ¢alisma
arkadaslarinin birbirlerini degerlendirmelerinin herkesi rahatsiz edebilecegi ve verimsiz

sonuglar dogurabilecegi gozden kagirilmamalidir (Aycan ve Kanungo, 2000, s.49).

Kisileri harekete gecirecek isbirligi temeline dayali kollektif c¢alisma, katilmali
yonetim uygulamalari, personeli gili¢lendirme, dinamik ve etkin bir iletisim sistemi,
calisanlarin kimlik krizinden kurtarilarak bir kuruma ait olma duygusunun gelistirilmesini ve
orgiitsel birlikteligin insa edilmesini saglayan degerler sisteminin olusturulmasi gibi anahtar
faktorleri kapsayan temel uygulamalar ile ortak amaclar dogrultusunda kisileri birlestirici ve
orgiitsel biitlinlesme siirecini tamamlayici bir eksen olusturan orgiit kiiltiiriinlin 6grenilmesi ve

gelistirilmesi de biiyiik 6nem tasimaktadir (Erdem, 1996, s.1-107).

Orgiit gelistirme yoluyla yildirmanin kaynaklar1 ortadan kaldirilarak, potansiyel
yildirma Onlenebilmektedir. Bunu saglamak icin de Orgiitsel kiiltliriin ve oOrglitsel yapinin
yildirmaya izin vermeyecek sekilde olusturulmasi, otorite boslugunun ortadan kaldirilmasi,

sorumluluklarin ve gorev tanimlarinin belirli olmasi, orgiitsel iletisim stirecinin etkinliginin
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saglanmasi, 0diil ve ceza politikalarinin adil bir sisteme oturtulmasi gerekmektedir (Salin,

2003b, s.1223; Tutar, 2004, s.170).

Orgiitlerde insan iliskileri konusunda daha duyarli olunmasi, kisisel etik degerlerin 6n
plana c¢ikarilmasi, is ahlaki anlayiglarinin gelistirilmesi, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarinin islerlik kazanmasi, isletme ici iletisimde yazili kurallarin gegerli olmasi,
gorev ve ig tanimlarinin agik, net ve yazili olmasi, esgiidiim iliskilerinin agik¢a tanimlanmast,
isgoren seciminde geligsmis yontemlerin benimsenerek, personel alimlarinda kisilik 6zellikleri,
beceri, yeterlilik, egitim ve is deneyimi ile giiven ve sadakatin yani sira duygusal zeka, sorun
cikarma ve ¢6zme potansiyeli ile orgiit kiiltirline uygunlugun da arastirilmasi, orgiitsel
liderlik, rehberlik ve kogluk, etkili sikayet prosediirleri ve disiplin usulleri, 6rgiit kiiltiiriine
uyumlu ve davranigsal meseleleri de igeren performans degerleme politikalar1 gibi
uygulamalar ile Orgiit personeli arasinda formel (bilgilendirme, esglidiim saglama ve sorun
¢ozme toplantilar1 gibi) ve informel (sosyal faaliyetler gibi) karsilagmalarin yaratilmasi
dolayistyla ¢ok yonlil iletisimin saglanmasi daha isin basindayken durumun saptanmasini
saglayarak, soz konusu olguya kars1 onlem alinmasina yardimci olabilecektir (Davenport vd.,

2003, s.46; Salin, 2003b, s.1218; Shallcross, 2003, s.7; Uzungarsili ve Yologlu, 2007, s.3).

Kendini saydamlastirilmis siddet seklinde gosteren igyerinde sistematik yildirma
olgusunun, hedef secgilen bireyin iliskilerini yok etmeye yonelik saldirilardan olusmasi
dolayisiyla orgiitsel iligkilerin iyilestirilerek bir sisteme oturtulmasi, basarili ve etkili bir
calisan iliskileri yOnetimi stratejisinin yonetim felsefesi olarak ele alinip oOrgiitsel kiiltiire
kazandirilmas: ile sistematik yildirmaya biiyiik bir sistem olarak kars1 konulmus olacak ve bu
olgunun Oniine gecilebilmesini saglayabilecektir. Calisan iligkilerinin saglam bir sisteme
oturtuldugu, calisanlara gergekten degerli olduklarinin hissettirildigi, karsilikli bir gliven
ortaminin yaratildigi, yonetimin haksizliklara kars1 durusunun tiim ¢alisanlarca desteklendigi,
yanlis anlamalara imkan vermeyecek bir iletisim sisteminin kuruldugu orgiitlerde sistematik
yildirmanin ~ ortaya ¢ikma  olasiligi  diisebilmektedir.  Personel  giiclendirmenin
(yetkilendirmenin-empowerment) 6ziinii olusturan, ¢alisanlarin ¢esitli konularda sorumluluk
almasiin saglanarak inisiyatiflerini kullanmalarina olanak taninmasi, personelin takdir
edilmesi, Onemsenmesi, bireyler arasi iligkilerde igtenligin hakim olmasi, ¢alisanlara
performanslar1 ve orgiitiin durumu hakkinda bilgi verilmesi, ¢alisanlarla yoneticiler arasinda
karsiliklt bir gliven ortaminin ve sahiplenme duygusunun olusmasini saglayabilmesinin
yaninda orgiitsel baglilig1 da giiclendirebilmektedir. Ayrica yonetimin ¢alisanlar arasinda fark

gozetmeksizin herkese adil davranmasi, terfi olanaklarindan ve kariyer gelistirme
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firsatlarindan herkesin esit olarak faydalanmasi da orgiitsel adalet algilamasma katkida
bulunabilecektir. Orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet ise, isyerinde sistematik yildirma ile basa
¢ikilmasi konusunda sorun ¢oziicii ve kilit kavramlar niteligi tasimaktadirlar (Gilicenmez,
2007, s.215-216). Ayrica orgiitsel yasamda giivenin bireyler arasi iligkilerin niteligini ve
sonuglarini, fark edilenden ¢ok daha derin bir bi¢imde etkiledigi de gézden kacirilmamalidir

(Erdem, 2003, s.153).

Isyerlerinde yasanan ve yasanmasi olasi olan sistematik yildirma davranislarinin
Oniine gecilebilmesi i¢in s6z konusu olgu ile ilgili farkindalik yaratmak, bilinirligi arttirmak,
miicadele yontemleri gelistirmek, karsit politikalar olusturmak ve olguyu hukuki bir zemine
dayandirmak yonetimlere ve c¢alisanlara yardimci olabilecektir. Ayrica herkesin kisisel
davrandigi, isbirliginin, dayanismanin ve sosyal destegin olmadigi, asir1 rekabetin, gii¢
miicadelelerinin, kiskangligin ve diismanca bir havanin hiikiim siirdiigii bir orgiitsel kiiltiirde
yildirmanin ortaya ¢ikmasinin kaginilmaz oldugu ve orgiitsel kodlarin ¢alisanlarin ortak deger
yargilarina goére olugmamis olmasinin orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel bir sorun kaynagi haline
gelmesi sonucunu dogurdugu dolayistyla orgiitiin elverigsiz kiiltiirel yapisinin ¢alisanlar igin
sistematik yildirma nedeni oldugu dikkate alinmalidir (Einarsen, 2000, s.389; Kilig, 2006,
s.38; Salin, 2003b, s.1215; Vartia, 1996, s.207). Bu baglamda orgiitsel ve bireysel amaclar
arasinda paralelligin, yetki ve sorumluluk denkliginin, kaynak paylasiminda esitligin, orgiitsel
isbirliginin, sinerjinin, empatinin ve seffafligin, isin, isgorenin fiziksel, zihinsel, psikolojik ve
sosyal ihtiyaglarina gore insan odakli tasariminin saglanmasi ile is yasamindaki kalite
standartlarinin arttirilmas1 personel ile Orgiit arasinda biitiinlesme saglayarak, oOrgiitsel
vatandaslik kavramini gelistirebilecektir. Dolayisiyla isyeri ahlakinin ve etik yonetimin hakim
oldugu bir orgiitsel iklimde ayrimcilik, yildirma, zorbalik, baski, siddet, taciz, gorev ve
yetkinin kotiiye kullanilmasi gibi davranislara yer olmayacaktir (Cobanoglu, 2005, s.47;
McCormack vd., 2006, s.326; Tutar, 2004, s.153).

Buraya kadar igyerinde sistematik yildirma kavrami, olusumu, nedenleri, sonuglari,
basa c¢ikma yollari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili temel kavramlar ve yazin
incelenmistir. Calismanin bundan sonraki kisminda ise, isyerinde sistematik yildirmanin
orgiitsel sonuclarindan is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerine odaklanilacak ve igyerinde
sistematik yildirma ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti iligkisi ortaya konulmaya

calisilacaktir.
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2.4. Isyerinde Sistematik Yildirma, is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Calismanin bu kisminda sirastyla is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisi, igyerinde
sistematik yildirma ve is tatmini iliskisi, isyerinde sistematik yildirma ve isten ayrilma niyeti
iliskisi ikili gruplar halinde ele alindiktan sonra topluca igyerinde sistematik yildirma, is

tatmini ve isten ayrilma niyeti iligkisi incelenecektir.
2.4.1. Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin agik¢a ortaya konulmasi,
devamsizlik, isgbéren devri ve isten ayrilma niyetinin ardindaki nedenlerin daha iyi
anlagilmasini saglayabilecektir (Aamodt, 2008; Igbaria ve Guimaraes, 1999, s.150; Robbins,
1993, 5.188).

Yapilan arastirmalarda diisiik is tatmininin, biiylik Olglide isten ayrilma niyeti
olusturdugu tespit edilmistir (Cekmecelioglu, 2005, s.28; Porter vd., 1974, s.603; Robbins,
1993, 5.188; Sabuncuoglu, 2007, s.625; Tiitiincii, 2000, s.107).

Sekil 2.2°de is tatminsizliginin, isten ayrilma niyeti olusturdugu ve personelin yeni is
aramaya bagladig1 ifade edilmektedir. Daha sonra mevcut isi ile alternatif is olanaklari
arasinda karsilastirma yapan personel, isten ayrilmaya ya da ayni isinde ¢aligmaya devam
etmeye karar vermektedir. Sonugta da fiili olarak isten ayrilma ya da s6z konusu Orgiitte

calismaya devam etme durumu olugmaktadir.
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Sekil 2.2. is Tatmini ve Isgoren Devri Modeli

Kaynak: Dipboye R. L., Smith C. S. ve Howell W. C., Understanding Industrial and
Organizational Psychology-An Integrated Approach, Harcourt Brace College Publisher,
USA, 1994.

[s tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan personelin yerine yenilerinin bulunmasi ve yeni
personellerin deneyimli olsalar dahi yeni orgiitiin is sistemleri, orgiitsel politikalari konusunda
egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecte gegen zaman kaybi, Orgiitiin isglicii basarimindaki
diisiisler, isletme masraflarindaki artiglar ve miisteri tatminsizlikleri géz oniine alindiginda, is

tatmininin saglanmasinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Akinci, 2002, s.9).

Cekmecelioglu'nun (2005, s.33), Gebze-Dil Ovasi bolgesinde kimya sektoriinde
faaliyet gosteren dort boya sanayi isletmesinde yaptigi1 arastirmada is tatmini ile isten ayrilma

niyeti arasinda negatif bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Seifert ve Umbach (2008, s.357) da is tatmininin akademik pozisyonda kalmanin ya da

isten ayrilmanin 6nemli bir gostergesi oldugunu belirtmislerdir.
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Mor Barak ve arkadaslar1 (2001, s.653) ise, hemsirelik, imalat sanayi, bilgi
teknolojileri, silahli kuvvetler gibi alanlarda diisiik is tatmininin, isten ayrilma niyetinin

olugmasinda temel sebepler arasinda yer aldig1 saptamislardir.

Mulinge’nin (2000, s.55), Kenya’da kamu kurumlarinda ve 6zel sektor orgiitlerinde
calisan ziraat teknisyenlerinin is tatmini ve orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyen degiskenleri
aragtirmaya yonelik yaptig1 calismada, sektoriin is tatmini diizeyi iizerinde 6nemli derecede
etkili oldugu; kamu sektoriinde ¢alisan ziraat teknisyenlerinin, o6zel sektorde calisan
meslektaslarina gore daha diislik is tatminine ve orgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklari
belirlenmigtir.  Ayrica 06zel sektdorde calisan teknisyenlerin, kamu kurumundaki
meslektaglarina oranla daha yiiksek is tatminine, orgiitsel baglilifa ve mevcut iglerinde kalma

egilimine sahip olduklar1 tespit edilmistir.

Lawler III (1990), {icretin, is tatmini diizeyi ve personelin isten ayrilma niyeti tizerinde
etkili oldugunu belirtmistir. Porter ve arkadaslar1 (1988) ise, calisanlarin genellikle aldiklari
ticreti, hem orgiit igindeki hem de orgiit disindaki ¢alisanlarin ticretleri ile kiyasladiklarini ve
buna gore isten ayrilma ya da kalma karar1 verdiklerini dile getirmislerdir (aktaran Sahin,

2007, s.51).

Weisberg ve Kirschenbaum’un (1991, s.362), Israil’in dort ana biiyiiksehir bdlgesinde
calisan 21-65 yas araligindaki 589 erkek sivil isgiicii ile yaptiklar1 arastirmada, demografik,
orgiitsel ve algisal faktorler ile is tatmininin, isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu

saptanmistir.

Tiitiincii’niin (2000, s.116), Izmir ilinde yer alan karayolu ulastirma isletmelerinin
satig biirolarinda gerceklestirdigi ve isten ayrilma egilimini en iyi agiklayan bagimsiz
degiskenin is tatmini oldugunu tespit ettigi ¢aligmada, calisma yili ile isten ayrilma egilimi
arasinda teorik acgidan var olan farklilik uygulama ile de desteklenmistir. Buna gore, ¢alisma

yil1 arttikga is tatmini de artmakta ve isten ayrilma egilimi azalmaktadir.

Mor Barak ve digerlerinin (2001, 5.626-630), cocuk bakimi ve sosyal hizmetler gibi
insanlara bire bir destek saglayan kurumlarin ¢alisanlar ile yaptiklar1 aragtirmada ise, yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, pozisyon ve deneyim siiresi gibi kisisel ve is ile ilgili demografik
faktorler, orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi mesleki algilamalar ile orgiit kiiltiirti gibi orgiitsel

kosullarin igten ayrilma niyeti ile iligkili oldugu tespit edilmistir.
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Luthans (1995, s.127), ise yeni baslayan geng calisanlar i¢in is tatmininin isten ayrilma
niyetinin dngoriillmesinde iyi bir tahminleyici oldugunu vurgulayarak, mesleki deneyim ve
calisma siiresi arttikca isten ayrilma niyetinin azaldigim1 belirtmistir. Hackett, Bycio ve
Hausdorf (1994) ise, ¢alisanlarin isini birakmasinin, gorev siiresine, ig tatminine ve yasa bagl

oldugunu saptamislardir (aktaran Saridede, 2004, 5.39).

McGovney ve Irani’nin (2005, s.17), Florida Tarimsal Iletisim Uzmanlari, Dogal
Kaynaklar, Canli ve Insan Bilimleri Birligi’ne {iye olan tarimsal iletisim asistanlar1 ile
elektronik posta anketi araciligiyla is tatmini ve cinsiyet algilar1 lizerine yaptiklar1 arastirmada
da bu kisilerin aldiklar1 ticretten, yaptiklari isin itibarindan, ilerleme olanaklarindan ve
mesleklerinin vaat ettigi gelecekten tatmin olmadiklar1 belirlenmistir. Ayrica tarimsal iletisim
uzmanlarinin yasadigi bu is tatminsizliginin, daha sonraki asamalarda ya bulunduklar
pozisyondan ayrilmalarina ya da g¢alistiklar1 sektérden tamamen kopmalarina neden oldugu

saptanmuigtir.

Ozdemir’in (2006, s.122), turizm sektdriinde isgdrenlerin is tatmini faktorleri ile dis
miisteri tatmini arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla Antalya-Side beldesinde faaliyet
gosteren bes yildizli bir konaklama tesisinin ¢alisanlar1 ve miisterileri ile yaptig1 arastirmada,
yas, cinsiyet, medeni durum, caligma yasaminda gecirilen siire ve s6z konusu kurumda
calisilan siire gibi demografik degiskenlerin is ve niteligi faktoriinden duyulan is tatmini

tizerinde etkisi olmadig1 goriilmiistiir.

Chen’in (2006, s.276), ugus ekipleri ile yaptig1 arastirmada da is tatmini ve orgiitsel
baglilik arttikca, isten ayrilma niyetinin azaldig1r sonucuna varilmigtir. Ayrica bekar olan ve
daha diisiik iicret alan katilimcilarin, diger meslektaslarina gore isten ayrilmalarinin daha olasi

oldugu belirtilmistir.

Morrison ve Nolan (2007, s.206) ise, isyerindeki kotii atmosferin is tatminini olumsuz

etkiledigine ve isten ayrilmayi hizlandirdigina isaret etmislerdir.

Wasti’nin (2002), topluluk¢u bir kiiltiir anlayisinin hakim oldugu Tiirkiye’de orgiitsel
baglilik lizerine yaptig1 arastirmada ise, is tatmini gibi olumlu isyeri deneyimlerinin ise gec
gelmeyi, devamsizligi ve isten ayrilmayi en diisiikk seviyeye ¢ekmeye yardimci oldugu
saptanmigtir  (s.526). Ayrica topluluk¢u kiiltiirlerde sadakat ve giivenin ¢ok Onemli
olmasindan dolay1 dis kaynaklardan isglicii temini yerine, es-dost ricasi ile ise almanin ve

mevcut calisanlar ile tanidiklarin yakinlarini ise almanin tercih edildigi, ozellikle aile
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isletmelerinde bu sekildeki informel istthdamlarin psikolojik bir is sdzlesmesi olarak kabul
edildigi ifade edilmistir. Ciinkii yeni istihdam edilen isgéren, kendisine referans veren kisiyi,
isverene karst mahcup etmemek i¢in c¢aba sarf etmekte ve devam baghligini yiiksek
tutmaktadir (s.529). Bu noktada isten ayrilma konusunda, alternatif is olanaklarinin bulunmast
ve yeni bir is aramak i¢in harcanan zaman, para ve emek gibi maddi ve manevi maliyetler de

devreye girebilmektedir (s.526).

Aktas’in (2007, s.833) calismasinda da toplulukgu egilimi fazla olan bireyler igin kigi-
orgilit uyumu veya uyumsuzlugu noktasinda is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskilerin bireyci egilimi fazla olan bireylere goére daha Onemli oldugu

vurgulanmustir.

Restubog ve Bordia (2006), kisiler arasi iliskilerin 6nem tasidigi toplulukgu
kiiltiirlerde, ise girerken imzalanan is sozlesmelerinin Orgiitsel vatandaslik davranisi
olusumuna katkida bulunmaya, personelin Orgiite olan baglhiligin1 saglamaya ve isten
ayrilmalar1 azaltmaya yetmedigini, bu noktada yapilan psikolojik s6zlesmenin devreye
girdigini belirtmektedirler (s.564-566). Ayrica orgiit icinde hakim olan olumsuz iliskilerin
negatif duygular yaratarak orgiitsel giiveni zedeledigine, aksine orgiitteki bireyler arasi olumlu
iligkilerin moral, motivasyon ve tatmin ile duygusal baglilig: arttirdigina dikkat ¢cekmislerdir

(5.577-578).

De Vos ve arkadaslarinin (2003, s.537) yaptiklar1 arastirmada da ¢alisanlar ve orgiit
arasindaki karsilikli beklentilerin toplamindan olusan yazili olmayan psikolojik is
s6zlesmelerinin, isten ayrilma karari iizerinde etkili oldugu belirtilmistir. Orgiitlerin faaliyette
bulunduklar1 ve etkilesim gosterdikleri ekonomik ve sosyal ¢evredeki gelisimin bir sonucu
olarak istihdam iligkilerinde yasanan biiylik degisimler, psikolojik is s0zlesmelerinin dnem
kazanmasimi saglamistir. Calisanlar i¢in dnemli bir motivasyon kaynagi olan psikolojik is
sozlesmelerinin temel dayanaklarindan birisi Orglitteki sosyal atmosfer, isbirligine dayali
calisma ortami ve kisiler arasi iliskilerin 1liml1 ve destekleyici olmasidir. Calisma ortamindan
ve isin kendisinden duyulan tatmin, gerek iistlerle gerekse de calisma arkadaslariyla kurulan
insancil iliskiler ve olumlu psikolojik sozlesme algisi, personelin Orgiitte kalma siiresini

uzatmaktadir (De Vos vd., 2005, s.41-43).

Ho ve arkadaslar1 (2006, s.459-461) da calisanlar arasi iligkilerin, 6rgiit i¢i arkadaghk
baglarinin ve sosyal iletisim aglarin psikolojik sdzlesme ve is tatmini ile iliskili oldugunu

belirtmislerdir.
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2.4.2. Isyerinde Sistematik Yildirma ve Is Tatmini iliskisi

Isyerinde sistematik yildirma ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla
yapilan aragtirmalarda, genellikle sistematik yildirmaya maruz kalan magdurlarin is
tatmininin azaldig1 saptanmistir (Bilgel vd., 2006, s.229; Cantisano vd., 2006, s.766; Hoel vd.,
2003, s.4; Moayed vd., 2006, s.311; Salin, 2001, s.426; Tepper, 2000, s.178).

Einarsen ve arkadaslarinin (1994, s.382) arastirmasinda, isyerindeki kisiler arasi
iliskilerin kalitesinin, calisanlarin is stresi ve is tatmini algilamalar1 agisindan Onemli

olduguna deginilmistir.

Isyerinde sistematik yildirmanin, olumsuz sosyal etkilesimin en asir1 bicimi oldugunu
belirten ve psikolojik ¢aligma ortamu ile orgiit ikliminin sistematik yildirma olusumunda risk
faktorii durumunda bulundugunu vurgulayan Vartia (1996, s.203-211), kisiler aras iliskilerin

iyl olmasinin ig tatmini ile iligkili oldugunu saptamistir.

Einarsen ve Raknes’in (1997, s.247), Norve¢ deniz miihendisligi endiistrisinde 460
katilimcr ile yaptiklar arastirmada, isyerinde sistematik yildirma ile is tatmini (6zellikle
calisma arkadaglari ile olan iligkilerden duyulan tatmin) arasinda 6nemli bir iligkinin oldugu

tespit edilmistir.

Salin (2003b, s.1222), calisma ortamindaki fiziksel kosullarin yetersiz olmasinin
(kalabalik, giiriiltii, asir1 sicak, konforsuzluk vb.), tolerans seviyesini diisiirdliglinii, stres
diizeyini arttirdigini, 6tke ve saldirganlik yarattigini, isyerinde sistematik yildirmaya yol

actigini, dolayisiyla is tatminini azalttigin1 vurgulamistir.

Bilgel ve arkadaglar1 (2006, s.229), igyerinde sistematik yildirmanin kaygi, sinir,
depresyon, yiiksek is stresi ve ise karsi isteksizlik yaratarak, is tatmininde diisiise yol actigini

belirtmektedirler.

Morrison ve Nolan’in (2007, s.206), 412 katilimei ile internet temelinde online olarak
gerceklestirdikleri anket calismasinda, isyerindeki olumsuz iligkilerin ¢alisanlarin is tatminini

azalttig1 sonucuna ulasilmistir.
2.4.3. Isyerinde Sistematik Yildirma ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Yapilan cgesitli arastirmalarda, isyerinde sistematik yildirma sonucunda magdurlarda

biiylik Olgiide isten ayrilma niyeti olustugu bulgusuna rastlanmistir. Ayrica isyerinde
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sistematik yildirmanin siddetinin ve siiresinin artmasi ile isten ayrilma niyetinin, fiili olarak
isi terk etmeyle sonuglandig1 saptanmistir (Einarsen, 2000, s.388; Groeblinghoff ve Becker,
1996, 5.278; Leymann, 1996, s.174; Ozarall1 ve Torun, 2007, 5.943; Salin, 2003b, 5.1213).

Rayner ve Cooper’in (1997, s.213), Staffordshire Universitesi’'nde yar1 zamanl ¢alisan
ogrenciler ile yaptiklar1 arastirmada, katilimcilarin yaklasik olarak %Z27’sinin igyerinde

sistematik yildirmaya maruz kalmalar1 nedeniyle isten ayrildiklari saptanmistir.

Tepper’e gore (2000, s.178), yildirma taraftar1 olan yoneticiler tarafindan yonetilen

calisanlarda yiiksek oranda iggiicii devri goriilmektedir.

Zapf ve Gross (2001), isyerinde sistematik yildirmaya maruz kalan magdurlarin en
sonunda ¢areyi isten ayrilmakta bulduklarini belirterek (s.497), isten ayrilmanin sistematik
yildirma ile basa ¢ikma stratejisi olarak algilandigina ve %22’lik oranla en fazla tercih edilen

yol olduguna dikkat ¢ekmislerdir (s.513).

Djurkovic ve digerleri (2004), isyerinde sistematik yildirmanin varligi ve magdurlar
tizerinde fiziksel ve psikolojik saglik sorunlar1 olusturarak yarattigi olumsuz etkiler ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif bir korelasyon oldugunu saptamislardir (s.469). Ayrica
igyerinde sistematik yildirmanin s6z konusu bu dolayli ve dolaysiz etkileri sonucunda
magdurlarda isten ayrilma niyeti olusturmasinda yeni bir is bulabilme imkaninin varliginin da
onemli olduguna dikkat ¢cekmislerdir (s.476). Tiim bunlara ek olarak, isyerinde sistematik
yildirma siirecinin izleyicilerinin de ayni olumsuz davranislara ve saglik sorunlarina maruz
kalma korkusu ile strese girdikleri ve isten ayrilma karari aldiklar1 durumlarin da s6z konusu

oldugunu belirtmislerdir (s.488).

Thomas’in (2005, s.273), yiiksek egitim kurumlarinda ¢alisan destek personel
niteligindeki (idari isler ve sekreterya gibi) yiiz katilimer ile yaptigi ve geri doniis oraninin
%42 oldugu arastirmada, isyerinde sistematik yildirmaya maruz kalanlarin motivasyonlarinin
diistiigii, stres diizeylerinin ve yeni is olanaklari arastirma egilimlerinin arttifi sonucuna

ulasilmustir.

Arpacioglu (2005), isyerinde sistematik yildirma siireci sonunda magdurlarin

%82’sinin isten ayrildigini belirtmektedir (aktaran Yalim, 2005, 5.267).

Dikmen’in (2005, s.51-52), isyerinde sistematik yildirmanin olusumunu, goriilme

sikligini, kaynagini, demografik degiskenlerin sistematik yildirmanin alt boyutlari ile iligkisini
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ve demografik degiskenler ile sistematik yildirmanin alt boyutlarinin isten ayrilma ve kendi
isini kurma niyeti lizerine etkisini saptamak amaciyla cesitli 6zel sektor ve kamu sektorii
orgiitlerinden 540 katilimer ile yaptigi aragtirmada, magdurun mesleki becerilerinin
zayiflatilmasina yonelik yildirma davranisinin isten ayrilma ve kendi isini kurma niyeti
tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda, magdurun kendisini isi i¢in yetersiz ve
orgiit icin degersiz hissettigi ya da tekrar sistematik yildirmaya maruz kalmaktan korktugu
sOylenebilmektedir. Ayrica erkek ¢alisanlarin mesleki becerileri zayiflatildiginda, 6zsaygilar

azaldigindan kendi islerini kurma niyetlerinde 6nemsiz azalmalar oldugu da goriilmiistiir.

Uzuncarsili ve Yologlu (2007, s.6) da uygulamalara bakildiginda, calisanlarin,
isyerinde sistematik yildirma ile ilgili sikayetlerinin, hukuki zeminde en fazla isten ayrilma ile

sonuglandiginin goriildiigiinii belirtmektedirler.

Yildirma davramslarin, ise ve kisilige yonelik olarak iki boyutta inceleyen Ozaralli ve
Torun (2007, 5.941-943), s6z konusu bu iki boyutun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini
incelemek amaciyla yaptiklari ¢oklu regresyon analizi sonucunda ise yonelik yildirma
davranisinin isten ayrilma niyeti iizerine anlamli katkilar yaptigini tespit etmislerdir. Ayrica
isyerinde olumsuz tutum ve davranislarla kars1 karsiya kalan calisanlarin islerini birakma
egilimi icerisinde olmalar1 dolayisiyla isyerinde sistematik yildirmaya maruz kalan

calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de artacagini ileri siirmektedirler.
2.4.4. isyerinde Sistematik Yildirma, is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Isyerinde sistematik yildirmaya maruz kalan magdur, ise kars1 kayitsizlik, bikkinlik,
yilginlik, performans diisiikliigii, ise ve orgiite baghlikta diisiis, is tatmininde azalma, ise ve
orgiite kars1 yabancilagsma gibi sonuglarla kars1 karsiya kaldiginda, magdurda ise devamsizlik
egilimi baglamakta, isten ayrilma niyeti olusmakta ve siire¢ genellikle istifa ile
sonu¢lanmaktadir (Bilgel vd., 2006, s.228; Einarsen, 2000, s.387; Einarsen vd., 2003, s.4;
Kok, 2006, s.433; McCormack vd., 2006, s.318; Niedl, 1996, s.241; Salin, 2001, s.426).

Withey ve Cooper’in 1989 yilinda yaptiklar1 arastirmada, bireylerin is tatminlerinin
diisiik olmasi durumunda, EVLN Modeli adi verdikleri dort tiir tepki gosterebilecekleri
belirtilmistir. S6z konusu bu tepkiler, aktif ama yikici bir tutum olan isten ayrilma (exit-E),
hem aktif hem de yapici bir tutum olan sorunu dile getirme (voice-V), pasif ama yapict bir
tutum olan orgiitsel baglilik sergileme (loyalty-L) ve hem pasif hem de yikici bir tutum olan

sorunu gozardi etme (neglect-N) davranislaridir (s.521). Sistematik yildirma magdurlar1 da
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s0z konusu modele gore tepkiler verebilmekte ve siirecin sonunda is tatmininde yasanan
azalmalar ile birlikte isten ayrilma yoluna gidebilmektedir (Niedl, 1996, s.247; Zapf ve Gross,
2001, s.504).

Tepper’in (2000, s.178) arastirmasinda, iistten asta dogru yoneltilen sistematik
yildirma davranigsinda, magdurlarin is tatminlerinin diistiigii ve isten ayrilma niyeti icerisine

girdikleri saptanmustir.

Quine’nin, Ulusal Saglik Servisi calisanlar1 ile 1999 yilinda yaptigi arastirmada
(s.231) ve 2001 yilinda s6z konusu arastirmaya dayanan sonuglari hemsireler bazinda
degerlendirdigi calismada (s.73), saglik sektorii calisanlarindan ve Ozellikle hemsirelerden,
isyerinde sistematik yildirmaya maruz kalanlarin, is tatminlerinin 6nemli dl¢lide azaldigi,
endise ve depresyon diizeyleri ile isten ayrilma niyetlerinin ise dnemli 6lcilide arttig1 sonucuna

varilmgtir.

Hoel ve arkadaglar1 (2003, s.4), sistematik yi1ldirma sonucunda is tatmininin azalmasi
ile isten ayrilmalarin artmasinin, isyeri siddeti ile is stresinin ¢alisma ortamina yiikledigi ek

maliyetlerden oldugunu ifade etmislerdir.

Salin (2003b, s.1214), isyerinde sistematik yildirmanin orgiitsel nedenlerini ortaya
koymak amaciyla yaptigi aragtirmada, sistematik yildirma magdurlarinin is tatminin
azaldigini, psikosomatik rahatsizliklar ve fiziksel hastaliklar yasadigim1 ve isgiicii

piyasasindan kopmalarin meydana geldigini belirtmistir.

McCormack ve arkadaslarinin (2006, s.318), Cin’in biiylik sehirlerinde tam zamanli
olarak calisan 142 lise 6gretmeninin katilimi ile sistematik yildirma ile iist yonetim ve ¢alisma
arkadaslarindan duyulan tatminin, duygusal baglilik tizerindeki etkilerini aragtirmak amaciyla
yaptiklar1 ¢alismada, igyerinde sistematik yildirma ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda
negatif, igyerinde sistematik yildirma ile devamsizlik ve isten ayrilma niyeti arasinda ise

pozitif korelasyon olduguna dikkat ¢ekilmistir.

Timaz (2006, s.8), isyerinde sistematik yildirma sonucunda, orgiit i¢cinde is doyumunda
ve Orglite baglilikta azalma yasandigini, buna paralel olarak isgiicli devir oraninda gozle

goriiliir bir artis oldugunu belirtmektedir.

Cakir’m (2006, s.57-58), sistematik yildirma davraniglarinin = siirecin = dogal

sonuclarindan biri sayilan magdurlarin isten ¢ikarilmasi ya da isten ayrilmalarina ne oranda
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etki ettigini belirlemek amaciyla Tiirkiye’deki ilk 500 sanayi sirketi arasinda merkezi
Istanbul’da bulunan 208 sirketin mali isler departmaninda herhangi bir pozisyonda calisan
113 katilimer ile yaptig1 arastirmada, sistematik yildirma davranigina maruz kalanlarin is

tatmininin azaldig1, ancak isten ayrilma alternatifine bagvurmadiklar1 saptanmustir.

Isyerinde sistematik y1ldirma ve algilanan nedenleri ile sistematik yildirmanin drgiitsel
sonuclarindan is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilere dayanan c¢alismanin
birinci ve ikinci béliimlerinde konu ile ilgili yazin incelenmistir. Ugiincii bdliimii olan
arastirma kismina gec¢ilmeden once, sz konusu caligmanin temelini olusturan olgular
arasindaki iliskileri inceleyen diger ¢aligmalarin bulgular1 yazindan derlenerek Tablo 2.3’de

Ozetlenmistir.
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Tablo 2.3. isyerinde Sistematik Yildirmanin Nedenleri, Sistematik Yildirma Davramisi Bicimleri ve Sistematik Yildirmanin (")rgiitsel

Sonuclarindan Is Tatmini fle Isten Ayrilma Niyetini Inceleyen Arastirmalar

Kaynak Bilgileri

Orneklem

Veri Toplama

Yontemi/Araci

Sistematik Yildirma Nedeni

Olarak Saptanan Faktorler

Sistematik Yildirma

Davramsslar

Sistematik Yildirmanin Orgiitsel

Sonugclar

Einarsen, Raknes
ve Matthiesen

(1994)

Alt1 farkli is¢i sendikasinin
iiyelerinden ve Norvegli
Isverenler Federasyonu
temsilcilerinden olugan

2.215 kisi

Sistematik yildirma ile ilgili
iki soru,

Bergen Yildirma Endeksi
(Bergen Bullying Index-BBI)

Liderlik tarzi,
is kontrolii,
Sosyal iklim,

Rol ¢atigmasi

Is tatmininin azalmasi,

Is stresinin artmast

Niedl
(1996)

Avusturya Devlet
Hastanesi’nde

calisan 368 kisi

Leymann’in Psikolojik

Terdr Cizelgesi

(Leymann Inventory of
Psychological Terrorization —

LIPT, 1996)

Orgiitsel faktorlerle yildirma,

Sosyal iligkiler ve sosyal diglama yolu ile
yildirma,

Ozel yagama yonelik yildirma,

Fiziksel siddet uygulayarak yildirma,
Tutumlara yonelik yildirma,

Sozlii saldirilar yoluyla yildirma,

Dedikodu yaparak yildirma

Orgiitsel bagliligin azalmasi,

Isten ayrilma niyetinin olugmasi

Einarsen ve

Norveg deniz mithendisligi

Olumsuz Davranislar

Kiiglimseme,

Is tatmininin azalmasi

Raknes endiistrisinden Soru Formu Is ile ilgili taciz,
(1997) 460 kisi (Negative Acts Sosyal dislama
Questionnaire-NAQ)
Quine Ingiltere’de Ulusal Calisma Yasami Orgiit iklimi, Mesleki duruma yonelik saldirilar, is tatmininin azalmasi,
(1999) Saglik Servisi’nde Soru Formu Is yiikii, Kisilige yonelik saldirilar, Isten ayrilma niyetinin olusmas1

(NHS) caligan
1.100 kisi

(Working Life Survey)

Rol belirsizligi,
Kararlara katilim,

is kontrolii

Dislama,

Asirt is yuki,

Magdurun dengesini bozmaya yonelik saldirilar




Kaynak Bilgileri  Orneklem Veri Toplama Sistematik Yildirma Nedeni Sistematik Yildirma Sistematik Yildirmanin Orgiitsel
Yontemi/Araci Olarak Saptanan Faktorler Davranislar: Sonuglar:
Quine Ingiltere’de Ulusal Saglhk Caligma Yasami Soru Formu Orgiit iklimi, Mesleki duruma yonelik saldirilar, Is tatmininin azalmasi,
(2001) Servisi’nde (NHS) calisan (Working Life Survey) Is yiikii, Kisilige yonelik saldirilar, Isten ayrilma niyetinin olusmast
396 hemsire Rol belirsizligi, Dislama,
Kararlara katilim, Asirt is yuki,
Is kontrolii Magdurun dengesini bozmaya yonelik saldirilar
Zapf ve Gross Cesitli sektorlerden 268 kisi  Nitel Yaklagim Orgiitsel faktorlerle y1ldirma, Isten ayrilma niyetinin olugmas1
(2001) (magdurlar ile yapilan Sosyal dislama,
yari planlanmis miilakatlar), Ozel yagama saldiri,
Nicel Yaklasim (LIPT) Sozlii saldiri,
Dedikodu
Salin Yazin Taramasi Calisma ortamindaki Is tatmininin azalmasi,
(2003b) fiziksel kosullarin Isgiicii piyasasindan kopmalarin
yetersiz olmasi (kalabalik, yasanmasi
guriilti, asir sicak,
konforsuzluk vb.) gibi
orgiitsel nedenler
Djurkovic, Son bir y1l siiresince Quine’nin (1999) Mesleki yeterliliklere yonelik saldirilar, Isten ayrilma niyetinin olusmas1

McCormack ve
Casimir

(2004)

caligmig olan
Avustralyali 150

tiniveriste 6grencisi

Calisma Yagami

Soru Formu

(Working Life Survey)
revize edilmis,
Avustralya’da Isyeri
Davranislari
(Workplace Behaviour
in Australia) haline

getirilerek kullanilmigtir

Kisinin bireysel durusuna yonelik saldirilar,

Magdurun dengesini bozmaya yonelik

saldirilar,

Dislamaya yonelik saldirilar,

Asirt is yiikii yiiklemeye yonelik saldirilar
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Kaynak Bilgileri  Orneklem Veri Toplama Sistematik Yildirma Nedeni Sistematik Yildirma Sistematik Yildirmanin Orgiitsel
Yontemi/Araci Olarak Saptanan Faktorler Davramslar: Sonugclari
Asunakutlu ve Tirkiye’deki “http://www.mobbing- Azarlama, Devamsizligin artmasi ve istifalarin

Safran

(2005)

182 kamu

sektorii ¢aligant

turkiye.com/mobbing/id4.htm”
internet sitesinden

alinan anket

Asilsiz soylentiler ¢ikarma,

Anlamsiz gorevler verme,

Toplantilarda s6z vermeme ya da sozlerini
dinlememe,

Inanglara ve politik goriislere saldirma

yasanmasl

Aytag, Bayram ve

Bursa’da saglik, egitim ve

Mobbing Davranigini

Asir is yiikleme,

Is tatmininin azalmasi

Bilgel giivenlik sektorlerinde Degerlendirme Soru Formu Magdurun dengesini bozma,
(2005) devlet memuru (Quine (1999) tarafindan Mesleki tehdit
pozisyonunda tam zamanli  gelistirilmistir)
olarak caligan 877 kisilik
beyaz yakali katilimer
Dikmen Tirkiye’deki ¢esitli 6zel LIPT ve NAQ Yoneticiler, Mesleki becerileri zayiflatmak, Isten ayrilma ve kendi isini kurma
(2005) sektor ve kamu sektorii temelinde hazirlanan Caligma arkadaglari, Sozel ve fiziksel saldiri, niyetinin olugmast

orgiitlerinden 540 kisi

Isyeri Zorbalig1 Soru Formu
(Workplace Bullying
Questionnaire- WBQ)

Astlar

Asir is yukd,

Kisisel niteliklere saldir

Asunakutlu ve
Safran

(2006)

Tiirkiye’deki
kamuya ait bir
hastanede ¢aligan

366 saglik personeli

Mobbing Davranigini
Degerlendirme Soru Formu
(Quine (1999) tarafindan
gelistirilmis;

Aytag, Bayram ve Bilgel (2005)

tarafindan revize edilmistir)

I¢-dis kontrol odag1

Devamsizligin artmasi ve isten

ayrilma niyetinin olusmasi
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Kaynak Bilgileri  Orneklem Veri Toplama Sistematik Yildirma Nedeni Sistematik Yildirma Sistematik Yildirmanin Orgiitsel
Yontemi/Araci Olarak Saptanan Faktorler Davranislar: Sonuglar:

Cakir Tirkiye’deki ilk 500 LIPT Magdurun yeterli iletisim kurmasini Is tatmininin azalmasi,

(2006) sanayi sirketinden engellemeye yonelik yildirma, Ise ve organizasyona bakis agisinin
merkezi Istanbul’da Magdurun sosyal iliskilerini engellemeye olumsuz yonde degismesi,
bulunan 208 tanesinin yonelik yildirma, Yonetici ve ¢aligma arkadaglarina
mali isler departmaninda Magdurun itibarini stirdiirmesini engellemeye olan giivenin azalmasi,
herhangi bir pozisyonda yonelik yildirma, Caligma arkadaglari ile iletigimin
calisan 113 kisi Magdurun mesleki itibarini siirdiirmesini olumsuz yonde degismesi,

engellemeye yonelik yildirma, Catigma yonetimi yetkinliklerinin

Magdurun sagligina zarar vermeye yonelik artmast,

yildirma Isten ayrilma alternatifine
bagvurulmamasi

McCormack, Cin’in biyiik NAQ Caligma ortamindaki Gozdagr vermek, Is tatmininin ve drgiitsel bagliligin

Casimir, sehirlerinde bireyler arasi iligkiler Orgiitsel saldur1, azalmasi,

Djurkovic ve
Yang
(2006)

tam zamanl
olarak calisan

142 lise 6gretmeni

Kisisel saldiri,
Is ile ilgili saldirt

Devamsizligin artmasi ve isten

ayrilma niyetinin olusmasi

Morrison ve
Nolan
(2007)

Is psikologlari ile
orgiitteki duygular
iizerine ¢alisan
akademisyenlerden
olusan

412 katilimet

Internet temelinde
online olarak

gerceklestirilen anket

Isyerindeki kisiler arasi iligkiler,
Orgiit atmosferi,

Caligma kosullari,

Is ortamindaki stres,

Yonetim tarzi

Is tatmininin azalmas,

Isten ayrilmanin hizlanmasi

Kaynak: Ilgili yazin taramasi sonucu arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.
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UCUNCU BOLUM

ISYERINDE SISTEMATIK YILDIRMA, ALGILANAN NEDENLERI,
IS TATMINI VE iISTEN AYRILMA NIYETI iLiSKiSI UZERINE BIiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kisiler arasindaki sosyal mesafelerin ve giic miicadelelerinin artmasi sonucunda,
toplumsal siddetin yansimalarindan biri olarak, isyerinde c¢alisanlar iizerinde 1srarct bir
bicimde bask1 yaratan, onlar1 rahatsiz eden, bunaltan ve korkutan sistematik yildirma olgusu
orgiitsel iligkileri bozabilmekte; bu olguya bagli olarak azalan is tatmini ile artan isten
ayrilmalar ya da isten ¢ikarmalar sorunu ise, milkemmellik arayisi iginde olan yonetimler ve

orgiitler agisindan giin gectikge daha da ciddi boyutlara ulasabilmektedir.

Psikoloji temelli bir kavram olan ve igyerinde kronik stres yaratan sistematik yildirma,
siireklilik gdosteren, hicbir smir tanimayan ve iilkemiz oOrgiitlerinde de yaygin halde
yasanabilen bir uygulama olmasina ragmen, herhangi bir tan1 ve teshis siirecine alinmayan,
onemsenmeyen ve gormezden gelinen bir vaka olarak varligmi siirdiirebilmektedir.
Dolayisiyla s6z konusu olguya karsi hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde farkindaligin
arttiritlmas1 amaciyla isyerinde sistematik yildirmanin yonetim bilimi, 6rgiitsel davranis ve

insan kaynaklar1 yonetimi acisindan incelenmesi son derece dnem tagimaktadir.

Amaglarina gore aragtirma modellerinden, tanimlayici arastirma tiirii kapsamina giren
bu caligmanin amaci, Antalya ilinde tarim sektoriinde faaliyet goOsteren Ozel sektor
kurumlarinda personelin igyerinde sistematik yildirmaya ugrayip ugramadiklari, bu davranisa
maruz kaliniyorsa son bir yil igerisinde ve en az alti aylik zaman diliminde ne siklikta
yasandigi ile bu davranisin kim ya da kimler (amirler, ¢alisma arkadaslar1 ve/veya astlar)
tarafindan uygulandigi, yildirmanin algilanan nedenleri ve isyerinde sistematik yildirma ile is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir iliskinin olup olmadigin1 ortaya
koymaktir. Ayrica yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, ¢ocuk sayisi, aylik ortalama
gelir, amirin cinsiyeti, caligma yasaminda ve s6z konusu kurumda gegirilen siire gibi
demografik ozellikler ile isyerinde sistematik yildirmanin nedenleri ve boyutlari, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasinda bir iliskinin s6z konusu olup olmadigi da incelenmistir. Bu
baglamda, isyerinde sistematik yildirma davraniginin amirler, ¢aligma arkadaglar1 ve/veya

astlar tarafindan yoneltilmesi acisindan ayrimlastirilmasi, isyerinde sistematik yildirmanin
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algilanan nedenleri ve boyutlar1 ile demografik 6zellikler, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskilerin birlikte incelenmesi ve uygulamanin tarim sektoriinde gergeklestirilmesi,

bu arastirmay1 konu ile ilgili yapilmis diger ¢aligmalardan farkli kilmaktadir.
3.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Arastirmada, kirk bes farkli sistematik yildirma davranisii faktdr analizine tabi
tutarak, soz konusu davraniglari bes baslik altinda toplayan Leymann’in (1996, s.170),
Psikolojik Teror Cizelgesi’ne bagl kalinarak (leymann.se/a/b) isyerinde sistematik yildirma
davraniglarinin s6z konusu kurumda var olup olmadig1 incelenmistir. Bu baglamda igyerinde
sistematik yildirmanin operasyonel tanimlamalarma baglh kalmarak gelistirilen (Leymann,
1996, s.168; Leymann ve Gustafsson, 1996, s.252; Zapf vd., 1996, s.217; Zapf ve Gross,
2001, s.498) ve olgunun kavramsallastirilmasi agisindan temel teskil eden, son bir yil
icerisinde ve en az altt aylik zaman diliminde yildirmanin ne siklikta yasandigi ile bu
davranisin kim ya da kimler tarafindan uygulandigi gibi kriterler (Rayner, 2002, s.6) esas
alimmistir. Ayrica yildirmanin algilanan nedenleri ve yildirma siireci sonunda yasanmasi
muhtemel is tatminindeki diisiise ve isten ayrilma davramigina iligkin tutumlar da

arastirilmistir.

Leymann’in Psikolojik Teror Cizelgesi'nde kirk bes ifadenin yer almasi ve
katilimcilarin zamanlarinin kisitli olmasi nedeniyle is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
ifadelerin sayist sinirlandirilmistir. Dolayisiyla is tatmininin, is arkadaslari ile olan iliskiler,
terfi, licret, yonetim iliskileri, basarma, taninma, sorumluluk, 6rgiit politikalar1, glivenlik,
pozisyon, yeteneklerden faydalanma, gergeklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik,
bagimsizlik, ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, caligma kosullar1 ve teknik yardim
gibi yirmi farkli boyutta degerlendirildigi ve is kosullart ile is tatmininin iliskilendirildigi
“Minnesota Is Tatmini Soru Formu”nun, her bir boyutun tek basina bir ifadeyi olusturdugu
kisaltilmis halinden yararlanilmistir. Isten ayrilma niyeti soru formu ise, sadece ii¢ ifadeden

olusmustur.

Calismada, soru formlarinin kurumlarin insan Kaynaklari Departmani aracilign ile
yaptiritlmasindan kaynaklanan otorite temelli ve katilmeilarin aragtirma yapildigini
bilmelerinden kaynaklanan deneme tepkisi temelli ‘Hawthorne Etkisi’ altinda olabilecegi
dikkate alinmalidir. Bu tiir etkileri en aza indirgemek igin sonuglarin genel olarak
degerlendirilecegi, soru formundan elde edilecek verilerin yalnizca bu c¢alisma ig¢in

kullanilacagi, sonuglarin higbir kisi ya da kurumla paylasilmayacagi ve veriler toplandiktan
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sonra soru formlarinin imha edilecegi vurgulanarak, cevaplayicilardan isim, kurum, bdliim ve
pozisyon belirtmemeleri istenmistir. Ayrica soru formlari, {lizerinde ‘sahsa o6zel’ ibaresi
bulunan kapali zarflarla dagitilmis ve zarflarin agz1 bizzat cevaplayicilar tarafindan kapatilmig

olarak geri alinmustir.

“Isyerinde sistematik yildirma” ya da “mobbing” ifadeleri, ¢alisanlarmn asina
olmadiklar1 veya onyargi ile yaklastiklar1 kavramlardir. Ayrica bireylerin sistematik yildirma
eylemcisi ya da magduru olduklarini belirtmekten, 6z elestiri yapmaktan ve isyerinde yasanan
olumsuzluklar1 dile getirmekten ka¢inmalart da arastirmanin baska bir kisitinm

olusturmaktadir. Dolayisiyla soru formunda 6zellikle bu sézciiklere hi¢ yer verilmemistir.

Arastirmanin, Antalya ilinde tarim sektoriinde faaliyet gosteren oOzel sektor
kurumlarinda calisan lise mezunu ve iizeri egitim diizeyine sahip personelin katilimi ile

gergeklestirilmis olmasi da sonuglarin genellenebilirligi agisindan bir kisit olugturmaktadir.
3.3. Arastirma Modeli ve Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amact dogrultusunda gelistirilen arastirma modeli Sekil 3.1°de

verilmistir.
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Isyerinde  Sistematik  Yildirma
Davranmisinin Algilanan Nedenleri

1. Asirt is yuki
2. Asirt stres
3. Islerin tekdiizeligi

4. {letisim agindaki
eksiklikler

5. Yetki ve sorumluluk
paylasimindaki
dengesizlikler

6. Yonetimden kaynaklanan
zayifliklar ve belirsizlikler
7. Kiskanglik ve kisiler
aras1 rekabet

8. Yaygin olan “giinah
kegisi” olarak se¢me ve
“kiiglik diistirme” egilimi
9. Olumsuz davranislar
sergileyen
bireyin/bireylerin kisilik
bozuklugu

10. Olumsuz davraniglar
sergileyen
bireyin/bireylerin isini,
mevkisini ve giiciinii
kaybetme korkusu

11. Olumsuz davraniglar
sergileyen
bireyde/bireylerde yas,
cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler agisindan
olusan onyargilar

12. Magdurun
yeteneklerindeki ve
basarilarindaki tstiinlikk
13. Magdurun giiclii kisilik
ozellikleri ve dzgiiveni

14. Magdurun 6zel yagami,
dini ve politik goriisii

H,

Bagimsiz Degiskenler

Amirler, Calisma Arkadaslar:
ya da Astlar Tarafindan
Uygulanan;

1. Kisinin Kendisini
Gostermesini ve Bagkalariyla
Iletisim Kurmasin1 Engellemeye
Yonelik Yildirma

2. Sosyal Iliskilere Y&nelik
Yildirma

3. Kisinin Itibarina Yé&nelik
Yildirma

4. Kisinin Yasam Kalitesine ve
Mesleki Durumuna Yo6nelik
Yildirma

5. Kisinin Saghigina Y6nelik
Yildirma

»

3. Egitim diizeyi

4. Medeni durum

5. Cocuk sayist

6. Aylik ortalama gelir

7. Amirin cinsiyeti

8. Calisma yasaminda gegirilen
siire

9. S6z konusu kurumda ¢aligilan

stire

Bagimh Degiskenler

Is Tatmini

HZa,b,c
H3
v
Isten
Ayrilma
Haape | Niyeti

Hs

Sekil 3.1. Arastirma Modeli
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Arastirmada Antalya ilinde tarim sektdriinde iiretim, pazarlama ve danigsmanlik
konularinda genis bir alanda hizmet veren 6zel sektdr kurumlarinda isyerinde sistematik
yildirmanin olup olmadigi, varsa arastirmanin modeline ne dlgiide uydugunu test etmek

amaciyla asagidaki ana ve alt hipotezler gelistirilmistir.

Arastirmanin Ana Hipotezleri:

H; : Isyerinde sistematik yildirmanin algilanan nedenlerinin amirler, ¢alisma
arkadaslari ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik y1ldirma davraniglarinin boyutlari {izerine

etkisi vardir.

H,, : Amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin boyutlari ile is

tatmini arasinda negatif bir iliski vardir.

H,, : Calisma arkadaglar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin

boyutlari ile i tatmini arasinda negatif bir iligki vardir.

Hy : Astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranislarinin boyutlari ile is

tatmini arasinda negatif bir iligki vardir.
H; : Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski vardir.

Hy4, : Amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin boyutlar ile

isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hy, : Calisma arkadaglar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin

boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hy, : Astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin boyutlari ile isten

ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski vardir.

Arastirmanin Alt Hipotezleri:

Hs : Demografik degiskenlerin igyerinde sistematik yildirmanin algilanan nedenleri

uzerine etkisi vardir.

H¢ : Demografik degiskenlerin amirler, ¢alisma arkadaglar1 ve astlar tarafindan

yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin boyutlari iizerine etkisi vardir.
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H; : Demografik degiskenlerin is tatmini iizerine etkisi vardir.
Hjs : Demografik degiskenlerin isten ayrilma niyeti iizerine etkisi vardir.
3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu kisimda aragtirmanin orneklemi, veri toplama yontemi ve araci ile veri analiz

teknikleri tizerinde durulacaktir.
3.4.1. Arastirmanin Orneklemi

Calisma alan arastirmasina dayanmaktadir. Arastirma sahasi olarak, olasilikli olmayan
ornekleme yontemlerinden amagsal (yargisal) ornekleme yontemi ile Antalya ilinde tarim
sektoriinde hizmet veren, Antalya Ticaret ve Sanayi Odasi’na (ATSO) kayitl, kiiciik ve orta
olgekli isletme (KOBI) niteligindeki, 50’nin iizerinde calisan1 olan ve arastirmaya katilmay1
kabul eden ozel sektdr kurumlar secilmistir. Ifadelerin kolay anlasilabilirligi ve
cevaplandirilma diizeyinin yliksek olmasi agisindan s6z konusu kurumlarda analiz birimi
olarak lise mezunu ve iizeri egitim diizeyine sahip personel ele alinarak toplam 412 calisana
Personel Y&netimi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ya da idari-Mali Isler Departmani Sorumlular
araciligiyla ulasilmis ve dagitilan soru formlarimin 248’inden (yaklasik olarak %60’indan)

kullanilabilir veri elde edilmistir.
3.4.2. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Yazinda isyerinde sistematik yildirma ¢aligmalarinda iki farkli arastirma yaklagimi ve
yontemi kullanilmaktadir. Birincisi yorumsamaci yaklasim olarak adlandirilan ve daha ¢ok
Leymann (1996), Groeblinghoff ve Becker (1996) gibi psikologlar tarafindan kullanilan genel
ornekler ile klinik temelde vaka calismalaridir. Ornegin, bu cergevede Lee 2000 yilinda
yaptig1 arastirmada medya taramasi yontemini (s.593), 2002 yilinda yaptig1 arastirmada ise
(s.206) miilakat yontemini kullannustir. Ikincisi ise, Archer (1999), Fox ve Stallworth (2005),
Hubert ve Veldhoven (2001), Quine (1999), Rayner (1997), Salin (2003a) ve Zapf (1999) gibi
yazarlarin eserlerinde rastlanan, Orgiitsel caligmalarda ve isletme yazininda kullanilan
hipotetik-tanimlayic1 yaklagim temelinde anket yontemidir. S6z konusu bu yontemde de
Leymann (LIPT-1990), Leymann ve Gustafsson (1996), Nield (1996) ve Zapf vd. (1996) gibi
psikologlarin klinik ¢alismalarda kullandiklar1 ve isyerinde sistematik yildirma sendromuna
0zel olarak hazirladiklar1 soru formlar1 kullanilmaktadir (Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006,

5.159).
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Bu c¢alismada da anket yonteminden yararlanilmistir. Arastirmanin  amaci

dogrultusunda hazirlanan soru formu bes boliimden olugsmaktadir.

A grubu sorular, s6z konusu kurumda yildirmanin var olup olmadigini, ne siklikta
yasandigin1 ve kim ya da kimler (amirler, ayn1 pozisyondaki ¢alisma arkadaslar1 ve astlar)
tarafindan uygulandigini, bes noktali Likert Olgegi’nden yararlanarak (1) Higbir Zaman, (2)
Nadiren, (3) Bazen, (4) Cogu Zaman, (5) Her Zaman 6l¢iilerine gore ‘son bir yil igerisinde ve
en az altt aylik zaman diliminde’ ibaresi vurgulanarak 6l¢meye ¢alisan ve kirk bes maddeyi
iceren “Leymann’in Psikolojik Terdér Cizelgesi”nden olusmaktadir. Bu soru formunu
olusturan kirk bes ifadenin, on bir tanesi kisinin kendisini gostermesini ve bagkalariyla
iletisim kurmasin1 engellemeye yonelik yildirma davranisini, bes tanesi sosyal iligkilere
yonelik yildirma davranigini, on bes tanesi kisinin itibarina yonelik yildirma davranigini,
dokuz tanesi kiginin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma davranisini ve
bes tanesi de kisinin sagligina yonelik yildirma davranisim1 6lgmeye yonelik ifadelerdir. S6z
konusu soru formu, Almanca’dan Tiirkge’ye ¢evrilmis ve orijinaline bagh kalinmak suretiyle

kiiciik uyarlamalar yapilarak kullanilmistir.

B grubu sorular, yildirmanin algilanan nedenlerini belirlemek i¢in Cowie vd. (2002),
Davenport vd. (2003), Einarsen vd. (1994), Einarsen (1999), Einarsen (2000), Kili¢ (2006),
Lewis (2003), Leymann (1993), Leymann (1996), Peck (1998), Porteous (2002), Salin
(2003b), Tutar (2004) ve Zapf (1999) gibi yazarlarin ¢alismalarindan yararlanilarak ve
degerlendirme kriteri olarak s6z konusu yazarlarin, isyerinde sistematik yildirma nedeni
olarak ele aldiklar1 faktorlerden en ¢ok iizerinde durulanlar ile yildirma siirecinde en etkili
olanlar1 (kurumdaki asirt is yiiki, is ortamindaki asirt stres, kurumdaki islerin tekdiizeligi,
kurumsal iletisim agindaki eksiklikler, kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki
dengesizlikler, yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizlikler, kurumdaki kiskanglik ve
kisiler aras1 rekabet, kurumda yaygin olan “gilinah kecisi” olarak se¢gme ve “kiigiik diisiirme”
egilimi, olumsuz davranislar sergileyen bireyin/bireylerin kisilik bozuklugu (saldirganlik,
diismanlik, bencillik, korkaklik vb.), olumsuz davraniglar sergileyen bireyin/bireylerin isini,
pozisyonunu ve giiciinii kaybetme korkusu, olumsuz davranislar sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi nitelikler agisindan olugan 6nyargilar, magdurun kisisel
yeteneklerindeki ve basarilarindaki tistlinliik, magdurun giiglii kisilik 6zellikleri (dirtistliik,
giivenilirlik vb.) ve Ozgiiveni, magdurun 6zel yasami, dini ve politik goriisii ve diger)
secilerek, katilimcilarin yildirmaya maruz kalma nedeni olarak 6énemli bulduklar1 bes segcenegi

isaretlemelerinin istendigi bolimdiir.
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Katilimcilarin is tatminini 6lgmeye yonelik olarak hazirlanan C grubu sorular, 1967
yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen ve orijinal format1 100
ifadeyi iceren “Minnesota Is Tatmini Soru Formu”nun (Minnesota Satisfaction Questionnaire-
MSQ) yirmi ifadelik kisaltilmis formundan yararlanilarak olusturulmustur (uni.edu). Is
tatmininin, ikisi genel tatmin, on ikisi i¢sel tatmin ve altis1 digsal tatmin ifadeleri olmak iizere
is arkadaslar ile olan iligkiler, terfi, iicret, yonetim iligkileri, basarma, taninma, sorumluluk,
orgiit politikalari, giivenlik, pozisyon, yeteneklerden faydalanma, gerceklestirilen faaliyetler,
otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, calisma kosullar
ve teknik yardim gibi yirmi farkli boyutta (1) Hic Memnun Degilim, (2) Memnun Degilim,
(3) Kararsizim, (4) Memnunum, (5) Cok Memnunum Olgiilerine gore degerlendirildigi
“Minnesota Is Tatmini Soru Formu”nda is kosullari ile is tatmini iliskilendirilmistir (Ergeneli
ve Eryigit, 2001, s.167; Hancer ve George, 2003, s.89; Kantarci, 1997, s.21; Riggio, 2003,
s.219; Toker, 2007, 5.96).

Arastirmaya katilanlarin isten ayrilma niyeti, D grubu sorular kisminda, Cammann ve
arkadaslarmin 1979 yilinda gelistirdikleri “Michigan Orgiitsel Degerlendirme Soru
Formu”ndan (The Michigan Organizational Assessment Questionnaire), alinan ii¢ ifadeli
‘isten ayrilma niyeti’ (intention to leave from work) alt 6l¢egi ile (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kismen Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum
dlciilerine gore degerlendirilmistir. Is tatmini ve isten ayrilma niyeti soru formlarinda yer alan
ifadeler, dnce Ingilizce’den Tiirkge’ye sonra da tekrar ingilizce’ye cevrilerek, dil gegerliligi

saglanmaya calisilmistir.

E grubu sorular ise, katilimeilarin igyerinde sistematik yildirmaya ugrama algilari ile is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski arastirilirken, 6rneklemin bazi demografik
degiskenlere gore farklilik gosterebileceginden hareketle olusturulmustur ve yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, medeni durum, ¢ocuk sayisi, aylik ortalama gelir, amirin cinsiyeti, ¢calisma

yasaminda ve s6z konusu kurumda gegcirilen siire ile ilgili kisisel sorular1 igermektedir.
Arastirmada kullanilan soru formu Ek 1°de sunulmustur.
3.4.3. Veri Analiz Teknikleri

Verilerin analizi SPSS 16.0 paket programi (Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket
Programi) vasitasiyla yapilmistir. Arastirmanin  giivenirlik analizinde Cronbach Alfa

tekniginden, yap1 gegerliligi icin de agiklayici faktor analizinden yararlanilmistir. Demografik
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ozellikler ise, frekans analizi ile incelenmistir. Isyerinde sistematik yildirma davranisinin
algilanan nedenleri de frekans analizi ile incelenerek, oransal olarak en yiiksekten en diisiige
dogru siralanmistir. Ayrica sistematik yildirma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
ifadelere verilen yanitlar da frekans analizi ile incelenmistir. Demografik degiskenlerin
igyerinde sistematik yildirmanin algilanan nedenleri lizerine etkisi t-testi ile arastirilmustir.
Cinsiyetin, medeni durumun ve amirin cinsiyetinin isyerinde sistematik yildirmanin boyutlari,
is tatmini ve isten ayrilma niyeti ilizerine etkisi bagimsiz 6rneklem t-testi ile incelenmistir.
Boylece farkli cinsiyet, medeni durum ve amir cinsiyetine sahip olan calisanlarin sistematik
yildirma, is tatmini ve isten ayrilma niyetine yoOnelik algilarindaki farkliliklar ortaya
cikarilmistir. Yas, egitim durumu, c¢ocuk sayisi, aylik ortalama gelir diizeyi, c¢alisma
yasaminda ve s6z konusu kurumda gegirilen silirenin sistematik yildirmanin boyutlari, is
tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisi tek yonlii varyans analizi ANOVA ile incelenerek,
anlamli etkilesimler gosteren degiskenlerin kaynagmin tespiti i¢in de Post-Hoc
yontemlerinden Tukey Coklu Karsilagtirma Testi uygulanmistir. Sistematik yildirmanin
boyutlari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile
incelenerek, anlamli iliskilerden en giiglii ve en zayif olanlar1 belirlenmistir. Sistematik
yildirmanin algilanan nedenlerinin sistematik yildirma boyutlar1 iizerine etkisi t-testi ile
aragtirilmistir. Sistematik yildirmanin boyutlari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin belirlenebilmesi amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmustir. Is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskinin belirlenebilmesi amaciyla ise, basit regresyon analizinden

yararlanilmstir.
3.5. Arastirmanin Giivenirligi ve Gecerligi

Bu kisimda, gilivenirlik analizi kapsaminda Cronbach Alfa degeri ele alinacak ve

gegcerlilik analizi i¢in ise yap1 gegerliligi test edilecektir.
3.5.1. Giivenirlik Analizi

Giivenirlik analizi kapsaminda, arastirmada kullanilan Leymann’in Psikolojik Teror

Cizelgesi’'ni olusturan bes faktore ait Cronbach Alfa degerleri Tablo 3.1°deki gibidir.
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Tablo 3.1. Isyerinde Sistematik Yildirmanin Boyutlarina Iliskin Giivenirlik Katsayilar

Isyerinde Sistematik Amirler Tarafindan Calisma Arkadaslar: Astlar Tarafindan
Yildirmanin Boyutlar: Yoneltilen Sistematik Tarafindan Yoéneltilen Yoneltilen Sistematik
Yildirma Davranisinin Sistematik Yildirma Yildirma Davranisinin

Cronbach Alfa Degeri Davramisimin Cronbach Cronbach Alfa Degeri
Alfa Degeri

Kisinin Kendisini 0,79 0,86 0,96
Gostermesini ve

Baskalariyla Iletisim

Kurmasini Engellemeye

Yonelik Yildirma

Sosyal Iliskilere Yonelik 0,83 0,87 0,92
Yildirma

Kisinin Itibarina Yénelik 0,85 0,89 0,96
Yildirma

Kisinin Yasam Kalitesine 0,86 091 0,96
ve Mesleki Durumuna

Yonelik Yildirma

Kisinin Sagligina 0,12 0,41 0,97
Yonelik Yildirma

[s tatmini soru formunun Cronbach Alfa degeri 0,96 ve isten ayrilma niyeti soru

formunun Cronbach Alfa degeri 0,88 olarak hesaplanmustir.

Katilimcilarin soru formundaki ifadelere verdikleri yanitlar arasindaki tutarlilik olarak
tanimlanabilen giivenirlik, 6l¢mek istenen 6zelligin ne derece dogru dSlgiildiigii ile ilgilidir.
Giivenirligi hesaplamanin en yaygin yontemi olan i¢ tutarlilik kapsaminda hesaplanan
Cronbach Alfa degeri bir korelasyon katsayisi olarak yorumlanmakta ve sifir ile bir arasinda
degismektedir. Bire yaklastikca tutarliligi artan Cronbach Alfa degerinin 0,70’in {izerinde

olmasi giivenirligin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Isyerinde sistematik yildirmanin boyutlarindan kisinin kendisini gdstermesini ve
baskalartyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma, sosyal iliskilere yonelik
yildirma, kisinin itibarina yonelik yildirma ile kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna
yonelik yildirmanin, ig tatmininin ve isten ayrilma niyetinin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugu
soylenebilir. Isyerinde sistematik yildirmanm boyutlarindan kisinin sagligina ydnelik
yildirmanin ise, astlar tarafindan yoneltildigi durumda Cronbach Alfa degeri yiiksek iken,
amirler ve calisma arkadaslar tarafindan yoneltildigi durumda Cronbach Alfa degeri diisiik

cikmigtir. Dolayisiyla ifade ile iginde bulundugu boyut arasindaki iliskiyi 6lcen ifade boyut
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korelasyonu tablosundaki negatif degerler analizden c¢ikartilmistir. Amirler tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranisindan “Cinsel tacize maruz kalirim” ifadesi analizden
cikartilinca Cronbach Alfa degeri 0,16’ya yiikselmistir. Daha sonra yiizde degeri diisiik olan
“Isyerimde fiziksel olarak hirpalamirim” ve “Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirim”
ifadeleri sirasiyla analizden ¢ikartildiginda Cronbach Alfa degeri 0,18 olmustur. Ayni islemler
calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranigina uygulandiginda,
sirastyla “Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirirm” ve “Cinsel tacize maruz kalirim”

ifadeleri analizden ¢ikarilmig ve Cronbach Alfa degeri 0,68’¢ ylikseltilmistir.
3.5.2. Gegerlilik Analizi

Soru formunun, 6l¢mesi gereken Ozelligi gercekten Olgiip 6lgmedigini belirlemek
amaciyla gegerlilik analizi yapilmistir. Bu amagcla sosyal bilimler aragtirmalarinda en yaygin
olarak kullanilan yap1 gecerliligi Olclilmiistiir. Degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle
faktor bulmaya yonelik bir islem olan agiklayici1 faktor analizi kullanilarak Tablo 3.2°deki

sonuclar elde edilmistir.

Tablo 3.2. Isyerinde Sistematik Yildirma Soru Formunun Aciklayici Faktor Analizi

Sonuclari
Isyerinde Kaiser-Meyer- Bartlett Bartlett Olusan Faktor
Sistematik Olkin Degeri Kiiresellik Kiiresellik Sayisi
Yildirma (KMO) Testi Testi
Davramsinin Kim Sonucunda Sonucunda
Tarafindan Bulunan Bulunan
Yoneltildigi Yaklasik Ki- Anlamhlik (p)

Kare Degeri
Amirler 0,85 6698,410 0,000 11
Calisma 0,91 8552,343 0,000 10
Arkadaslart
Astlar 0,95 20206,857 0,000 3

Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini test eden ve sifir ile bir arasinda degisen KMO
degerinin bire yakin olmasi1 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir.
Bartlett testi, degiskenler arasindaki korelasyonlarin yeterli diizeyde oldugunu
ispatlamaktadir. Ug-dért rakamli bir deger olan yaklasik ki-kare biiyiidiikce testin anlamlilig
ve hassasiyeti artmaktadir. Bartlett Kiiresellik Testi sonucunda bulunan p degerinin 0.05’den
kiiciik olmas1 durumunda testin anlaml1 oldugu sdylenmektedir. Isyerinde sistematik y1ldirma

soru formu i¢in tim bu degerler istenen araliklardadir. Ancak yapilan faktor analizi



120

sonucunda, katilimcilara yoneltilen kirk bes sorunun, Leymann tarafindan gelistirilen, bes
faktor ile agiklanan ve Tablo 3.3 deki gibi bir dagilim gosteren teorik gerceveyi tam anlamiyla

dogrulamadig goriilmiistiir.
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Tablo 3.3. Leymann’in Psikolojik Teror Cizelgesinin Faktor Dagilimi

Birinci Faktor: Kisinin Kendisini Gostermesini ve Baskalariyla iletisim Kurmasim Engellemeye Yonelik Yildirma
1. Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadir.

. Soztim siirekli kesilmektedir.

. Isim geregi karsilastigim kisiler, kendimi ifade etme olanaklarimi kisitlar.

. Bana bagirlir ve yiiksek sesle azarlanirim.

. Yaptigim isler stirekli elestirilir.

Ozel yasantim siirekli elestirilir.

. Telefonla rahatsiz edilirim.

. Tehdit igeren sozler isitirim.

R N R )

. Tehdit iceren yazili mesajlar alirim.
10. Asagilayici bakis ve mimiklerle iletisim kurma istegim reddedilir.

11. Dogrudan bir sey sdylenmeksizin, ima yoluyla iletisim kurma istegim reddedilir.

ikinci Faktor: Sosyal iliskilere Yonelik Yildirma

12. Cevremdeki insanlar benimle konusmaz.

13. Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve bagkalariyla iletisim kurmam engellenir.
14. Is arkadaslarimdan soyutlannis/dislanmus bir ortamda ¢alismak zorunda birakilirim.
15. Is arkadaslarimim benimle konusmas: yasaklanir.

16. Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir.

Ugiincii Faktor: Kisinin itibarma Yénelik Yildirma

17. insanlar arkamdan kétii konusur.

18. Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikarilir.

19. Giiling duruma diisiiriiliirim ve benimle alay edilir.

20. Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi davranilir.

21. Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmem igin bask: yapilir.
22. Bir 6zriimle/kusurumla alay edilir.

23. Beni giiliing duruma diigiirmek i¢in yiiriiytisiim, mimiklerim veya sesim taklit edilir.
24. Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle elestirilirim.

25. Ozel yasamimla alay edilir.

26. Milliyetimle alay edilir.

27. Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirim.

28. Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde degerlendirilir.

29. Kararlarim siirekli sorgulanir.

30. Kiigiik duruma disiiriicti isimlerle antlirim.

31. Cinsel imalarda veya fiili olarak cinsel tekliflerde bulunulur.

Dordiincii Faktor: Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki Durumuna Yoénelik Yildirma
32. Bana higbir 6zel/onemli gorev verilmez.

33. Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri alinir, kendime yeni bir is bile yaratamam.
34. Anlamsiz igler yapmaya mecbur birakilirim.

35. Kapasitemin altinda igler yapmaya zorlanirim.

36. Siirekli yeni isler verilerek, isim degistirilir.

37. Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir.

38. Itibarim zedeleyecek sekilde, niteliklerimin digindaki isler verilir.

39. Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek masrafa sokulurum.

40. Ozel esyalarima ya da isverenin bana tahsis ettigi esyalara zarar verilir.

Besinci Faktor: Kisinin Saghgina Yonelik Yildirma

41. Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlanirim.

42. Isyerimde fiziksel siddet tehditleri alirm.

43. Gozimi korkutmak i¢in hafif siddette kaba kuvvet uygulanir.
44, Isyerimde fiziksel olarak hirpalanirim.

45. Cinsel tacize maruz kalirim.
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Ik faktor analizi denemesinde amirler tarafindan yéneltilen sistematik yildirma
davranis1 ifadelerinden elde edilen verilerin on bir farkli faktorii, calisma arkadaslari
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi ifadelerinden elde edilen verilerin on farkl
faktorii ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi ifadelerinden elde edilen
verilerin Ui¢ farkli faktorii isaret ettigi gorilmiistiir. Bu faktorlerden bazilarina sadece bir
degisken diistiigii saptanmistir. Bu durum eldeki wverilerin teoriyi tam anlamiyla
dogrulamadigin1 gostermektedir. Zaten her 6rnegin, teoriyi tam olarak karsilamasi istatistiki
acidan miimkiin olmamaktadir. Ayrica sorularin baska bir kiiltiirel dokuda hazirlanmis ve
yabanci bir dilden terciime edilmis olmasi, algilama ve yorumlama siirecinde, kiiltiirel
uyumsuzluklar dolayisiyla ifadelerin lilkemiz gercekleri ile ortiismemis olabilmesi ihtimalini
kuvvetlendirmektedir. Bunun yani sira kisilerin deger yargilarinin farkli olmasi nedeniyle
sistematik yildirmanin siddetinin Ol¢iisiiniin, magdurun o6znel degerlendirmesine gore
belirlenmesi, bir bireye yildirma gibi gelen bir olayin, baska bir kisi tarafindan yildirma olarak
algilanmamasi ve bireylerin isyerinde sistematik yildirmaya ugradiklarin1 ya da sistematik
yildirma uyguladiklarini dile getirmeme egilimi sergilemeleri gibi faktorler de bu siiregte etki

gostermis olabilir.

Sonugta tek basina bir faktormiis gibi ortaya ¢ikan ya da tam olarak hangi faktore ait
oldugu belirsiz olan ifadelerden her denemede birer tanesi analizden cikartilarak, kabul

edilebilir diizeyde bir sonug elde edilene kadar faktor analizi yeniden uygulanmistir.

Amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisindan 3, 4, 8, 9, 15, 21, 22,
26, 30, 31, 39, 40, 41, 42, 43, 44 ve 45 numarali ifadeler ¢ikarildiktan sonra bes faktorlii bir
yapi elde edildiginde, degerlendirme dis1 birakilan ifade sayist on yedi olmustur. KMO degeri
0,91 ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucunda bulunan anlamlilik 0,000 olarak hesaplanmustir.
S6z konusu bu bes faktoriin, toplam varyansi agiklama oran1 Ek 2°de sunuldugu gibi %64.22

olarak bulunmustur.

Kalan ifadelerle 1yi bir faktér yapisi elde etmek i¢in yapilan equamax dondiirmesi

sonuclar1 Tablo 3.4’de verilmistir.



Tablo 3.4. Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davramsi

Formunun Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar
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Soru

ifadeler

Faktorler

3

4

Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadir.

S6ziim siirekli kesilmektedir.

Yaptigim igler siirekli elestirilir.

Ozel yasantim siirekli elestirilir.

Telefonla rahatsiz edilirim.

Asagilayict bakis ve mimiklerle iletisim kurma istegim reddedilir.

Bana hicbir 6zel/6nemli gorev verilmez.

Cevremdeki insanlar benimle konusmaz.

Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve bagkalariyla iletisim kurmam
engellenir.

Is arkadaslarimdan soyutlanmis/dislannus bir ortamda ¢alismak zorunda
birakilirim.

Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir.

Giliing duruma diisiirtiliiriim ve benimle alay edilir.

Psikolojik rahatsizliklarim varmig gibi davranilir.

Beni giiliing duruma diisiirmek i¢in yiiriiylisiim, mimiklerim veya sesim taklit
edilir.

Ozel yasamimla alay edilir.

Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirim.

Kapasitemin altinda igler yapmaya zorlanirim.

Siirekli yeni isler verilerek, isim degistirilir.

Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir.

Itibarim zedeleyecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler verilir.

Dogrudan bir sey sOylenmeksizin, ima yoluyla iletisim kurma istegim
reddedilir.

Insanlar arkamdan kétii konusur.

Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikarilir.

Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle elestirilirim.

Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde degerlendirilir.

Kararlarim stirekli sorgulanir.

Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri alinir, kendime yeni bir ig bile
yaratamam.

Anlamsiz isler yapmaya mecbur birakilirim.

0,66
0,66
0,59
0,54
0,45
0,55
0,48

0,80
0,86

0,79

0,45

0,66
0,77
0,78

0,72
0,45

0,56
0,40
0,77
0,73

0,60

0,55
0,54
0,58
0,67
0,77
0,72

0,55

Faktor yiikleri 0,40’1n {izerindedir. Genel olarak Leymann’in bes olan boyut sayisina

uygun bir dagilim goriilmiistiir. Ancak Leymann’in besinci faktdr olarak adlandirdigr ve

fiziksel siddet ile cinsel taciz davraniglarini kapsayan kisinin sagligina yonelik yildirma
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boyutu Tiirk kiiltiirtinde dile getirilmekten kaginilan bir olgu oldugu i¢in s6z konusu bes ifade
analizden ¢ikarilmis ve yerine “dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler yoluyla
yildirma” davraniglar1 farkli bir boyut olusturmustur. Zaten Leymann (1996, s.168) da her
sistematik yildirma siirecinde tiim bu davraniglarin hepsinin birlikte bulunmasinin sart
olmadigini belirtmistir. S6z konusu bu yapi, Leymann’in Psikolojik Teror Cizelgesi’ni faktor
analizine tabi tutarak, isyerinde sistematik yildirma davraniglarini, kisisel biitiinliige yonelik
saldirilar, dislama, dogrudan ya da dolayl elestiri, isle ilgili yaptirimlar uygulama, tehdit,
cinsel taciz ve 6zel hayata yonelik saldirilar olarak yedi faktor altinda toplayan Niedl (1995;
aktaran Zapf vd., 1996, s.218) ile kurban1 orgiitsel faktorlerle yi1ldirma, kurbani sosyal iligkiler
ve sosyal diglama yolu ile yildirma, 6zel yasama yonelik yildirma, fiziksel siddet uygulayarak
yildirma, kurbanin tutumlarma (politik, dini ve milliyete iligkin tutumlar gibi) yonelik
yildirma, sozli saldirilar yoluyla yildirma ve dedikodu yaparak yildirma olmak iizere yedi
boyut tespit eden Zapf ve arkadaslarinin (1996, s.221) bulgulartyla da benzerlik
gostermektedir. Zapf ve arkadaglarinin (1996, s.231) arastirmasinda dedikodu, sosyal dislama
ve s0zlii saldirt gibi davranislarin en yaygin sistematik yildirma davranislart oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bunu orgiitsel faktorlere dayanan yildirma davraniglart izlerken, magdurun 6zel
yasamina yonelik saldirilarin pek de yaygin olmadigina isaret edilmistir. Ayrica fiziksel

saldirilarin hi¢ yaygin olmadigi vurgulanmastir.

Analizden sorun yaratan ifadeler cikarildiktan sonra yapilan faktor analizi ile elde
edilen bulgularin gecerliligi Cronbach Alfa istatistigi ile test edilerek Tablo 3.5’de

sunulmustur.



125

Tablo 3.5. Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davramisinin Giivenirlik

Katsayilarn

Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik
Davramisimin Boyutlar: Yildirma Davramsinin Cronbach Alfa Degeri
Kisinin Kendisini Gostermesini ve Baskalariyla iletisgim 0,80

Kurmasini Engellemeye Yonelik Yildirma

Sosyal Iliskilere Yonelik Yildirma 0,81
Kisinin Itibarma Yoénelik Yildirma 0,79
Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki Durumuna Y 6nelik 0,81
Yildirma

Dedikodu, Elestiri, Dislama ve Haksiz Degerlendirmeler 0,91
Yoluyla Yildirma

Calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisindan 3, 4, §, 9,
15, 21, 22, 26, 31, 41, 42, 43, 44 ve 45 numaral1 ifadeler ¢ikarildiktan sonra bes faktorli bir
yap1 elde edildiginde, degerlendirme dis1 birakilan ifade sayisi on dort olmustur. KMO degeri
0,94 ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucunda bulunan anlamlilik 0,000 olarak hesaplanmistir.
S6z konusu bu bes faktoriin, toplam varyansi agiklama oran1 Ek 3’de sunuldugu tizere %70.36

olarak bulunmustur.

Kalan ifadelerle iyi bir faktor yapist elde etmek i¢in yapilan equamax dondiirmesi

sonuclar1 Tablo 3.6’da verilmistir.
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Tablo 3.6. Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davranisi

Soru Formunun Agiklayici1 Faktor Analizi Sonuclar

ifadeler Faktorler
1 2 3 4 5

Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadir. 0,76
Soziim siirekli kesilmektedir. 0,74
Ozel yasantim siirekli elestirilir. 0,44

Dogrudan bir sey sdylenmeksizin, ima yoluyla iletisim kurma istegim reddedilir. 0,46

Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde degerlendirilir. 0,53

Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri alinir, kendime yeni bir is bile yaratamam. 0,49

Yaptigim isler siirekli elestirilir. 0,57

Cevremdeki insanlar benimle konusmaz. 0,68

Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve baskalariyla iletisim kurmam engellenir. 0,70

Is arkadaslarimdan soyutlanmis/diglanmis bir ortamda galismak zorunda birakilirim. 0,75

Telefonla rahatsiz edilirim. 0,49

Asagilayici bakis ve mimiklerle iletisim kurma istegim reddedilir. 0,54

Giiliing duruma diisiiriiliiriim ve benimle alay edilir. 0,49

Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi davranilir. 0,75

Beni giiliing duruma diigiirmek i¢in yiiriiyiisiim, mimiklerim veya sesim taklit edilir. 0,56

Ozel yasanumla alay edilir. 0,69

Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirim. 0,63

Kiigiik duruma diisiiriicii isimlerle anilirim. 0,49

Bana higbir 6zel/Gnemli gorev verilmez. 0,50
Anlamsiz isgler yapmaya mecbur birakilirim. 0,52
Kapasitemin altinda isler yapmaya zorlanirim. 0,61
Siirekli yeni isler verilerek, isim degistirilir. 0,53
Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir. 0,79
Itibarim zedeleyecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler verilir. 0,74

Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir. 0,50
Insanlar arkamdan kétii konusur. 0,53
Hakkimda asilsiz sylentiler ¢ikarilir. 0,54
Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle elestirilirim. 0,54
Kararlarim siirekli sorgulanir. 0,58
Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek masrafa sokulurum. 0,74

Ozel esyalarima ya da isverenin bana tahsis ettigi esyalara zarar verilir. 0,56

Faktor yiikleri, boyut sayisi ve adlandirilmasi bakimindan amirler tarafindan yoneltilen

sistematik yildirma davranisindan alinan sonuglara benzer sonuclar elde edilmistir.

Analizden sorun yaratan ifadeler cikarildiktan sonra yapilan faktor analizi ile elde
edilen bulgularin gecerliligi Cronbach Alfa istatistigi ile test edilerek Tablo 3.7’de

sunulmustur.



Tablo 3.7. Cahsma Arkadaslar:

Davramisimin Giivenirlik Katsayilar
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Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma

Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen

Sistematik Yildirma Davranmisinin Boyutlar:

Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen

Sistematik Yildirma Davramisinin Cronbach Alfa

Degeri

Kisinin Kendisini Gostermesini ve Bagkalariyla 0,89
fletisim Kurmasini Engellemeye Yo6nelik Yildirma

Sosyal iligkilere Yonelik Yildirma 0,87
Kisinin Itibarina Yonelik Y1ldirma 0,84
Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki Durumuna 0,90
Yonelik Yildirma

Dedikodu, Elestiri, Diglama ve Haksiz 0,90

Degerlendirmeler Yoluyla Yildirma

Astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisindan 3, 4, 8, 9, 15, 21, 22, 26,

31,41, 42, 43, 44 ve 45 numarali ifadeler ¢ikarildiktan sonra iki faktorlii bir yap1 elde edilmis

ve degerlendirme dis1 birakilan ifade sayis1i on dort olmustur. KMO degeri 0,95 ve Bartlett

Kiiresellik Testi sonucunda bulunan anlamlilik 0,000 olarak hesaplanmustir. S6z konusu bu

bes faktorlin, toplam varyansi agiklama orant Ek 4’de sunuldugu iizere %75.03 olarak

bulunmustur.

Kalan ifadelerle iyi bir faktor yapisi elde etmek icin yapilan equamax dondiirmesi

sonuclar1 Tablo 3.8’de sunulmustur.
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Tablo 3.8. Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davranisi Soru Formunun

Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclan

ifadeler Faktorler
1 2
Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadir. 0,83
S6zum stirekli kesilmektedir. 0,76
Yaptigim isler siirekli elestirilir. 0,73
Ozel yasantim siirekli elestirilir. 0,76
Telefonla rahatsiz edilirim. 0,65
Asagilayict bakis ve mimiklerle iletisim kurma istegim reddedilir. 0,61
Dogrudan bir sey soylenmeksizin, ima yoluyla iletisim kurma istegim reddedilir. 0,62
Cevremdeki insanlar benimle konusmaz. 0,61
Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve baskalariyla iletisim kurmam engellenir. 0,63
Is arkadaslarimdan soyutlanmis/dislanmis bir ortamda ¢alismak zorunda birakilirim. 0,66
Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi davranilir. 0,74
Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirim. 0,72
Bana higbir 6zel/6nemli gorev verilmez. 0,66

Gorevlerim kisitlanir, bana verilen igler geri alinir, kendime yeni bir is bile yaratamam. 0,79

Anlamsiz isler yapmaya mecbur birakilirim. 0,78
Kapasitemin altinda igler yapmaya zorlanirim. 0,86
Siirekli yeni isler verilerek, isim degistirilir. 0,84
Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir. 0,86
Itibarim zedeleyecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler verilir. 0,84
Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek masrafa sokulurum. 0,79
Ozel esyalarima ya da isverenin bana tahsis ettigi esyalara zarar verilir. 0,73
Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir. 0,66
Insanlar arkamdan kétii konusur. 0,85
Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikarilir. 0,81
Giiliing duruma diisiiriiliiriim ve benimle alay edilir. 0,71
Beni giiliing duruma diisiirmek i¢in yiiriiyiisiim, mimiklerim veya sesim taklit edilir. 0,80
Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle elestirilirim. 0,88
Ozel yasamimla alay edilir. 0,58
Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde degerlendirilir. 0,78
Kararlarim stirekli sorgulanir. 0,76
Kii¢iik duruma diistirticii isimlerle anilirim. 0,69

Faktor yiikleri 0,40’in {izerindedir. Elde edilen sonuglar, sistematik yildirma
davramisinin, ise ve kisilige yonelik olarak iki boyutta (Hansen vd., 2006, s.63; Ozaralli ve
Torun, 2007, s.942) ortaya ¢iktig1 teoriye uygunluk gostermektedir. Hansen ve arkadaslarinin

(2006, s.63) aragtirmasinda, magdurun isini yapmasini zorlastirmaya yonelik olarak yapilan
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yildirmanin ise yonelik ve hakaret etmek, dedikodu yapmak, iftira etmek ya da cinsel taciz
gibi eylemlerde bulunarak yapilan yildirmanin kisilie yonelik olarak ortaya ¢iktigi
saptanmistir. Ozaralli ve Torun’un (2007, 5.942) arastirmasinda da mesai saatleri disinda
calismaya zorlamak, is ile ilgili gerekli bilgilere ulagsmay1 engellemek ve anlamsiz isler
yapmaya mecbur birakmak gibi davraniglarin ise yonelik yildirma davranislar1 kapsaminda
degerlendirilirken, magdur hakkinda dedikodu yapilmasi ve magdurun is arkadaslar1 ve/veya
isi geregi karsilastigi kisilerin Oniinde kiiclik diisiiriilmesi gibi davraniglarin ise, kisilige

yonelik yildirma davranislart kapsaminda ele alindig belirtilmistir.

Analizden sorun yaratan ifadeler cikarildiktan sonra yapilan faktor analizi ile elde
edilen bulgularin gecerliligi Cronbach Alfa istatistigi ile test edilerek Tablo 3.9’da

sunulmustur.

Tablo 3.9. Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davramisinin Giivenirlik

Katsayilar

Astlar Tarafindan Yoéneltilen Sistematik Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma
Yildirma Davranisinin Boyutlar: Davramsinin Cronbach Alfa Degeri

Ise Yonelik Yildirma 0,97

Kisilige Yonelik Yildirma 0,95

Sonug olarak, calismada bazi ifadelerle ilgili olarak gergeklesen sorunlar ayiklandiktan
sonra ulasilan noktada ¢aligma gegerli ve giivenilirdir. Gegerlilik analizi sonucunda olusan

faktor yapisina gore diizenlenen arastirma modeli Sekil 3.2°de goriilmektedir.
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Isyerinde  Sistematik  Yildirma
Davranmisinin Algilanan Nedenleri

1. Asirt is yuki
2. Asirt stres
3. Islerin tekdiizeligi

4. {letisim agindaki
eksiklikler

5. Yetki ve sorumluluk
paylasimindaki
dengesizlikler

6. Yonetimden kaynaklanan
zayifliklar ve belirsizlikler
7. Kiskanglik ve kisiler
aras1 rekabet

8. Yaygin olan “giinah
kegisi” olarak se¢me ve
“kiiglik diistirme” egilimi
9. Olumsuz davranislar
sergileyen
bireyin/bireylerin kisilik
bozuklugu

10. Olumsuz davraniglar
sergileyen
bireyin/bireylerin isini,
mevkisini ve giiciinii
kaybetme korkusu

11. Olumsuz davraniglar
sergileyen
bireyde/bireylerde yas,
cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler agisindan
olusan onyargilar

12. Magdurun
yeteneklerindeki ve
basarilarindaki tstiinlikk
13. Magdurun giiclii kisilik
ozellikleri ve dzgiiveni

14. Magdurun 6zel yagami,
dini ve politik goriisii

H,

Bagimsiz Degiskenler

Amirler ve Calisma Arkadaslari
Tarafindan Uygulanan;

1. Kisinin Kendisini GOstermesini ve
Baskalariyla fletisim Kurmasin
Engellemeye Yonelik Yildirma

2. Sosyal Tliskilere Yénelik Yildirma

Is Tatmini

Bagimh Degiskenler

3. Kisinin itibarina Yénelik Yildirma | Haap,e
4. Kisginin Yasam Kalitesine ve
Mesleki Durumuna Yonelik Yildirma H
5. Dedikodu, Elestiri, Diglama ve 3
Haks1z Degerlendirmeler Yoluyla v
Yildirma .

Isten
Astlar Tarafindan Uygulanan; H AY“h,na
1. Ise Yonelik Yildirma 4ab,c Niyeti

2. Kisilige Yonelik Yildirma

4

Hs

3. Egitim diizeyi

4. Medeni durum

5. Cocuk sayist

6. Aylik ortalama gelir

7. Amirin cinsiyeti

8. Calisma yasaminda gegirilen
siire

9. S6z konusu kurumda ¢aligilan
siire

Sekil 3.2. Gecerlilik Analizi Sonucunda Olusan Faktor Yapisina Gore Diizenlenen

Arastirma Modeli
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3.6. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlar

Bu boliimde, yapilan istatistiksel analizler yoluyla elde edilen arastirma bulgulari

ayrintili olarak sunulacaktir.
3.6.1. Frekanslar ve Yiizdeler

Aragtirmanin bu kisminda, katilimcilarin demografik 6zellikleri, isyerinde sistematik
yildirma davraniginin algilanan nedenleri ve katilimcilarin soru formundaki ifadelere

verdikleri yanitlara gore dagilimlar frekans analizine tabi tutulacaktir.
3.6.1.1. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, ¢cocuk sayisi, aylik ortalama
gelir, amirin cinsiyeti, ¢alisma yasaminda ve s6z konusu kurumda gecirilen siireye iliskin
bulgular, soru formunun son boliimiindeki sorulara verilen yanitlardan elde edilmistir. S6z
konusu bu degiskenler, katilimcilarin cevap vermekten rahatsizlik duymayacaklar ve
kacinmayacaklar1 hususlar dikkate alinarak, miimkiin olan en fazla bilgiyi elde etmek {izere

belirlenmistir.

Sekil 3.3’de, arastirmaya katilanlarin %41.3’liniin 20-30 yas grubunu, %37.7’sinin 31-
40 yas grubunu, %17.8’inin 41-50 yas grubunu ve %3.2’sinin 51 ve lizeri yag grubunu temsil

ettigi goriilmektedir.

020-30 yas
m 31-40 yas
m41-50 yas
W 51 yas ve Uzeri

Sekil 3.3. Katihmeilarin Yas Gruplarina Gore Dagilimi
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Sekil 3.4’den, arastirmaya katilanlarin %33.6’sinin kadin, %66.4’linlin ise erkek
oldugu goriilmektedir. Kadin calisanlarin sayisinin, erkek calisanlara gore daha az olmasi

sonucu, tilkemizin sosyo-Kkiiltiirel yapisi bakimindan uygunluk gostermektedir.

O Kadin
m Erkek

66,4%

Sekil 3.4. Katihmcilarin Cinsiyet Durumuna Gore Dagilimi

Sekil 3.5°de, lise mezunu ve iizeri egitim diizeyine sahip olan g¢alisanlardan olusan
katilimcilarin %24.7’sini lise ya da meslek lisesi mezunlari, %27.1°ini 6n lisans ya da meslek
yiiksek okulu mezunlari, %42.1’ini lisans mezunlar1 ve %6.1’ini ise lisansiistii mezunlarinin
olusturdugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmaya katilanlarin egitim seviyelerinin yiiksek

oldugunu belirtmek miimkiindjir.

W Lise/Meslek Lisesi
0 0On Lisans/Meslek Y iiksek Okulu
mLisans

@ Yiksek Lisans ve Uzeri

Sekil 3.5. Katihmeilarin Egitim Seviyesine Gore Dagilimi
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Sekil 3.6’dan, arastirmaya katilanlarin %38.1’inin bekarlardan ve %61.9’unun ise
evlilerden olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimi da dikkate

alindiginda, bu durumun toplumsal yap1 ile yaklasik olarak ortiistiigii soylenebilmektedir.

O Bekar
mEvii

38,1%

Sekil 3.6. Katihmcilarin Medeni Duruma Goére Dagilimi

Sekil 3.7°de, arastirmaya katilanlarin %44.8’inin hi¢ ¢ocugu olmadigi, %26.6’siin bir
tane ¢cocugu oldugu, %18.5’inin iki tane ¢ocugu oldugu, %5.2’sinin ii¢ tane ¢cocugu oldugu ve
%4.8’1nin ise dort ve lizeri sayida ¢ocugu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yaslari, egitim
seviyeleri ve medeni durumlar1 géz oniinde bulunduruldugunda ve iilkemizin sosyal yapisi

dikkate alindiginda, bu sonucun kabul edilebilebilir diizeyde oldugu ifade edilebilmektedir.

O Cocugdu yok

O 1 gocuk

[ 2 gocuk

@ 3 gocuk

W 4 cocuk ve Uzeri

44,8%

Sekil 3.7. Katihmcilarin Cocuk Sayisina Gore Dagilim
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Sekil 3.8’de, arastirmaya katilanlarin %6.6’sinin 500 YTL’den az, %12.3’iiniin 501-
700 YTL aras1, %23.8’inin 701-900 YTL aras1, %17.6’sinin 901-1.100 YTL arasi, %13.5’inin
1.101-1.300 YTL aras1, %7.4’tintin 1.301-1.500 YTL aras1 ve %18.9’unun ise 1.501 YTL ve
tizeri gelir diliminde yer aldigi goriilmektedir. Katilimcilarin yaslari, egitim seviyeleri,
calisma yasaminda gecirdikleri siireler ile s6z konusu kurumdaki ¢aligsma siireleri, Antalya
ilinde tarim sektoriinde ¢alisanlarin aldiklar iicretler ve iilkemizdeki piyasa kosullar1 ile gelir

seviyeleri dikkate alinirsa, bu durumun kabul edilebilir sinirlar icinde kaldigi sdylenebilir.

E500 YTL'den az

W 501-700 YTL arasi
0O701-900 YTL arasi

O 901-1.100 YTL arasi
E1.101-1.300 YTL arasi
E1.301-1.500 YTL arasi
E1.501 YTL ve uzeri

Sekil 3.8. Katihmcilarin Ayhk Ortalama Gelir Seviyelerine Gore Dagilim

Sekil 3.9’dan, katilimcilarin amirlerinin %20.6’sinin kadin ve 9%79.4’{iniin erkek
oldugu gorilmektedir. Bu durum, kadin cinsiyetine yoneltilen ayrimci tutumlarin ve cam
tavan olgusuna bagl olarak kadinlarin {ist yonetim basamaklarindan mahrum birakilmasinin

dogal bir sonucu sayilabilir.

OKadin
B Erkek

20,6%

79,4%

Sekil 3.9. Katihmcilarin Amirlerinin Cinsiyet Durumuna Goére Dagilimi
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Sekil 3.10’da, katilimcilardan is yasaminda 1 yildan az silire gecirmis olanlar
orneklemin %4.9’unu, 1-5 yil calismis olanlar %30.8’ini, 6-10 y1l ¢aligmis olanlar %34.4’{indi,
11-15 yil ¢alismis olanlar %17’sini ve 16 yil ve daha uzun siire ¢alismis olanlar ise %13 {inii
olusturmaktadir. Katilimcilarin yaslar1 géz oniinde bulundurulursa, séz konusu bu dagilim

beklenen seviyededir.

E1 yildan az
a1-5yil

a6-10 yil
BE11-15yil

B 16 yil ve lzeri

Sekil 3.10. Katihmeilarin Calisma Yasaminda Gegirdikleri Siirelere Gore Dagilimi

Sekil 3.11°de, katilimcilarin arastirmaya dahil edilen kurumlarda ¢alisma siireleri
gruplandirilmistir. Orneklemin %17.1°i 1 yildan az, %58.9’u 1-5 yil arasinda, %16.7’si 6-10

yil arasinda, %6.1°1 11-15 y1l arasinda ve %1.2’si ise 16 yil ve daha uzun yillar ¢alismistir.

01 yildan az
a1-5yil

E6-10 yil
a11-15 yil
W16 yil ve lUzeri

Sekil 3.11. Katihmcilarin Kurumdaki Calisma Siirelerine Gore Dagilim
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3.6.1.2. Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Algilanan Nedenleri fle Tilgili

Frekans Analizi

Isyerinde sistematik yildirmanim algilanan nedenlerini tespit etmek amaciyla soru
formunda yer alan on dort ifadenin frekans analizine tabi tutulmasi sonucunda yapilan oransal

siralama Tablo 3.10°da gosterilmisgtir.

Tablo 3.10. Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Nedenlerinin Algilanma

Sikhigina Gore Siralanmasi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramisinin Algilanan Nedenleri Sikhk  Oran  Sira
(%)
Kurumdaki yetki ve sorumluluk paylagimindaki dengesizlikler 130 12,1 1
Is ortamindaki asir1 stres 107 10,0 2
Kurumdaki kiskanglik ve kisiler arasi rekabet 101 9,4 3
Kurumdaki agirt is yiikii 93 8,6 4
Yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizlikler 91 8,5 5
Kurumsal iletisim agindaki eksiklikler 89 8,3 6
Olumsuz davranislar sergileyen bireyin/bireylerin isini, pozisyonunu ve giiciinii 75 7,0 7

kaybetme korkusu

Yeteneklerimdeki ve basarilarimdaki istiinliik 70 6,5 8
Olumsuz davranislar sergileyen bireyin/bireylerin kisilik bozuklugu (saldirganlik, 69 6,4 9
dismanlik, bencillik, korkaklik vb.)

Kurumdaki islerin tekdiizeligi 63 5,8 10
Kurumda yaygin olan “giinah kegisi” olarak se¢me ve “kiigiik diisiirme” egilimi 62 5,7 11
Giglii kisilik 6zelliklerim (diristliik, giivenilirlik vb.) ve dzglivenim 58 5,4 12
Olumsuz davranislar sergileyen bireyde/bireylerde yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi 45 4,2 13

nitelikler agisindan olusan dnyargilar

Ozel yasanum, dini ve politik gdriisiim 17 1,5 14

Tablo 3.10’da siralanan igyerinde sistematik yildirmanin nedenlerinden, kurumdaki
yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler, is ortamindaki asir1 stres, kurumdaki asiri
is yiikili, yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizlikler, kurumsal iletisim agindaki
eksiklikler ve kurumdaki islerin tekdiizeligi gibi faktorler oOrgiitsel kaynakli sistematik
yildirma nedenlerindendir. Kurumdaki kiskanglik ve kisiler arasi rekabet ile kurumda yaygin
olan “giinah ke¢isi” olarak se¢me ve “kiiciik diisiirme” egilimi ise, toplumsal kaynakli
sistematik yildirma faktorleridir. “Yeteneklerimdeki ve basarilarimdaki iistiinliik”, “Giicli
kisilik dzelliklerim (diiriistliik, giivenilirlik vb.) ve dzgiivenim” ve “Ozel yasammm, dini ve

politik goriisim” gibi ifadeler, magdurun kisisel 6zellikleri ile ilgilidir. Olumsuz davraniglar
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sergileyen bireyin/bireylerin isini, pozisyonunu ve giiclinii kaybetme korkusu, olumsuz
davranislar sergileyen bireyin/bireylerin kisilik bozuklugu (saldirganlik, diismanlik, bencillik,
korkaklik vb.) ve olumsuz davraniglar sergileyen bireyde/bireylerde yas, cinsiyet ve egitim
diizeyi gibi nitelikler agisindan olusan Onyargilar ise, sistematik yildirma eylemcilerinin

kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan nedenlerdir.

Isyerinde sistematik yildirma davramsinin nedenleri algilanma sikligina gore
siralandiginda, ilk sirayr kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler
almaktadir. Bunu sirasiyla is ortamindaki asir1 stres, kurumdaki kiskanglik ve kisiler arasi
rekabet, kurumdaki asir1 is yiikil ile yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizlikler gibi
faktorler izlemektedir. Dolayisiyla isyerinde sistematik yildirmanin algilanan nedenlerinden
birincisinin orgiitsel faktorler (%53.3), ikincisinin sistematik yildirma eylemcilerinin kisisel
ozellikleri (%17.6), tiglinciisiiniin toplumsal faktorler (%15.1) ve dordiinciisiiniin magdurun

kisisel ozellikleri (%13.4) oldugu sdylenebilir.

3.6.1.3. Katthmcilarin Soru Formundaki ifadelere Verdikleri Yamitlara Gore Yiizde

Cinsinden Dagilimlan

Bu kisimda, katilimcilarin igyerinde sistematik yildirma, is tatmini ve isten ayrilma

niyeti ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlara gore yiizde cinsinden dagilimlari incelenecektir.

3.6.1.3.1. Katihmeilarin Isyerinde Sistematik Yildirma ile ilgili ifadelere Verdikleri

Yamtlara Gore Yiizde Cinsinden Dagilimi

Katilimcilarin amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi ile ilgili

ifadelere verdikleri yanitlara gore yiizde (%) cinsinden dagilimlart Tablo 3.11°de verilmistir.

Tablo 3.11, ¢ogu zaman ve her zaman Olgiileri dikkate alinarak degerlendirildiginde,
amirler tarafindan yoneltilen dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler yoluyla
yildirma davraniginin, digerlerine oranla daha sik yasandigi goriilmektedir (%8.9). Kisinin
itibaria yonelik yildirmanin ise, diger sistematik yildirma davraniglarina oranla daha az
yasandig1 saptanmistir (%0.9). Her bir boyutun en sik ve en az maruz kalinan ifadelerine
bakildiginda, kisinin kendisini gdstermesini ve baskalariyla iletisim kurmasini1 engellemeye
yonelik yildirma boyutundaki “Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadir” ifadesinin
en sik goriilen (%13.7) ve “Telefonla rahatsiz edilirim” ifadesinin ise en az goriilen (%1.2)
sistematik yildirma davranisi oldugu sdylenebilir. Sosyal iligkilere yonelik yildirma

boyutundaki “Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir” ifadesinin en sik yasanan (%6.8) ve
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“Is arkadaslarimdan soyutlanmis/dislanmis bir ortamda calismak zorunda birakilirm”
ifadesinin ise en az yasanan (%3.2) sistematik yildirma davranis1 oldugu goriilmektedir.
Kisinin itibarmna yonelik yildirma boyutundaki “Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya
zorlanirim” ifadesinin en sik maruz kalian (%2) ve “Psikolojik rahatsizliklarim varmig gibi
davranilir” ifadesinin ise en az maruz kalinan (%0.4) sistematik yildirma davranisi oldugu
sOylenebilir. Kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma boyutundaki
“Kapasitemin altinda isler yapmaya zorlanirim” ifadesinin en sik gériilen (%6.4) ve “Itibarimi
zedeleyecek sekilde, niteliklerimin digindaki isler verilir” ifadesinin ise en az goriilen (%2.4)
sistematik yildirma davranisi oldugu goriilmektedir. Dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz
degerlendirmeler yoluyla yildirma boyutundaki “Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde
degerlendirilir” ifadesinin en sik maruz kalman (%17.7) ve “Hakkimda asilsiz sdylentiler
cikarilir” ifadesinin ise en az maruz kalmman (%4) sistematik yildirma davranisi oldugu
sOylenebilir. Tablo 2.14 genel olarak degerlendirildiginde, amirler tarafindan yoneltilen
sistematik yildirma davranisina maruz kalma orani diisilk olmakla birlikte, en sik maruz
kalinan davranisin, ¢aba ve basarilarin haksiz bir sekilde degerlendirilmesi oldugu ifade
edilebilir. Amirler tarafindan yoneltilen ve en az maruz kalinan sistematik yildirma davranisi
ise, kurbana psikolojik rahatsizliklar1 varmig gibi davranilmasi olarak saptanmistir.
Yoneticilerin is yiikii dagilimi, is bitirme tarihleri, disiplin usulleri, kaynaklarin, biitgenin ve
odiillerin dagitimi, performans degerleme, egitim, gelisim ve kariyer olanaklari, pozisyon
degisimleri ve isten ¢ikarmalar gibi konularda gii¢ sahibi oldugu dikkate alindiginda, elde
edilen sonuglarin sasirtict olmadigi soylenebilir (Rayner ve Hoel, 1997, s.183; Salin, 2001,
s.427).
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Tablo 3.11. Katimcilarin Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma

Davramsi Ile Tigili ifadelere Verdikleri Yamtlara Gore Yiizde Cinsinden Dagilimi

Amirler Tarafindan Yoéneltilen Sistematik

= =
Yildirma Davrams: ile ilgili ifadeler % £ = g §
eNg 858 a8s N § RS
T . ° -~ T e “ S s ° -~ e N ¢
£< A < 5= 5
= S =
= &)
Birinci Faktor: Kisinin Kendisini 68,2 16,4 8,5 53 14
Gostermesini ve Baskalaryla fletisim
Kurmasin1 Engellemeye Yonelik Yildirma
1. Kendimi ifade etme olanaklarim 51,2 18,1 16,9 11,3 2,4
kisitlanmaktadir.
2. Soziim siirekli kesilmektedir. 52,4 23,8 11,3 8,9 3,6
3. Yaptigim isler siirekli elestirilir. 49,2 29,0 12,9 8,1 0,8
4. Ozel yasantim siirekli elestirilir. 83,1 12,5 2,0 2,4 0,0
5. Telefonla rahatsiz edilirim. 85,1 10,5 3,2 1,2 0,0
6. Asagilayici bakis ve mimiklerle iletisim kurma 78,6 12,9 4.8 2,4 1,2
istegim reddedilir.
7. Bana higbir 6zel/onemli gorev verilmez. 77,8 8,5 8,5 2.8 2.4
ikinci Faktor: Sosyal iligkilere Yonelik 78,4 12,2 4,9 3,8 0,6
Yildirma
1. Cevremdeki insanlar benimle konusmaz. 79,8 12,5 4,0 3,2 0.4
2. Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve 79,0 12,5 4,4 3,6 0,4
bagskalariyla iletisim kurmam engellenir.
3. Is arkadaslarimdan soyutlannms/dislanmus bir 84,7 7,3 4,8 3,2 0,0
ortamda ¢aligmak zorunda birakilirim.
4. Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir. 70,2 16,5 6,5 5,2 1,6
Ugiincii Faktor: Kisinin itibarma Yonelik 92,5 5,0 1,2 0,6 0,3
Yildirma
1. Giiliing duruma diisiiriiliirim ve benimle alay 91,5 6,5 1,2 0,4 0,4
edilir.
2. Psikolojik rahatsizliklarim varmig gibi 95,6 2,8 0,8 0,4 0,0
davranilir.
3. Beni giiliing duruma diiglirmek i¢in 91,9 6,0 1,2 0,4 0,4
yiiriiylisiim, mimiklerim veya sesim taklit edilir.
4. Ozel yasamimla alay edilir. 94,0 4,4 0,8 0,8 0,0
5. Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya 89,9 5,6 2,4 1,2 0,8
zorlanirim.
Dordiincii Faktor: Kisinin Yasam Kalitesine 80,25 10,8 4,4 3,2 1,2
ve Mesleki Durumuna Yonelik Yildirma
1. Kapasitemin altinda isler yapmaya zorlanirim. 71,0 16,5 6,0 4,4 2,0
2. Surekli yeni isler verilerek, isim degistirilir. 71,8 15,3 7,3 4.4 1,2
3. Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir. 89,5 4.4 2.8 2.4 0,8
4. ftibarimi zedeleyecek sekilde, niteliklerimin 88,7 7,3 1,6 1,6 0,8
digindaki igler verilir.
Besinci Faktor: Dedikodu, Elestiri, Dislama ve 70,7 15,7 4,5 7,0 1,9
Haks1z Degerlendirmeler Yoluyla Yildirma
1. Dogrudan bir sey séylenmeksizin, ima yoluyla 66,9 20,6 4,8 6,0 1,6
iletisim kurma istegim reddedilir.
2. Insanlar arkamdan kétii konusur. 75,8 15,7 2,8 4.8 0,8
3. Hakkimda asilsiz soylentiler ¢ikarilir. 80,6 12,5 2,8 2,4 1,6
4. Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle 81,9 11,3 1,2 4,0 1,6
elestirilirim.
5. Caba ve basgarilarim haksiz bir sekilde 60,9 15,3 6,0 14,9 2,8
degerlendirilir.
6. Kararlarim siirekli sorgulanir. 59,3 18,1 8,5 10,1 4,0
7. Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri 73,4 12,5 5,2 6,9 2,0
alinir, kendime yeni bir is bile yaratamam.
8. Anlamsiz isler yapmaya mecbur birakilirim. 66,9 19,8 5,2 7,3 0,8

Katilimcilarin ¢alisma arkadaslari tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi
ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlara gore yiizde (%) cinsinden dagilimlar1 Tablo 3.12°de

verilmistir.
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Tablo 3.12. Katihmcilarin Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davramgi ile Ilgili ifadelere Verdikleri Yamtlara Gére Yiizde Cinsinden

Dagilim
=
Calisma Arkadaslar Tarafmda'n \{iineltilen 5 E 5 = 5 S g
Sistematik Yildirma Davrams: Ile Ilgili = -§ £ § 8 E ;\? e E ;\? SEE § e 3 ;\?
Ifadeler = Nﬂ ~ ZN ~ m > UN“ ~ 5 ~
=
Birinci Faktor: Kisinin Kendisini 70,4 14,0 6,1 6,7 2,6
Gostermesini ve Baskalariyla iletisim
Kurmasini Engellemeye Yonelik Yildirma
1. Kendimi ifade etme olanaklarim 66,5 16,5 8,1 7,7 1,2
kisitlanmaktadir.
2. Soziim stirekli kesilmektedir. 64,1 20,2 7,7 6,9 1,2
3. Ozel yasantim siirekli elestirilir. 78,6 11,3 6,0 4,0 0,0
4. Dogrudan bir sey sdylenmeksizin, ima yoluyla 69,8 16,9 5,6 4,0 3,6
iletisim kurma istegim reddedilir.
5. Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde 64,1 13,7 4.8 10,9 6,5
degerlendirilir.
6. Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri 79,8 5,6 4.4 6,9 3,2
alinir, kendime yeni bir is bile yaratamam.
ikinci Faktor: Sosyal iligkilere Yonelik 72,2 17,0 5,2 4,8 0,7
Yildirma
1. Yaptigim isler stirekli elestirilir. 59,3 23,8 7,7 6,9 2.4
2. Cevremdeki insanlar benimle konusmaz. 70,6 18,5 7,7 2,8 0,4
3. Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve 76,6 14,9 2,8 5,6 0,0
baskalariyla iletisim kurmam engellenir.
4. Is arkadaslarimdan soyutlanmig/dislanmis bir 82,3 10,9 2,8 4,0 0,0
ortamda ¢aligmak zorunda birakilirim.
Ugiincii Faktor: Kisinin Itibaria Yonelik 84,6 9.8 2,2 23 0,8
Yildirma
1. Telefonla rahatsiz edilirim. 83,9 7,7 4,0 4,0 0,4
2. Asagilayici bakis ve mimiklerle iletisim kurma 78,6 12,9 2,0 4,0 2.4
istegim reddedilir.
3. Giiliing duruma diisiiriiliiriim ve benimle alay 83,1 13,3 1,6 1,6 0,4
edilir.
4. Psikolojik rahatsizliklarim varmig gibi 91,5 6,9 1,2 0,4 0,0
davranilir.
5. Beni giiliing duruma diisiirmek igin 80,2 13,3 2,8 2,4 1,2
yiiriiylisiim, mimiklerim veya sesim taklit edilir.
6. Ozel yasanumla alay edilir. 90,7 5,2 2,0 1,6 0,4
Doérdiincii Faktor: Kisinin Yasam Kalitesine 82,4 9,9 33 33 0,9
ve Mesleki Durumuna Yonelik Yildirma
1. Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya 87,1 8,9 2,0 1,6 0,4
zorlanirim.
2. Kiigiik duruma diisiiriici isimlerle anilirim. 88,3 8,9 1,2 1,6 0,0
3. Bana higbir 6zel/6nemli gorev verilmez. 79,4 8,9 5,2 32 32
4. Anlamsiz isler yapmaya mecbur birakilirim. 77,0 9,3 6,5 6,0 1,2
5. Kapasitemin altinda isler yapmaya zorlanirim. 75,4 15,3 2.4 6,0 0,8
6. Siirekli yeni igler verilerek, isim degistirilir. 77,4 12,1 4.4 4.8 1,2
7. Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir. 87,1 8,9 2,0 1,6 0,4
8. itibarim1 zedeleyecek sekilde, niteliklerimin 87,5 7,3 2.8 2,0 0,4
disindaki isler verilir.
Besinci Faktor: Dedikodu, Elestiri, Dislama ve 75,5 13,7 33 4,4 2,8
Haksiz Degerlendirmeler Yoluyla Yildirma
1. Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir. 71,8 12,5 6,9 5,6 32
2. Insanlar arkamdan kétii konusur. 66,5 20,6 2,8 6,5 3,6
3. Hakkimda asilsiz soylentiler ¢ikarilir. 70,2 17,3 4,0 4,0 4.4
4. Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle 77,8 12,9 2,4 4,0 2,8
elestirilirim.
5. Kararlarim siirekli sorgulanir. 67,3 13,3 4.4 8,9 6,0
6. Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek 90,3 8,1 1,2 0,4 0,0
masrafa sokulurum.
7.0zel esyalarima ya da isverenin bana tahsis 85,1 11,3 2,0 1,6 0,0

ettigi esyalara zarar verilir.
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Tablo 3.12, ¢cogu zaman ve her zaman Olgiileri dikkate alinarak degerlendirildiginde,
calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen kisinin kendisini gostermesini ve baskalariyla
iletisim kurmasin1 engellemeye yonelik yildirma davranisinin, digerlerine oranla daha sik
yasandig1 goriilmektedir (%9.3). Kisinin itibarina yonelik yildirmanin ise, diger sistematik
yildirma davranislarina oranla daha az yasandigi saptanmistir (%3.1). Her bir boyutun en sik
ve en az maruz kalinan ifadelerine bakildiginda, kisinin kendisini gdstermesini ve bagkalariyla
iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma boyutundaki “Caba ve basarilarim haksiz bir
sekilde degerlendirilir” ifadesinin en sik gériilen (%17.4) ve “Ozel yasantim siirekli elestirilir”
ifadesinin ise en az goriilen (%4) sistematik yildirma davranisi oldugu soylenebilir. Sosyal
iliskilere yonelik yildirma boyutundaki “Yaptigim isler siirekli elestirilir” ifadesinin en sik
yasanan (%9.3) ve “Cevremdeki insanlar benimle konusmaz” ifadesinin ise en az yasanan
(%3.2) sistematik yildirma davranisi oldugu goriilmektedir. Kisinin itibarina yonelik yi1ldirma
boyutundaki “Asagilayict bakis ve mimiklerle iletisim kurma istegim reddedilir” ifadesinin en
stk maruz kalinan (%6.4) ve “Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi davranilir” ifadesinin ise
en az maruz kalinan (%0.4) sistematik yi1ldirma davranisi oldugu sdylenebilir. Kisinin yasam
kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma boyutundaki “Anlamsiz isler yapmaya
mecbur birakilirnm” ifadesinin en sik goriilen (%7.2) ve “Kii¢iik duruma diistiriicii isimlerle
anitlinm” ifadesinin ise en az goriilen (%]1.6) sistematik yildirma davranisi oldugu
goriilmektedir. Dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler yoluyla yildirma
boyutundaki “Kararlarim siirekli sorgulanir” ifadesinin en sik maruz kalinan (%14.9) ve
“Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek masrafa sokulurum” ifadesinin ise en az maruz
kalinan (%0.4) sistematik yildirma davranisi oldugu sdylenebilir. Tablo 2.13 de dikkate
almarak, Tablo 2.15 genel olarak degerlendirildiginde, g¢alisma arkadaglar1 tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranisina (%29.3), amirler tarafindan yoneltilenden (%25.3)
daha stk maruz kalinmaktadir. Tipki amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranisinda oldugu gibi calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranisina da maruz kalma orani diisiik olmakla birlikte, en sik maruz kalinan davranisin,
caba ve basarilarin haksiz bir sekilde degerlendirilmesi oldugu ifade edilebilir. Calisma
arkadaslar1 tarafindan yoneltilen ve en az maruz kalinan sistematik yildirma davranislari ise,
kurbana psikolojik rahatsizliklar1 varmis gibi davranilmasi ve maddi yiik getirecek genel
zararlar verilerek kurbanin masrafa sokulmasi olarak saptanmistir. Bu baglamda, kendileriyle
aynt diizeyde bulunan g¢alisma arkadaslarim1 kiskanan, ¢ekemeyen ve rakip olarak goéren
bireylerin, onlarin ¢aba ve basarilarini kiiciimseyerek, her firsatta bu kisileri amirleri 6niinde
zor durumda birakmaya ¢alismalari sasirtici olmamaktadir (Jacobshagen, 2004, s.874; Tinaz,

2006, s.135).
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248 katilimci ile yapilan arastirmada, katilimcilarin 46’smin asti olmadigi tespit
edilmistir. Ast1 olan katilimcilarin, astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi
ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlara gore yiizde (%) cinsinden dagilimlar1 Tablo 3.13’de

verilmistir.

Tablo 3.13, cogu zaman ve her zaman oOlg¢iileri dikkate alinarak degerlendirildiginde,
astlar tarafindan yoneltilen kisilige yonelik yildirma davraniginin (%1.4), ise yonelik yildirma
davranigina oranla daha sik yasandigi goriilmektedir (%0.25). Her bir boyutun en sik ve en az
maruz kalinan ifadelerine bakildiginda, ise yonelik yildirma boyutundaki “Asagilayict bakis
ve mimiklerle iletisim kurma istegim reddedilir”, “Cevremdeki insanlar benimle konusmaz”
ve “Bana higbir 6zel/onemli gérev verilmez” ifadelerinin en sik goriilen (%1.2) ve “Yaptigim
isler siirekli elestirilir”’, “Ozel yasantim siirekli elestirilir”, “Dogrudan bir sey sdylenmeksizin,
ima yoluyla iletisim kurma istegim reddedilir’, “Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve
baskalariyla iletisim kurmam engellenir”, “Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi davranilir”,
“Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirrm”, “Kapasitemin altinda isler yapmaya
zorlanirim”, “Siirekli yeni isler verilerek, isim degistirilir’, “Ozgiivenimi zedeleyecek isler
verilir’, “Itibarim zedeleyecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler verilir”, “Maddi yiik
getirecek genel zararlar verilerek masrafa sokulurum” ve “Ozel esyalarima ya da isverenin
bana tahsis ettigi esyalara zarar verilir” ifadelerinin ise en az goriilen (%0.0) sistematik
yildirma davranis1 oldugu sdylenebilir. Kisilige yonelik yildirma boyutundaki “Hakkimda
asilsiz soylentiler ¢ikarilir” ve “Kararlarim siirekli sorgulanir” ifadelerinin en sik yasanan
(%2.8) ve “Kiigiik duruma diisiiriicii isimlerle anilirnm” ifadesinin ise en az yasanan (%0.0)
sistematik yildirma davranisi oldugu goriilmektedir. Tablo 3.11 ve 3.12 de dikkate alinarak,
Tablo 3.13 genel olarak degerlendirildiginde, astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranigina (%]1.6), amirler (%25.3) ve ¢alisma arkadaslar1 (%29.3) tarafindan yoneltilenden
daha az maruz kalindigi ve astlarin daha cok kisilige yonelik yildirma davranisinda
bulunduklari ifade edilebilir. Ayrica arastirmanin yapildigi isyerlerinde, son bir yil igerisinde
ve en az alti aylik zaman diliminde, katilimcilarin %56.2 oraninda sistematik yildirma

davranislarina maruz kaldiklar1 sdylenebilir.
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Tablo 3.13. Katimcilarin Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davranisi

fle Tlgili ifadelere Verdikleri Yamtlara Gore Yiizde Cinsinden Dagihim

Astlar Tarafindan Yéneltilen Sistematik =5 § _ s - = § - - I
Yildirma Davramsi ile ilgili ifadeler = §~ § X DRSS D SIS S 5 X D é E S
Birinci Faktor: ise Yonelik Yildirma 77,5 2,9 0,6 0,2 0,05
1. Kendimi ifade etme olanaklarim 78,6 1,6 0,8 0,4 0,0
kisitlanmaktadir.

2. Soztim stirekli kesilmektedir. 75,4 5,2 0,4 0,8 0,0
3. Yaptigim isler siirekli elestirilir. 75,8 4,0 1,6 0,0 0,0
4. Ozel yasantim siirekli elestirilir. 77,8 3,2 0,4 0,0 0,0
5. Telefonla rahatsiz edilirim. 75,8 4,0 0,8 0,8 0,0
6. Asagilayici bakis ve mimiklerle iletisim 76,6 3,2 0,4 0,4 0,8
kurma istegim reddedilir.

7. Dogrudan bir sey sdylenmeksizin, ima 75,8 3,6 2,0 0,0 0,0
yoluyla iletisim kurma istegim reddedilir.

8. Cevremdeki insanlar benimle konusmaz. 70,2 8,5 1,6 0,8 0,4
9. Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve 75,8 5,2 0.4 0,0 0,0
bagkalartyla iletisim kurmam engellenir.

10. s arkadaslarimdan soyutlanmis/dislanmis 78,2 2,8 0,4 0,4 0,0
bir ortamda ¢alismak zorunda birakilirim.

11. Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi 78,2 3,2 0,0 0,0 0,0
davranilir.

12. Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya 78,2 2,8 0,4 0,0 0,0
zorlanirim.

13. Bana higbir 6zel/0nemli gorev verilmez. 77,4 1,2 1,2 1,2 0,0
14. Gorevlerim kisitlanir, bana verilen igler 79,4 1,6 0,8 0,4 0,0
geri alinir, kendime yeni bir is bile yaratamam.

15. Anlamsiz isler yapmaya mecbur 77,4 2,4 1,2 0,4 0,0
birakilirim.

16. Kapasitemin altinda isler yapmaya 79,0 2,0 0,4 0,0 0,0
zorlanirim.

17. Siirekli yeni igler verilerek, isim 81,0 0,8 0,0 0,0 0,0
degistirilir.

18. Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir. 80,6 0,4 0,4 0,0 0,0
19. Itibarimi zedeleyecek sekilde, 80,2 0,8 0,4 0,0 0,0
niteliklerimin disindaki isler verilir.

20. Maddi yiik getirecek genel zararlar 79,8 1,6 0,0 0,0 0,0
verilerek masrafa sokulurum.

21. Ozel esyalarima ya da isverenin bana 76,6 44 0,4 0,0 0,0
tahsis ettigi esyalara zarar verilir.

ikinci Faktor: Kisilige Yonelik Yildirma 70,5 7,8 1,6 0,9 0,5
1. Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir. 72,6 8,1 0,4 0,4 0,0
2. Insanlar arkamdan kétii konusur. 64,9 12,5 2,4 1,2 0,4
3. Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikartlir. 64,9 10,5 3,2 1,6 1,2
4. Giiliing duruma diisiiriiliirim ve benimle 73,0 7,7 0,4 0,4 0,4
alay edilir.

5. Beni giiliing duruma diisiirmek igin 71,0 8,1 1,6 0,4 0,4
ylirlyiistim, mimiklerim veya sesim taklit

edilir.

6. Dini ve siyasi gorlislerim nedeniyle 69,8 7,3 2,0 2,0 0,4
elestirilirim.

7. Ozel yasamimla alay edilir. 78,2 2,0 0,4 0,4 0,4
8. Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde 64,5 11,3 32 1,6 0,8
degerlendirilir.

9. Kararlarim siirekli sorgulanir. 70,6 6,0 2,0 1,2 1,6

10. Kiigiik duruma diisiiriicii isimlerle anilirim. 75,8 4.8 0,4 0,0 0,0
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3.6.1.3.2. Katihmeilarin Is Tatmini ile Tlgili ifadelere Verdikleri Yamitlara Gore Yiizde

Cinsinden Dagilim

Katilimcilarin i tatmini ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlara gore yilizde (%)

cinsinden dagilimlar1 Tablo 3.14°de verilmistir.

Tablo 3.14, memnunum ve ¢ok memnunum Olgiileri dikkate alinarak
degerlendirildiginde, “Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan”
ifadesinin en yiiksek orana (%77.9) ve “Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan”
ifadesinin ise en diisiik orana (%38.3) sahip oldugu sodylenebilir. Bunu “Yaptigim is ve
karsiliginda aldigim ticret bakimindan” ifadesi (%39.2) izlemektedir. Ayrica “Ara sira degisik
seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan (%59.6)”, “Amirimin emrindeki kisileri idare
tarzi agisindan (%54.4)”, “Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan (%54)”, “Calisma
sartlart bakimindan (%50.4)”, “Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan
(%47.6)” ve “Isyeri kurallarmin uygulanma sekli agisindan (%46.8)” gibi is tatmini
ifadelerinin oransal dagilimlarinin incelenmesinin, igyerinde sistematik yildirmanin algilanan
nedenlerinden Orgiitsel kaynakli faktorler agisindan ve “Bana sabit bir is saglamasi
bakimindan (%73)” ifadesinin incelenmesinin ise, isten ayrilma niyeti agisindan agiklayici
olabilecegi diisiiniilebilir. Bu baglamda Tablo 3.14 genel olarak degerlendirildiginde,

katilimcilarin orta derecede (%57.2) is tatminine sahip olduklar1 sdylenebilir.
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Tablo 3.14. Katihmcilarin Is Tatmini Ile Tlgili ifadelere Verdikleri Yamtlara Gore

Yiizde Cinsinden Dagilimi

= £ 5
. o E g i g s 5
Is Tatmini Ile Ilgili Ifadeler =) g E" g S 2 g & % g s g g @ E g
rh : g g p
= S
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 6,5 9,7 8,9 43,1 30,6
2. Tek bagima ¢aligma olanagimin olmasi 10,9 16,1 12,1 30,2 29,8
bakimindan
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansim 9,7 19,0 11,3 30,2 29,4
olmasi bakimimdan
4. Toplumda “saygin” bir kisi olma sansin1 bana 6,0 6,0 9,7 44,0 339
vermesi bakimindan
5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi 14,1 18,1 12,9 24,6 29,8
acisindan
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi 17,7 15,3 12,5 27,0 27,0
bakimindan
7. Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme 5,2 8,1 10,9 41,9 33,1
sansimin olmasi agisindan
8. Bana sabit bir i saglamasi bakimindan 3,6 8,1 14,9 41,5 31,5
9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina 6,5 14,9 12,9 35,5 29,8
sahip olmam bakimindan
10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina 10,1 22,2 10,9 31,9 24,6
sahip olmam bakimindan
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler 11,3 19,4 8,5 27,4 33,1
yapabilme sansimin olmast bakimindan
12. Isyeri kurallarinin uygulanma sekli agisindan 21,8 15,7 15,3 27,0 19,8
13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret 30,6 14,5 15,3 20,2 19,0
bakimindan
14. 1s iginde terfi olanagimin olmasi bakimindan 29,4 16,5 15,3 20,2 18,1
15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini 16,1 21,4 14,5 23,0 24,6
bana vermesi bakimindan
16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi 12,1 19,8 12,5 29,4 25,8
kullanabilme sansini bana saglamasi bakimindan
17. Caligsma sartlar1 bakimimdan 17,3 16,1 15,7 28,2 22,2
18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile 16,1 19,0 16,9 25,0 22,6
anlagmasi agisindan
19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir 16,1 19,8 15,7 25,0 23,0
edilmem agisindan
20. Yaptigim is karsihiginda duydugum basari 10,1 9,7 14,5 30,6 33,9

hissi agisindan

TOPLAM 13,5 15,4 13,0 30,2 27,0
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3.6.1.3.3. Katihmecilarin isten Ayrilma Niyeti ile Ilgili ifadelere Verdikleri Yamtlara

Gore Yiizde Cinsinden Dagilim

Katilimcilarin isten ayrilma niyeti ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlara gore yiizde

(%) cinsinden dagilimlar1 Tablo 3.15°de verilmistir.

Tablo 3.15. Katihmecilarin Isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili ifadelere Verdikleri Yamtlara

Gore Yiizde Cinsinden Dagilim

£ £
0 DU NN B
. . Vs P —_~ g; —~ g: o ~ E e ~ ° o ~ E =
Isten Ayrilma Niyeti Ile Ilgili Ifadeler = = é o) E é e zZ 23T = é o) g =
E  E 2 5 3 s 5
3 8 S ¥:
1. Oniimiizdeki yil icerisinde aktif 26,6 20,6 12,5 31,5 8,5
olarak is aramay1 diisliniiyorum.
2. Isimden ayrilmayn sik sik 22.6 15,7 16,9 29.4 14,9
diigtintirtim.
3. Oniimiizdeki y1l muhtemelen yeni bir 31,0 26,6 9,3 20,2 12,5
is arayacagim.
TOPLAM 26,7 20,9 12,9 27,0 11,9

Tablo 3.15, katiliyorum ve tamamen katiliyorum oOlgiileri dikkate alinarak
degerlendirildiginde, katilimcilarin islerinden ayrilmay: disiindiikleri (%44.3), ancak fiili

olarak isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu soylenebilir.

Calisma ortaminda olumsuz iliskilerin hakim olmasi ve is tatminsizligi gibi faktorler
biraraya geldiginde calisanlarda isten ayrilma niyeti olusabilmektedir. Fakat toplumun sosyo-
ekonomik yapisi, alternatif ig olanaklarinin bulunmamasi, yeni bir is aramak i¢in harcanan
zaman, para ve emek gibi maddi ve manevi maliyetlerin devreye girmesi ve somut olarak
goriilmese de toplulukcu kiiltlirlerde etkisi daha fazla hissedilen psikolojik is sdzlesmelerinin
varlig1 gibi faktorler, personelde olusan isten ayrilma niyetinin uygulamaya gecirilmesini
engelleyebilmektedir (De Vos vd., 2005, s.41; Restubog ve Bordia, 2006, s.564; Wasti, 2002,
5.526). Ornegin, Sofyalioglu ve Aktas (2001, s.91), Hofstede’nin (1980) belirsiz durumlari
tehdit olarak algilayan, farkli diisiince ve davranislar1 reddeden, ¢alisma kosullarinda denge
arayan, formel kurallar belirleyen, kesin dogrular tanimlayan ve uzmanlasmay1 kabul eden
toplumlarin belirsizlikten kaginma egiliminin ytliksek oldugu bulgusuna dayanarak, tilkemizde
yaygin bir uygulama olan yagam boyu istthdamin belirsizlikten kaginma egiliminin dogal bir

sonucu oldugunu belirtmektedirler.
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3.6.2. Demografik Ozelliklerin Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Algilanan

Nedenleri ve Boyutlari ile is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Aragtirmanin alt hipotezlerinden Hs, Hg, H7 ve Hg’i test etmek amaciyla demografik
Ozelliklerin amirler, ¢alisma arkadaglar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davraniginin algilanan nedenleri ve boyutlar ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerine

etkisi incelenmistir.

3.6.2.1. Yas Gruplarinin isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Algilanan

Nedenleri ve Boyutlari ile s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Yas gruplarmin igyerinde sistematik yildirma davraniginin algilanan nedenleri iizerine

etkisi t-testi ile arastirilmistir.

Tablo 3.16’dan katilimcilarin isyerinde sistematik yildirma davraniginin nedenlerine
yonelik algilarinin yas gruplarina gére farkhilastign goriilmektedir. Ornegin, 40 yas ve
altindaki katilimcilarin  %81.5’1, isyerinde sistematik yildirma davranisinin nedenleri
algilanma sikligina gore siralandiginda, ilk sirada yer alan kurumdaki yetki ve sorumluluk
paylasimindaki dengesizlikleri sistematik yildirma davranisinin nedeni olarak algilamaktadir.
40 yasin tstiinde olup kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikleri
sistematik yildirma davraniginin nedeni olarak algilayanlarin orani ise %18.5’tir. Bu iki oran
arasindaki fark t-testi ile arastirildiginda, 40 yas ve altindaki grup ile 40 yasin istiindeki
grubun algilar1 arasinda p<0.01 seviyesinde anlamli bir farklilik oldugu goriilmistiir. 40 yas
ve altindaki katilimecilarin %77.6°s1 ise, is ortamindaki asirt stresi igyerinde sistematik
yildirma davraniginin nedeni olarak algilamaktadir. 40 yasin iistiinde olup is ortamindaki asir1
stresi sistematik yi1ldirma davranisinin nedeni olarak algilayanlarin orani %22.4’tiir. 40 yas ve
altinda olup isyerinde sistematik yildirma davraniginin nedenleri algilanma sikligina gore
siralandiginda son sirada yer alan magdurun 6zel yasami, dini ve politik goriisiinii sistematik
yildirma davranisinin nedeni olarak algilayanlarin orani ise, %88.2°dir. 40 yasin lstlindeki
katilimcilar i¢in s6z konusu oran %11.8 olarak bulunmustur. Bu durumda yapilan oran

testinde 40 yas ve alt1 ile 40 yas tizeri grup arasinda anlamli bir fark saptanmustir.
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Tablo 3.16. Yas Gruplarimin isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Algilanan

Nedenleri Uzerine Etkisi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Nedeni Olarak

Algilayan Algilamayan
40 yas ve alt1 40 yasn iistii 40 yas ve alti 40 yasin iistii

Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Alglayanlarin p

Sayist (%) Sayis1 (%) Sayis1 (%) Sayist (%) t degeri degeri
Kurumdaki asir1 is yiikii 73 78,5 20 21,5 122 79,2 32 20,8 4,75 0,000%*
Is ortamindaki asir1 stres 83 77,6 24 22,4 112 80,0 28 20,0 4,96 0,000%**
Kurumdaki iglerin tekdiizeligi 44 71,0 18 29,0 151 81,6 34 18,4 3,05 0,001**
Kurumsal iletisim agindaki 71 79,8 18 20,2 124 78,5 34 21,5 4,75 0,000%*
eksiklikler
Kurumdaki yetki ve 106 81,5 24 18,5 89 76,1 28 23,9 6,04 0,000%*
sorumluluk paylagimindaki
dengesizlikler
Yonetimden kaynaklanan 76 83,5 15 16,5 119 76,3 37 23,7 5,27 0,000**
zayifliklar ve belirsizlikler
Kurumdaki kiskanglik ve 83 82,2 18 17,8 112 76,7 34 233 5,47 0,000%*
kisiler arasi rekabet
Kurumda yaygin olan “giinah 52 83,9 10 16,1 143 77,3 42 22,7 4,33 0,000%*
kecisi” olarak segme ve
“kiigiik diigiirme” egilimi
Olumsuz davraniglar 60 87,0 9 13,0 135 75,8 43 242 4,94 0,000%*
sergileyen bireyin/bireylerin
kisilik bozuklugu
(saldirganlik, diigmanlik,
bencillik, korkaklik vb.)
Olumsuz davranislar 59 78,7 16 21,3 136 79,1 36 20,9 4,26 0,000%*
sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu
Olumsuz davraniglar 38 84,4 7 15,6 157 77,7 45 22,3 3,79 0,000%**
sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler a¢isindan
olusan 6nyargilar
Magdurun yeteneklerindeki 53 75,7 17 243 142 80,2 35 19,8 3,78 0,000%*
ve bagarilarmdaki tistiinliik
Magdurun giiglii kisilik 48 82,8 10 17,2 147 77,8 42 22,2 4,11 0,000%*
ozellikleri (diriistliik,
giivenilirlik vb.) ve 6zgiiveni
Magdurun 6zel yasami, dini 15 88,2 2 11,8 180 78,3 50 21,7 2,50 0,006**

ve politik goriisii

Anlamlhilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Yas gruplarinin amirler, calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik
yildirma davranisinin boyutlari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerine etkisi Tek Yonli

Varyans Analizi ile arastirilmistir.

Tablo 3.17°den yas gruplarinin amirler, ¢alisma arkadaglar1 ve astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davraniginin boyutlart ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisi olmadigi, yani amirler, calisma arkadaglar1 ve astlar tarafindan ydneltilen
sistematik yildirmaya maruz kalinmasi ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti bakimindan, yagh
personel ile geng¢ calisanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmedigi

sOylenebilir.

Tablo 3.17. Yas Gruplarinn Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Boyutlan ile Is

Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Ortalama (X)
F p

20-30 yas 31-40 yas 41-50 yas 51 yas ve iizeri degeri degeri
Amirler Tarafindan Yéneltilen Sistematik
Yildirma Davranmisimin Boyutlar:
Amir 1. Boyut (fletigim) 11,16 11,04 10,38 8,37 1,29 0,279
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,10 5,72 5,75 4,87 1,30 0,273
Amir 3. Boyut ({tibar) 5,55 5,66 5,34 5,00 0,66 0,573
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,67 5,35 4,95 4,12 1,51 0,211
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 12,25 12,80 12,09 8,62 1,13 0,334
Caliyma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen
Sistematik Yildirma Davranisinin Boyutlari
Caligma Arkadast 1. Boyut (iletisim) 9,39 9,39 10,02 7,00 0,82 0,479
Calisma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 5,47 5,87 6,56 5,00 1,75 0,156
Calisma Arkadasi 3. Boyut (itibar) 7,50 7,69 7,20 6,37 0,62 0,597
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 10,84 10,22 10,31 8,87 0,60 0,614
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,00 10,32 10,63 8,37 0,47 0,697
Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik
Yildirma Davranisinin Boyutlar:
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 17,54 19,32 17,04 21,87 1,33 0,265
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 9,00 10,97 8,72 11,00 2,37 0,071
Is Tatmini 67,50 68,16 68,36 70,25 0,05 0,983
isten Ayrilma Niyeti 8,09 8,43 8,47 8,12 0,17 0917

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05
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3.6.2.2. Cinsiyetin Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Algillanan Nedenleri ve

Boyutlari fle Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Cinsiyetin igyerinde sistematik yildirma davraniginin algilanan nedenleri ve amirler,
calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlari

ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerine etkisi t-testi ile arastirilmigtir.

Tablo 3.18’den katilimeilarin igyerinde sistematik yildirma davraniginin nedenlerinden
olumsuz davraniglar sergileyen bireyin/bireylerin kisilik bozuklugu (saldirganlik, diismanlik,
bencillik, korkaklik vb.), magdurun giiclii kisilik 6zellikleri (diirtistliik, glivenilirlik vb.) ve
Ozgliveni ile magdurun 6zel yasami, dini ve politik goriisii disindaki nedenlere yonelik
algilarinin cinsiyete gore farklilastigi goriilmektedir. Ornegin, kadinlarin %33.1°i, kurumdaki
yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikleri sistematik yildirma davraniginin nedeni
olarak algilamaktadir. Erkek katilimcilardan kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki
dengesizlikleri sistematik yildirma davramisinin nedeni olarak algilayanlarin orani ise
%66.9’dur. Kadin katilimcilarin %31.8°1, is ortamindaki asirt stresi isyerinde sistematik
yildirma davranmisinin nedeni olarak algilamaktadir. Is ortamindaki asir1 stresi sistematik

yildirma davranisinin nedeni olarak algilayan erkek katilimcilarin orani ise %68.2 dir.
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Tablo 3.18. Cinsiyetin isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Algilanan Nedenleri

Uzerine Etkisi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Nedeni Olarak

Algilayan Algilamayan
Kadimn Erkek Kadin Erkek

Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Algilayanlarin p

Sayis1 (%) Sayis1 (%) Sayis1 (%)  Sayis1 (%) t degeri degeri
Kurumdaki agiri is yiiki 25 26,9 68 73,1 58 37,7 96 62,3 -4,10 0,000%*
Is ortamindaki asir1 stres 34 31,8 73 68,2 49 35,0 91 65,0 -3,59 0,000%**
Kurumdaki iglerin tekdiizeligi 16 25,8 46 74,2 67 36,2 118 63,8 -3,46 0,000%*
Kurumsal iletisim agindaki 29 32,6 60 67,4 54 342 104 65,8 -3,11 0,000%*
eksiklikler
Kurumdaki yetki ve 43 33,1 87 66,9 40 34,2 77 65,8 -3,55 0,000%*
sorumluluk paylagimindaki
dengesizlikler
Yonetimden kaynaklanan 34 37,4 57 62,6 49 31,4 107 68,6 -2,31 0,010*
zayifliklar ve belirsizlikler
Kurumdaki kiskanglik ve 38 37,6 63 62,4 45 30,8 101 69,2 -2,43 0,007**
kisiler arasi rekabet
Kurumda yaygin olan “giinah 18 29,0 44 71,0 65 351 120 64,9 -3,05 0,001**
kecisi” olarak segme ve
“kiicilik diigtirme” egilimi
Olumsuz davranislar 28 40,6 41 59,4 55 30,9 123 69,1 -1,55 0,060
sergileyen bireyin/bireylerin
kisilik bozuklugu
(saldirganlik, diigmanlik,
bencillik, korkaklik vb.)
Olumsuz davranislar 25 333 50 66,7 58 337 114 66,3 -2,70 0,003**
sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu
Olumsuz davranislar 16 35,6 29 64,4 67 332 135 66,8 -1,86 0,030%*
sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler acisindan
olusan 6nyargilar
Magdurun yeteneklerindeki 27 38,6 43 61,4 56 31,6 121 68,4 -1,87 0,030*
ve bagarilarmdaki tistiinliik
Magdurun giiglii kisilik 28 48,3 30 51,7 55 29,1 134 70,9 -0,22 0,409
ozellikleri (diiriistlik,
giivenilirlik vb.) ve 6zgiliveni
Magdurun 6zel yasami, dini 5 29,4 12 70,6 78 33,9 152 66,1 -1,56 0,059

ve politik goriisii

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 3.19’a gore, katilimcilarin amirler ve ¢alisma arkadaslar tarafindan yoneltilen
kisinin yagam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma algilarinin cinsiyetlerine gore
anlamli olarak farklilagtigi sdylenebilir. Ortalamalara gore, kadin ¢alisanlarin amirler ve
calisma arkadaglar1 tarafindan yoneltilen kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna
yonelik yildirma algilarinin erkek calisanlardan daha fazla oldugu goriilmektedir. Cinsiyetin
astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlar ile is tatmini ve isten

ayrilma niyeti lizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 3.19. Cinsiyetin Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Boyutlari ile is

Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Ortalama (X)
t p

Kadin Erkek L. L.
degeri degeri

Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davranisinin Boyutlar:

Amir 1. Boyut ({letigim) 11,34 10,65 1,19 0,235
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 565 534 090 0,369
Amir 3. Boyut (itibar) 581 540 1,86 0,064
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 595 5,08 2,09 0,012%
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 13,00 11,96 1,22 0,223

Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen

Sistematik Yildirma Davranmisinin Boyutlar:

Calisma Arkadas1 1. Boyut (iletisim) 10,21 9,03 1,76 0,080
Calisma Arkadasi 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 6,25 557 1,77 0,077
Calisma Arkadas1 3. Boyut (Itibar) 5,81 5,40 1,86 0,064

Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,95 5,08 2,09 0,012*
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,90 9,82 1,52 0,128

Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davranmisinin Boyutlan

Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 18,49 18,15 0,27 0,780
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 9,78 9,75 0,04 0,785
Is Tatmini 65,66 69,17 -124 0214
Isten Ayrilma Niyeti 8,25 8,31 -0,11 0,910

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05
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3.6.2.3. Egitim Seviyesinin Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Algilanan

Nedenleri ve Boyutlari ile is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Egitim seviyesinin isyerinde sistematik yildirma davraniginin algilanan nedenleri

tizerine etkisi t-testi ile arastirilmistir.

Tablo 3.20°ye gore, katilimcilarin isyerinde sistematik yildirma davranisinin

nedenlerine yonelik algilarinin egitim seviyesine gore farklilasmadigi sdylenebilir.
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Tablo 3.20. Egitim Seviyesinin isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Algilanan

Nedenleri Uzerine Etkisi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Nedeni Olarak

Algilayan Algilamayan
Lisans diizeyi Lisans Lisans diizeyi Lisans
ve alt1 diizeyinin iistii ve alt1 diizeyinin iistii
Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Algilayanlarin p
Sayist (%) Sayisi (%) Sayis1 (%)  Sayis1 (%) t degeri degeri
Kurumdaki agiri is yiiki 41 44,1 52 55,9 87 56,5 67 43,5 -1,05 0,146
Is ortamindaki asir1 stres 51 47,7 56 52,3 77 55,0 63 45,0 -0,51 0,302
Kurumdaki islerin tekdiizeligi 33 53,2 29 46,8 95 51,4 90 48,6 0,55 0,291
Kurumsal iletisim agindaki 46 51,7 43 48,3 82 51,9 76 48,1 0,55 0,291
eksiklikler
Kurumdaki yetki ve 61 46,9 69 53,1 67 57,3 50 42,7 0,55 0,291
sorumluluk paylagimindaki
dengesizlikler
Yonetimden kaynaklanan 42 46,2 49 53,8 86 55,1 70 449 -0,66 0,252
zayifliklar ve belirsizlikler
Kurumdaki kiskanglik ve 48 47,5 53 52,5 80 54,8 66 45,2 -0,50 0,307
kisiler arasi rekabet
Kurumda yaygin olan “giinah 30 48.4 32 51,6 98 53,0 87 47,0 -0,23 0,406
kegisi” olarak segme ve
“kiigiik diisiirme” egilimi
Olumsuz davranislar 35 50,7 34 49,3 93 52,2 85 47,8 0,08 0,466
sergileyen bireyin/bireylerin
kisilik bozuklugu (saldirganlik,
diismanlik, bencillik, korkaklik
vb.)
Olumsuz davraniglar 37 49,3 38 50,7 91 52,9 81 47,1 -0,08 0,465
sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu
Olumsuz davraniglar 24 53,3 21 46,7 104 51,5 98 48,5 0,46 0,319
sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler agisindan olusan
Onyargilar
Magdurun yeteneklerindeki ve 33 47,1 37 52,9 95 53,7 82 46,3 -0,41 0,338
bagarilarindaki iistiinlik
Magdurun giiclii kisilik 30 51,7 28 48,3 98 51,9 91 48,1 0,22 0,409
ozellikleri (diiriistlik,
giivenilirlik vb.) ve 6zgiiveni
Magdurun 6zel yasami, dini ve 9 52,9 8 47,1 119 51,7 111 48,3 0,20 0,418

politik goriisii

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Egitim seviyesinin amirler, ¢alisma arkadaglari ve astlar tarafindan yoneltilen
sistematik yildirma davraniginin boyutlari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisi

Tek Yonlii Varyans Analizi ile aragtirilmugtir.

Tablo 3.21. Egitim Seviyesinin isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Boyutlar ile

Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Ortalama (X)

Lise/  On Lisans/ Lisans Yiiksek F p
Meslek Meslek Yiiksek Lisans degeri degeri
Lisesi Okulu ve iizeri
Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik
Yildirma Davranisinin Boyutlar:
Amir 1. Boyut (iletisim) 10,32 10,74 11,25 11,33 0,66 0,576
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,11 5,68 5,61 4,53 1,34 0,261
Amir 3. Boyut ({tibar) 5,50 5,68 5,52 5,13 0,47 0,700
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,19 5,49 5,27 6,26 0,80 0,495
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,27 12,86 12,59 12,13 0,80 0,495
Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen
Sistematik Yildirma Davranisinin Boyutlar:
Calisma Arkadasi 1. Boyut (Hetisim) 8,62 9,56 9,71 10,13 0,74 0,526
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 5,27 5,91 5,95 6,40 1,03 0,380
Caligma Arkadasi 3. Boyut (itibar) 7,18 7,29 7,73 7,93 0,61 0,605
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 9,70 10,82 10,50 11,46 0,86 0,459
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 9,32 10,13 10,60 11,00 0,88 0,451
Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik
Yildirma Davramsinin Boyutlari
Ast 1. Boyut (Ise Yénelik Yildirma) 15,27 20,02 18,75 19,13 3,29 0,021*
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 7,65 10,41 10,47 10,46 3,36 0,019%
is Tatmini 69,73 68,31 66,63 68,93 0,29 0,826
Isten Ayrilma Niyeti 8,32 8,68 7,99 8,46 047 0,701

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05

Tablo 3.21°e gore, egitim seviyesinin amirler ve c¢alisma arkadaglar1 tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi, yani egitim diizeyi diisiik veya yiiksek olanlarin
amirler ve ¢aligma arkadaslari tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranist ile i tatmini
ve isten ayrilma niyeti algilarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi
sOylenebilir. Katilimcilarin astlar tarafindan yoneltilen ise ve kisilige yonelik yildirma
algilarinin egitim seviyelerine gore anlamli olarak farklilastigi goriilmektedir. Hangi egitim
seviyesinin farkli algilara sahip oldugunu belirlemek i¢in Post-Hoc analizlerinden Tukey

Coklu Karsilastirma Testi uygulanmistir. Test sonuglarina gore, lise/meslek lisesi mezunlari
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ile 6n lisans/meslek yiiksek okulu mezunlar1 arasinda ise yonelik yildirma agisindan algilarin
farkli oldugu (p=0.015) ve 6n lisans/meslek yiiksek okulu mezunlarinin ise yonelik yildirma
algilarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Kisilige yonelik yildirma
acisindan ise, yine lise/meslek lisesi mezunlari ile 6n lisans/meslek yiiksek okulu mezunlar
arasinda (p=0.046) ve lise/meslek lisesi mezunlari ile lisans mezunlar1 arasinda anlamli bir
farkin (p=0.019) oldugu tespit edilmis ve lisans mezunlarinin kisilige yonelik yildirma

algilarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

3.6.2.4. Medeni Durumun Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimn Algilanan

Nedenleri ve Boyutlari ile s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Medeni durumun isyerinde sistematik yildirma davraniginin algilanan nedenleri ve
amirler, calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin

boyutlari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisi t-testi ile aragtirilmigtir.

Tablo 3.22’den katilimecilarin igyerinde sistematik yildirma davraniginin nedenlerinden
kurumdaki asir1 is yiikii, is ortamindaki asir1 stres, kurumsal iletisim agindaki eksiklikler,
kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler, kurumdaki kiskanglik ve
kisiler aras1 rekabet ile olumsuz davranislar sergileyen bireyin/bireylerin isini, pozisyonunu ve
giiciinii kaybetme korkusuna yonelik algilarinin medeni duruma gore farklilastig
bulunmustur. Oranlara gore, evli calisanlarin yukarida belirtilen faktorlerin isyerinde
sistematik yildirmanin nedeni oldugu konusundaki algilarinin bekar calisanlardan daha

yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3.22. Medeni Durumun isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Algilanan

Nedenleri Uzerine Etkisi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Nedeni Olarak

Algilayan Algilamayan
Bekar Evli Bekar Evli

Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Algilayanlarin p

Sayis1 (%) Sayis1 (%) Sayis1 (%)  Sayis1 (%) t degeri degeri
Kurumdaki agiri is yiiki 35 37,6 58 62,4 59 38,3 95 61,7 -2,33 0,009%*
Is ortamindaki asir1 stres 41 383 66 61,7 53 37,9 87 62,1 -2,31 0,010*
Kurumdaki iglerin tekdiizeligi 25 40,3 37 59,7 69 37,3 116 62,7 -1,46 0,071
Kurumsal iletisim agindaki 35 39,3 54 60,7 59 37,3 99 62,7 -1,93 0,026*
eksiklikler
Kurumdaki yetki ve 46 35,4 84 64,6 48 41,0 69 59,0 -3,17 0,000%*
sorumluluk paylagimindaki
dengesizlikler
Yonetimden kaynaklanan 42 46,2 49 53,8 52 33,3 104 66,7 -0,66 0,252
zayifliklar ve belirsizlikler
Kurumdaki kiskanglik ve 38 37,6 63 62,4 56 38,4 90 61,6 -2,43 0,007**
kisiler arasi rekabet
Kurumda yaygin olan “giinah 27 43,5 35 56,5 67 36,2 118 63,8 -1,01 0,155
kecisi” olarak segme ve
“kiicilik diigtirme” egilimi
Olumsuz davranislar 28 40,6 41 59,4 66 37,1 112 62,9 -1,55 0,060
sergileyen bireyin/bireylerin
kisilik bozuklugu
(saldirganlik, diigmanlik,
bencillik, korkaklik vb.)
Olumsuz davranislar 30 40,0 45 60,0 64 37,2 108 62,8 -1,69 0,044*
sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu
Olumsuz davranislar 18 40,0 27 60,0 76 37,6 126 62,4 -1,31 0,094
sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler acisindan
olusan 6nyargilar
Magdurun yeteneklerindeki 31 443 39 55,7 63 35,6 114 64,4 -0,91 0,180
ve bagarilarmdaki tistiinliik
Magdurun giiglii kisilik 29 50,0 29 50,0 65 344 124 65,6 0,00 0,500
ozellikleri (diiriistlik,
giivenilirlik vb.) ve 6zgiliveni
Magdurun 6zel yasami, dini 11 64,7 6 353 83 36,1 147 63,9 1,14 0,125

ve politik goriisii

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 3.23’den medeni durumun amirler, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davraniginin boyutlart ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti

tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3.23. Medeni Durumun Isyerinde Sistematik Yildirma Davramisinin Boyutlari ile

Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Ortalama (X) t P
degeri degeri
Bekar Evli
Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik
Yildirma Davramsinin Boyutlari
Amir 1. Boyut (iletisim) 11,14 10,73 0,73 0,462
Amir 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 5,44 544 0,00 0,994
Amir 3. Boyut (itibar) 547 558 -047 0,639
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,69 5,18 1,52 0,130
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 12,07 12,46 -0,47 0,636

Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen

Sistematik Yildirma Davramisinin Boyutlar:

Calisma Arkadas1 1. Boyut (iletisim) 9,54 9,35 0,27 0,782
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 5,69 586 -047 0,636
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 739 7,54 -0,38 0,698

Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 10,78 10,24 0,86 0,388
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,19 10,18 0,01 0,990

Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davramisimin Boyutlar

Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 17,85 18,52 -0,56 0,573
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 9,32 10,02 -0,87 0,381
Is Tatmini 67,28 68,43 -041 0,678
Isten Ayrilma Niyeti 8,63 807 1,13 0,259

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05

3.6.2.5. Cocuk Sayisimn Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Algillanan

Nedenleri ve Boyutlari ile is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Soru formunda medeni durum ve cocuk sayisi degiskenlerine, yazinda belirtilen is
tatmininin isle ilgili beklentiler kapsaminda sekillenmekle birlikte, beklentilerin kaynaklarinin
oldukega ¢esitli olabilecegi goriisiinden hareket eden arastirmacilarin, is ve aile yasamlarinin
etkilesiminin daha Ozelde ise is-aile yasam ¢atismasinin is tatmini {izerindeki etkilerini
sorgulamalarina dayanilarak yer verilmistir. Buna gore, calisanlarin evli ve c¢ocuk sahibi
olmalar1 gibi aile yapist Ozelliklerinin aile yasami kaynakli aile-is catigmasini, is stresini,

orgiitsel baglilik diizeyini etkileyecegi ve isten ayrilma niyeti ilizerinde belirleyici olacagi
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sOylenebilmektedir (Efeoglu, 2006, s.55). Bu baglamda, ¢cocuk sayisinin isyerinde sistematik

yildirma davraniginin algilanan nedenleri iizerine etkisi t-testi ile aragtirtlmigtir.

Tablo 3.24’den c¢ocuk sayisinin igyerinde sistematik yildirma davraniginin
nedenlerinden kurumdaki kiskanglik ve kisiler arasi rekabet iizerinde etkisi oldugu
goriilmektedir. Oranlara gore, ¢ocugu olan calisanlarin kurumdaki kiskanclik ve kisiler arasi
rekabetin, isyerinde sistematik yildirma davraniginin nedeni oldugu konusundaki algilarinin

¢ocugu olmayan ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu soylenebilir.
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Tablo 3.24. Cocuk Sayisimin Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimn Algilanan

Nedenleri Uzerine Etkisi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Nedeni Olarak

Algilayan Algillamayan
Cocugu yok Cocugu var Cocugu yok Cocugu var
Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Algilayanlarmn p
Sayis1 (%) Sayis1t (%) Sayis1 (%)  Sayis1 (%) t degeri degeri
Kurumdaki agiri is yiiki 40 43,0 53 57,0 71 45,8 84 54,2 -1,33 0,090
Is ortamindaki asir1 stres 51 47,7 56 52,3 60 42,6 81 57,4 -0,51 0,302
Kurumdaki iglerin tekdiizeligi 30 48,4 32 51,6 81 43,5 105 56,5 -0,23 0,406
Kurumsal iletisim agindaki 42 47,2 47 52,8 69 43,4 90 56,6 -0,47 0,318
eksiklikler
Kurumdaki yetki ve 56 43,1 74 56,9 55 46,6 63 53,4 -1,46 0,071
sorumluluk paylagimindaki
dengesizlikler
Yonetimden kaynaklanan 45 49,5 46 50,5 66 42,0 91 58,0 -0,09 0,462
zayifliklar ve belirsizlikler
Kurumdaki kiskanglik ve 41 40,6 60 59,4 70 47,6 77 52,4 -1,87 0,030%*
kisiler arasi rekabet
Kurumda yaygin olan “giinah 28 452 34 54,8 83 44,6 103 55,4 -0,70 0,240
kecisi” olarak segme ve
“kiicilik diigtirme” egilimi
Olumsuz davraniglar 37 53,6 32 46,4 74 41,3 105 58,7 0,58 0,281
sergileyen bireyin/bireylerin
kisilik bozuklugu
(saldirganlik, diigmanlik,
bencillik, korkaklik vb.)
Olumsuz davraniglar 34 453 41 54,7 77 445 96 55,5 -0,77 0,218
sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu
Olumsuz davranislar 23 51,1 22 48,9 88 433 115 56,7 0,20 0,420
sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler agisindan olusan
Onyargilar
Magdurun yeteneklerindeki ve 32 45,7 38 543 79 444 99 55,6 -0,75 0,226
basarilarindaki {istiinliik
Magdurun giiglii kisilik 31 53,4 27 46,6 80 42,1 110 57,9 0,53 0,297
ozellikleri (diiriistlik,
giivenilirlik vb.) ve 6zgiliveni
Magdurun 6zel yagsami, dini ve 11 64,7 6 35,3 100 433 131 56,7 1,14 0,125

politik goriisii

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Cocuk sayisinin amirler, calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik
yildirma davranisinin boyutlari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerine etkisi Tek Yonli

Varyans Analizi ile arastirilmistir.

Tablo 3.25. Cocuk Sayisimin Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Boyutlar le is

Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Ortalama (X)
F P
Cocugu 1 2 3 4 cocuk ve
degeri  degeri
yok cocuk cocuk c¢ocuk iizeri

Amirler Tarafindan Yoneltilen
Sistematik
Yildirma Davranisimin Boyutlar:
Amir 1. Boyut ({letisim) 11,48 10,80 10,36 9,76 8,83 1,62 0,168
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,58 5,53 5,23 4,92 4,91 0,44 0,779
Amir 3. Boyut (itibar) 5,53 5,51 5,67 5,53 5,25 0,16 0,955
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,74 5,22 5,19 4,61 4,16 1,67 0,155
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 12,65 12,68 11,28 12,00 11,08 0,57 0,683
Calisma Arkadaslar1 Tarafindan
Yoneltilen
Sistematik Yildirma Davranisinin
Boyutlan
Caligma Arkadast 1. Boyut (iletisim) 9,57 9,42 8,89 10,15 9,08 0,23 0,919
Calisma Arkadasi 2. Boyut (Sosyal 5,72 5,87 6,02 5,84 5,00 0,33 0,856
Mligkiler)
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 7,54 7,66 7,39 7,23 6,50 0,41 0,798
Calisma Arkadas1 4. Boyut (Mesleki 10,89 9,92 10,65 10,15 8,66 0,89 0,466
Durum)
Calisma Arkadag1 5. Boyut (Dedikodu 10,19 10,43 10,21 10,00 8,50 0,34 0,846
vb.)
Astlar Tarafindan Yoneltilen
Sistematik
Yildirma Davranisinin Boyutlar:
Ast 1. Boyut (ise Yonelik Yildirma) 17,66 18,71 18,19 20,07 19,91 0,38 0,816
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik 9,36 10,36 9,71 9,69 10,33 0,30 0,874
Yildirma)
Is Tatmini 67,47 66,46 68,67 70,84 76,75 0,69 0,594
isten Ayrilma Niyeti 8,44 8,06 8,56 7,84 6,91 0,58 0,671

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05

Tablo 3.25°den cocuk sayisinin amirler, calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti

tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.
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3.6.2.6. Ayhk Ortalama Gelir Seviyesinin Isyerinde Sistematik Yildirma Davranisinin

Algilanan Nedenleri ve Boyutlari fle Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Aylik ortalama gelir seviyesinin isyerinde sistematik yildirma davranisinin algilanan

nedenleri lizerine etkisi t-testi ile arastirilmistir.

Tablo 3.26’dan katilimcilarin isyerinde sistematik yildirma davranisinin nedenlerinden
kurumdaki asir is yiiki, is ortamindaki asir1 stres, kurumdaki iglerin tekdiizeligi, kurumdaki
yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler ile kurumda yaygin olan “giinah kegisi”
olarak se¢me ve “kiiciik diisiirme” egilimi disindaki nedenlere yonelik algilariin aylik
ortalama gelir seviyesine gore farklilastigi goriilmektedir. Ornegin, 1.100 YTL ve daha az
maas alanlarin %68’1, kurumdaki kiskanglik ve kisiler arasi rekabeti sistematik yildirma
davranisinin nedeni olarak algilamaktadir. 1.100 YTL’den ¢ok maas alan katilimcilardan
kurumdaki kiskancglik ve kisiler arasi rekabeti sistematik yildirma davranisinin nedeni olarak

algilayanlarin orani ise %32 dir.
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Tablo 3.26. Ayhk Ortalama Gelir Seviyesinin Isyerinde Sistematik Yildirma

Davramisinin Algilanan Nedenleri Uzerine Etkisi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Nedeni Olarak

Algilayan Algilamayan
1.100 YTL ve 1.100 1.100 YTL ve 1.100
daha az YTL’den ¢ok daha az YTL’den ¢ok

Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Algilayanlarin p

Sayis1 (%) Sayis1 (%) Sayis1 (%)  Sayis1 (%) t degeri degeri
Kurumdaki agiri is yiiki 44 473 49 52,7 103 68,2 48 31,8 -0,48 0,315
Is ortamindaki asir1 stres 60 56,1 47 439 87 63,5 50 36,5 1,33 0,091
Kurumdaki islerin tekdiizeligi 36 59,0 25 41,0 111 60,7 72 39,3 1,38 0,083
Kurumsal iletisim agindaki 55 62,5 33 37,5 92 59,0 64 41,0 2,27 0,011*
eksiklikler
Kurumdaki yetki ve 73 57,0 55 43,0 74 63,8 42 36,2 1,56 0,058
sorumluluk paylagimindaki
dengesizlikler
Yonetimden kaynaklanan 59 65,6 31 344 88 57,1 66 429 2,80 0,002%*
zayifliklar ve belirsizlikler
Kurumdaki kiskanglik ve 68 68,0 32 32,0 79 54,9 65 45,1 3,38 0,000%*
kisiler arasi rekabet
Kurumda yaygin olan “giinah 37 59,7 25 40,3 110 60,4 72 39,6 1,46 0,071
keg¢isi” olarak segme ve
“kiigiik diigiirme” egilimi
Olumsuz davraniglar 46 66,7 23 333 101 57,7 74 423 2,59 0,004**
sergileyen bireyin/bireylerin
kisilik bozuklugu
(saldirganlik, diigmanlik,
bencillik, korkaklik vb.)
Olumsuz davranislar 52 69,3 23 30,7 95 56,2 74 43,8 3,14 0,000%*
sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu
Olumsuz davraniglar 31 68,9 14 31,1 116 58,3 83 41,7 2,76 0,002%**
sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler a¢isindan
olusan 6nyargilar
Magdurun yeteneklerindeki 41 60,3 27 39,7 106 60,2 70 39,8 1,69 0,045*
ve basarilarindaki tistiinliik
Magdurun giiclii kisilik 35 62,5 21 37,5 112 59,6 76 40,4 1,81 0,034*
ozellikleri (diriistliik,
giivenilirlik vb.) ve 6zgiiveni
Magdurun 6zel yasami, dini 13 76,5 4 23,5 134 59,0 93 41,0 1,92 0,027*

ve politik goriisii

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Aylik ortalama gelir seviyesinin amirler, ¢alisma arkadaglar1 ve astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davraniginin boyutlart ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti

tizerine etkisi Tek Yonlii Varyans Analizi ile arastirilmistir.

Tablo 3.27. Ayhk Ortalama Gelir Seviyesinin Isyerinde Sistematik Yildirma

Davramisimin Boyutlari fle Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Ortalama (X)

500 501-700 701-900 901- 1.101- 1.301- 1.501

YTL’den YTL YTL 1.100 1.300 1.500 YTL ve F p

az arasi arasi YTL YTL YTL iizeri degeri degeri
arasi arasli arasi

Amirler Tarafindan

Yoneltilen

Sistematik

Yildirma

Davramisinin

Boyutlari

Amir 1. Boyut 10,25 10,70 11,87 11,37 11,09 10,27 9,71 1,30 0,256
(iletisim)

Amir 2. Boyut 5,43 5,20 6,06 5,32 5,69 5,33 4,89 1,05 0,391
(Sosyal iliskiler)

Amir 3. Boyut 5,25 5,70 5,74 5,53 5,81 5,22 5,23 0,76 0,599
(itibar)

Amir 4. Boyut 5,31 5,83 5,67 5,60 4,96 4,61 5,04 0,88 0,507
(Mesleki Durum)

Amir 5. Boyut 9,68 12,80 14,32 13,13 12,69 10,33 10,32 2,80 0,012%*
(Dedikodu vb.)

Calisma

Arkadaslan

Tarafindan

Yoneltilen

Sistematik Yildirma

Davranisinin

Boyutlari

Calisma Arkadag1 1. 8,31 9,76 11,06 10,18 9,54 7,72 7,45 3,00 0,008%*
Boyut (Iletisim)

Calisma Arkadag1 2. 5,18 5,46 6,72 5,97 6,15 5,00 5,02 2,16 0,047*
Boyut (Sosyal

Mliskiler)

Calisma Arkadasi 3. 6,93 7,43 8,15 8,27 7,48 6,16 6,76 2,06 0,058
Boyut (itibar)

Calisma Arkadas1 4. 9,56 11,43 11,65 11,09 9,96 8,50 9,28 2,11 0,052
Boyut (Mesleki

Durum)

Calisma Arkadag1 5. 8,31 10,70 11,58 11,44 9,84 8,16 8,65 2,67 0,016*
Boyut (Dedikodu vb.)

Astlar Tarafindan

Yoneltilen

Sistematik

Yildirma

Davramisinin

Boyutlan

Ast 1. Boyut (Ise 19,18 18,66 18,10 21,06 18,00 16,72 15,89 1,34 0,239
Yonelik Yildirma)

Ast 2. Boyut (Kisilige 9,18 9,86 9,93 12,81 9,09 7,94 7,95 2,98  0,008%*
Yonelik Yildirma)

is Tatmini 55,62 74,16 62,62 67,53 67,27 72,50 73,43 2,76 0,013*

isten Ayrilma Niyeti 10,31 7,03 9,67 7,48 9,12 8,66 6,78 4,88 0,000%*

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05
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Tablo 3.27°den katilimcilarin amirler tarafindan yoneltilen dedikodu, elestiri, dislama
ve haksiz degerlendirmeler yoluyla yildirma algilarinin aylik ortalama gelir seviyesine gore
anlaml olarak farklilagtigi goriilmektedir. Hangi gelir seviyesinin farkli algilar yarattigini
saptamak i¢in Post-Hoc analizlerinden Tukey Coklu Karsilagtirma Testi uygulanmistir. Test
sonuglarma gore, 701-900 YTL aras1 maas alanlar ile 1.501 YTL ve iizeri maas alanlar
arasinda amirler tarafindan yoneltilen dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler
yoluyla yildirma ac¢isindan algilarin farkli oldugu (p=0.019) ve 701-900 YTL arast maas
alanlarin amirler tarafindan yoneltilen dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler
yoluyla yildirma algilarmin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica
gelir seviyesinin ¢alisma arkadaglar1 tarafindan yoneltilen kisinin kendisini gdstermesini ve
baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma iizerinde 0.01 anlamlilik
seviyesinde, sosyal iliskilere yonelik yildirma ve dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz
degerlendirmeler yoluyla yildirma {izerinde ise 0.05 anlamlilik seviyesinde etkisi oldugu
sOylenebilir. Hangi gelir seviyesinin farkli algilar yarattigini saptamak icin Post-Hoc
analizlerinden Tukey Coklu Karsilastirma Testi uygulanmistir. Test sonucglarina goére, 701-
900 YTL aras1 maas alanlar ile 1.501 YTL ve {izeri maas alanlar arasinda ¢alisma arkadaslari
tarafindan yoneltilen kisinin kendisini gdstermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasini
engellemeye yonelik yildirma (p=0.005) ile sosyal iliskilere yonelik yildirma (p=0.040)
acisindan algilarin farkli oldugu ve 701-900 YTL aras1 maas alanlarin ¢alisma arkadaslar
tarafindan yoneltilen kisinin kendisini gostermesini ve baskalariyla iletisim kurmasin
engellemeye yonelik yildirma algilar ile sosyal iliskilere yonelik yildirma algilarinin diger
gruplara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Calisma arkadaslar tarafindan yoneltilen
dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler yoluyla yildirma bakimindan her ne
kadar ANOVA tablosunda anlamli bir farklilik goriinse de Tukey testi yapildiginda, farkl
gelir seviyesine sahip calisanlar arasindaki algilarda bir farklilik bulunamamistir. Gelir
seviyesi, astlar tarafindan yoneltilen kisilige yonelik yildirma iizerinde ise, 0.01 anlamlilik
diizeyinde etkilidir. Hangi gelir seviyesinin farkli algilar yarattigin1 saptamak i¢in Post-Hoc
analizlerinden Tukey Coklu Karsilastirma Testi uygulanmistir. Test sonucglarina gore, 901-
1.100 YTL aras1 maas alanlar ile 1.501 YTL ve {izeri maas alanlar arasinda astlar tarafindan
yoneltilen kisilige yonelik yildirma (p=0.003) agisindan algilarin farkli oldugu ve 901-1.100
YTL arast maas alanlarin astlar tarafindan yoneltilen kisilige yonelik yildirma algilarinin
diger gruplara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Gelir seviyesinin is tatmini iizerinde
0.05 anlamlilik seviyesinde ve igten ayrilma niyeti lizerinde ise 0.01 anlamlilik seviyesinde
etkisi oldugu sdylenebilir. Hangi gelir seviyesinin farkli algilar yarattigini saptamak i¢in Post-

Hoc analizlerinden Tukey Coklu Karsilastirma Testi uygulanmistir. Test sonuglarma gore,
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500 YTL’den az maas alanlar ile 1.501 YTL ve iizeri maas alanlar arasinda is tatmini
(p=0.048) ve isten ayrilma niyeti (p=0.015) agisindan algilarin farkli oldugu tespit edilmistir.
501-700 YTL aras1 maas alan katilimcilarin is tatmini algilarinin diger gruplara gore daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica 501-700 YTL aras1 maag alanlar ile 701-900 YTL aras1
maas alanlar arasinda (p=0.022), 701-900 YTL aras1 maas alanlar ile 901-1.100 YTL aras1
maas alanlar arasinda (p=0.045) ve 701-900 YTL aras1 maas alanlar ile 1.501 YTL ve lizeri
maas alanlar arasinda da (p=0.001) isten ayrilma niyeti acisindan algilarin farkli oldugu ve
500 YTL’den az maas alan katilimeilarin isten ayrilma niyeti algilarinin diger gruplara gore

daha yiiksek oldugu saptanmuistir.

3.6.2.7. Amirlerin Cinsiyetlerinin Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Algilanan

Nedenleri ve Boyutlari ile is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Amirlerin cinsiyetlerinin igyerinde sistematik yildirma davramiginin algilanan
nedenleri ve amirler, calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranisinin boyutlar1 ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisi t-testi ile

arastirilmustir.

Tablo 3.28’e¢ gore, katilimcilarin isyerinde sistematik yildirma davraniginin
nedenlerine yonelik algilarinin amirlerin cinsiyetlerine gore farklilastigi goriilmektedir.
Ornegin, amiri kadin olan katihmecilarin %16.9’u, kurumdaki yetki ve sorumluluk
paylagimindaki dengesizlikleri sistematik yildirma davranisinin nedeni olarak algilamaktadir.
Amiri erkek olup kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikleri sistematik
yildirma davranisinin nedeni olarak algilayanlarin orani ise %83.1’dir. Amiri kadin olan
katilimcilarin - %16.8’1 1ise, is ortamindaki asir1 stresi isyerinde sistematik yildirma
davranisinin nedeni olarak algilamaktadir. Amiri erkek olup is ortamindaki asir1 stresi
sistematik yildirma davraniginin nedeni olarak algilayanlarin oran1 %83.2°dir. Magdurun 6zel
yasami, dini ve politik goriisiinii sistematik yildirma davranisinin  nedeni olarak
algilayanlardan %17.6’sinin amiri kadin, %82.4’{iniin amiri ise erkektir. Bu durumda yapilan
oran testinde amiri kadin olan grup ile amiri erkek olan grup arasinda anlamli bir fark

saptanmistir.
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Tablo 3.28. Amirlerin Cinsiyetlerinin Isyerinde Sistematik Yildirma Davranisinin

Algilanan Nedenleri Uzerine Etkisi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Nedeni Olarak

Algilayan Algilamayan

Amiri kadin olan  Amiri erkek olan  Amiri kadin olan  Amiri erkek olan

Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Algilayanlarin p

Sayis1 (%) Sayi1 (%) Sayist (%)  Sayist (%) t degeri degeri
Kurumdaki agir is yiiki 13 14,0 80 86,0 38 24,7 116 75,3 -5,63 0,000%*
Is ortamindaki asir1 stres 18 16,8 89 83,2 33 23,6 107 76,4 -5,75 0,000%*
Kurumdaki islerin tekdiizeligi 12 19,4 50 80,6 39 21,1 146 78,9 -4,07 0,000%*
Kurumsal iletisim agindaki 17 19,1 72 80,9 34 21,5 124 78,5 -4,86 0,000%*
eksiklikler
Kurumdaki yetki ve 22 16,9 108 83,1 29 24,8 88 75,2 -6,35 0,000%*
sorumluluk paylagimindaki
dengesizlikler
Yonetimden kaynaklanan 13 14,3 78 85,7 38 24,4 118 75,6 -5,46 0,000%*
zayifliklar ve belirsizlikler
Kurumdaki kiskanglik ve 18 17,8 83 82,2 33 22,6 113 77,4 -5,47 0,000%*
kisiler arasi rekabet
Kurumda yaygin olan “giinah 10 16,1 52 83,9 41 22,2 144 77,8 -4,33 0,000**
keg¢isi” olarak segme ve
“kiigiik diigiirme” egilimi
Olumsuz davraniglar 15 21,7 54 78,3 36 20,2 142 79,8 -4,11 0,000%*
sergileyen bireyin/bireylerin
kisilik bozuklugu
(saldirganlik, diigmanlik,
bencillik, korkaklik vb.)
Olumsuz davranislar 14 18,7 61 81,3 37 21,5 135 78,5 -4,60 0,000%*
sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu
Olumsuz davraniglar 12 26,7 33 73,3 39 19,3 163 80,7 -2,85 0,002**
sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler a¢isindan
olusan onyargilar
Magdurun yeteneklerindeki 10 14,3 60 85,7 41 232 136 76,8 -4,79 0,000%*
ve basarilarindaki tistiinliik
Magdurun giiclii kisilik 11 19,0 47 81,0 40 21,2 149 78,8 -4,01 0,000%*
ozellikleri (diristliik,
giivenilirlik vb.) ve 6zgiiveni
Magdurun 6zel yasami, dini 3 17,6 14 82,4 48 20,9 182 79,1 -2,24 0,012*

ve politik goriisii

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 3.29’dan katilimcilarin amirler tarafindan yoneltilen kisinin kendisini
gbstermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasii engellemeye yonelik yildirma algilarinin
amirlerinin cinsiyetlerine gore anlamli olarak farklilagtigi bulunmustur. Ortalamalara gore,
erkek amirlerin, kadin amirlerden daha fazla kisinin kendisini gdstermesini ve baskalariyla
iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma davranisinda bulundugu sdylenebilir. Ayrica
katilimcilarin  astlar tarafindan yoneltilen ise yoOnelik yildirma algilarinin  amirlerinin
cinsiyetlerine goére anlamli olarak farklilastigi bulunmustur. Ortalamalara gore, erkek
amirlerin, kadin amirlerden daha fazla ise yonelik yildirma davranisginda bulundugu
sOylenebilir. Katilimcilarin ¢aligma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranisinin  boyutlar1 ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti algilarimin amirlerinin

cinsiyetlerine gore anlamli olarak farklilasmadig1 saptanmustir.

Tablo 3.29. Amirlerin Cinsiyetlerinin Isyerinde Sistematik Yildirma Davranisinin

Boyutlari fle Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Ortalama (X) t P

degeri degeri
Kadin Erkek

Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davramsinin Boyutlari

Amir 1. Boyut ({letisim) 9,80 11,17 -2,17 0,043*
Amir 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 4,82 5,60 -1,96 0,050
Amir 3. Boyut (itibar) 545 556 -0,43 0,661
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,15 543 -0,68 0,492
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,23 12,59 -1,38 0,168

Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen

Sistematik Yildirma Davranisinin Boyutlari

Calisma Arkadas1 1. Boyut (iletisim) 8,80 9,59 -0,99 0,320
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 517 596 -1,76 0,079
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 723 7,55 -0,66 0,504
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 10,11 10,54 -0,56 0,572
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 9,52 10,35 -1,00 0,318

Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davramisimin Boyutlar

Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 15,84 18,89 -1,91  0,032*
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 831 10,13 -1,92 0,055
Is Tatmini 69,70 67,55 0,65 0,514
Isten Ayrilma Niyeti 7,80 841 -1,03 0,302

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05

Erkek yoneticilerin kadin yoneticilere oranla daha fazla sistematik yildirma eylemcisi

konumunda olmalar1 degerlendirilirken, kadinlarin yonetim pozisyonlarinda erkeklere gore
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daha az temsil edildigi (Salin, 2001, s.427) de dikkate alinmalidir. Ayrica kadinlarin daha ¢ok
dedikodu yapma, iftira atma ve dislama gibi davranislarda bulunarak magdurlara dolayh
yoldan yildirma uyguladiklari (Davenport vd., 2003, s.76; Hansen vd., 2006, s.63) gbz 6niinde
tutuldugunda, erkek amirlerin kadin amirlerden daha fazla ise yonelik yildirma davraniginda

bulunmalar1 sonucu sasirtict olmamaktadir.

3.6.2.8. Cahsma Yasaminda Gegcirilen Siirenin Isyerinde Sistematik Yildirma
Davramsimin Algilanan Nedenleri ve Boyutlar1 ile Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti

Uzerine Etkisi

Calisma yasaminda gegirilen siirenin isyerinde sistematik yildirma davranisinin

algilanan nedenleri iizerine etkisi t-testi ile aragtirilmistir.

Tablo 3.30°da katilimecilarin isyerinde sistematik yildirma davranisinin nedenlerinden
olumsuz davranislar sergileyen bireyde/bireylerde yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi nitelikler
acisindan olusan Onyargilar disindaki nedenlere yonelik algilarinin ¢aligma yasaminda
gegirilen siireye gore farklilastig1 goriilmektedir. Ornegin, 10 yil ve daha az ¢alismis olanlarmn
%72.3°1, kurumdaki yetki ve sorumluluk paylagimindaki dengesizlikleri sistematik yildirma
davraniginin nedeni olarak algilamaktadir. 10 yildan fazla c¢alisan katilimcilardan kurumdaki
yetki ve sorumluluk paylagimindaki dengesizlikleri sistematik yildirma davraniginin nedeni

olarak algilayanlarin orani ise %27.7 dir.
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Tablo 3.30. Calisma Yasaminda Gegirilen Siirenin isyerinde Sistematik Yildirma

Davramisinin Algilanan Nedenleri Uzerine Etkisi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Nedeni Olarak

Algilayan Algilamayan
10 y1l ve daha 10 yildan ¢ok 10 yil ve daha 10 yildan ¢ok
az az

Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Algilayanlarin p

Sayis1 (%) Sayis1 (%) Sayis1 (%)  Sayis1 (%) t degeri degeri
Kurumdaki agir is yiiki 64 68,8 29 31,2 109 70,8 45 29,2 3,33 0,000%*
Is ortamindaki asir1 stres 77 72,0 30 28,0 96 68,6 44 31,4 4,16 0,000**
Kurumdaki islerin tekdiizeligi 45 72,6 17 274 128 69,2 57 30,8 3,22 0,000%*
Kurumsal iletisim agindaki 65 73,0 24 27,0 108 68,4 50 31,6 3,50 0,000%*
eksiklikler
Kurumdaki yetki ve 94 72,3 36 27,7 79 67,5 38 32,5 4,67 0,000%*
sorumluluk paylagimindaki
dengesizlikler
Yonetimden kaynaklanan 71 78,0 20 22,0 102 65,4 54 34,6 4,66 0,000%**
zayifliklar ve belirsizlikler
Kurumdaki kiskanglik ve 75 74,3 26 25,7 98 67,1 48 32,9 4,42 0,000%*
kisiler arasi rekabet
Kurumda yaygin olan “giinah 50 80,6 12 19,4 123 66,5 62 33,5 4,07 0,000**
keg¢isi” olarak segme ve
“kiigiik diigiirme” egilimi
Olumsuz davraniglar 52 75,4 17 24,6 121 68,0 57 32,0 3,76 0,000%*
sergileyen bireyin/bireylerin
kisilik bozuklugu
(saldirganlik, diigmanlik,
bencillik, korkaklik vb.)
Olumsuz davranislar 54 72,0 21 28,0 119 69,2 53 30,8 3,48 0,000%*
sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu
Olumsuz davraniglar 28 62,2 17 37,8 145 71,8 57 28,2 1,62 0,051
sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler a¢isindan
olusan 6nyargilar
Magdurun yeteneklerindeki 45 64,3 25 35,7 128 72,3 49 27,7 2,33 0,009%**
ve basarilarindaki tistiinliik
Magdurun giiclii kisilik 41 70,0 17 29,3 132 69,8 57 30,2 2,88 0,001**
ozellikleri (diriistliik,
giivenilirlik vb.) ve 6zgiiveni
Magdurun 6zel yasami, dini 13 76,5 4 23,5 160 69,6 70 30,4 1,92 0,027*

ve politik goriisii

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Calisma yasaminda gecirilen siirenin amirler, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davraniginin boyutlart ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti

tizerine etkisi Tek Yonlii Varyans Analizi ile arastirilmistir.

Tablo 3.31. Calisma Yasaminda Gegirilen Siirenin isyerinde Sistematik Yildirma

Davramisimin Boyutlari fle Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Ortalama (X)

1 yildan 1-5 6-10 11-15 16 yil ve F p

az yil yil yil iizeri defleri  deferi
Amirler Tarafindan Yéneltilen Sistematik
Yildirma Davramisimin Boyutlar:
Amir 1. Boyut (letigim) 11,50 11,06 11,11 11,04 9,43 1,07 0,370
Amir 2. Boyut (Sosyal Hiskiler) 5,41 5,53 5,42 5,23 5,56 0,11 0,978
Amir 3. Boyut (itibar) 5,41 5,61 5,56 5,30 5,65 0,29 0,879
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,83 5,80 5,41 4,69 5,00 1,57 0,183
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,08 12,38 12,48 12,00 12,59 0,17 0,952
Calisma Arkadaslar1 Tarafindan
Yoneltilen
Sistematik Yildirma Davranisinin
Boyutlan
Calisma Arkadas1 1. Boyut (iletisim) 9,16 9,57 9,22 9,42 9,71 0,08 0,987
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 5,50 5,76 5,72 5,85 6,12 0,15 0,961
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 7,58 7,55 7,44 7,59 7,28 0,06 0,992
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 11,08 11,14 9,83 9,95 10,87 0,99 0,412
Calisma Arkadagi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 9,83 10,30 9,91 10,11 10,84 0,20 0,937
Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik
Yildirma Davramisimin Boyutlar
Ast 1. Boyut (fse Yonelik Yildirma) 12,83 18,61 17,64 18,54 20,75 1,84 0,121
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 6,25 9,55 9,97 9,61 11,18 1,52 0,196
Is Tatmini 62,16 69,17 66,15 68,23 71,96 0,74 0,564
Isten Ayrilma Niyeti 11,00 8,10 8,76 7,85 7,03 3,04 0,018*

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05

Tablo 3.31°e gore, katilimcilarin amirler, calisma arkadaslari ve astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranisina yonelik algilarinin ¢alisma yasaminda gecirilen
siireye gore farklilasmadigi bulunmustur. Ayrica ¢aligma yasaminda gegirilen silirenin is
tatminini etkilemedigi, fakat isten ayrilma niyeti lizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Hangi
calisma stiresi grubunun farkl algilar yarattigini saptamak i¢in Post-Hoc analizlerinden Tukey
Coklu Karsilagtirma Testi uygulanmigtir. Test sonuglarina gore, ¢alisma yasaminda 1 yildan

az calisanlar ile 16 yil ve iizeri ¢alisanlar arasinda isten ayrilma niyeti agisindan (p=0.016)
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algilarin farkli oldugu ve 1 yildan az c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti algilarinin diger gruplara

gore daha yiiksek oldugu saptanmustir.

3.6.2.9. Kurumdaki Caliyma Siiresinin isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin

Algilanan Nedenleri ve Boyutlari ile is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Kurumdaki calisma siiresinin igyerinde sistematik yildirma davranisinin algilanan

nedenleri lizerine etkisi t-testi ile arastirilmustir.

Tablo 3.32°de katilimecilarin isyerinde sistematik yildirma davranisinin nedenlerinden
magdurun yeteneklerindeki ve bagarilarindaki tstiinliik ile magdurun 6zel yasami, dini ve
politik goriisii disindaki nedenlere yonelik algilarinin kurumdaki g¢aligma siiresine gore
farklilastig1 goriilmektedir. Ornegin, kurumlarinda 10 yil ve daha az calismis olanlarm
%95.4°1, kurumdaki yetki ve sorumluluk paylagimindaki dengesizlikleri sistematik yildirma
davraniginin nedeni olarak algilamaktadir. Kurumlarinda 10 yildan fazla calisan
katilimcilardan kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikleri sistematik

yildirma davraniginin nedeni olarak algilayanlarin orani ise %4.6’d1r.
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Tablo 3.32. Kurumdaki Calisma Siiresinin isyerinde Sistematik Yildirma Davranisinin

Algilanan Nedenleri Uzerine Etkisi

Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Nedeni Olarak

Algilayan Algilamayan
10 y1l ve daha 10 yildan ¢ok 10 yil ve daha 10 yildan ¢ok
az az

Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Kisi Oran Algilayanlarin p

Sayis1 (%) Sayis1 (%) Sayis1 (%)  Sayis1 (%) t degeri degeri
Kurumdaki agir1 is yiikii 87 93,5 6 6,5 141 92,2 12 7,8 2,71 0,003**
Is ortamindaki asir1 stres 101 94,4 6 5,6 127 91,4 12 8,6 3,76 0,000%*
Kurumdaki islerin tekdiizeligi 55 88,7 7 1,3 173 94,0 11 6,0 4,73 0,000%*
Kurumsal iletisim agindaki 84 94.4 5 5,6 144 91,7 13 8,3 3,43 0,000%**
eksiklikler
Kurumdaki yetki ve 124 954 6 4,6 104 89,7 12 10,3 4,98 0,000%*
sorumluluk paylagimindaki
dengesizlikler
Yonetimden kaynaklanan 89 97,8 2 2,2 139 89,7 16 10,3 5,09 0,000%*
zayifliklar ve belirsizlikler
Kurumdaki kiskanglik ve 97 96,0 4 4,0 131 90,3 14 9,7 4,54 0,000%*
kisiler arasi rekabet
Kurumda yaygin olan “giinah 59 95,2 3 4.8 169 91,8 15 8,2 3,49 0,000**
keg¢isi” olarak segme ve
“kiigiik diigiirme” egilimi
Olumsuz davraniglar 66 95,7 3 43 162 91,5 15 8,5 3,56 0,000%**
sergileyen bireyin/bireylerin
kisilik bozuklugu
(saldirganlik, diigmanlik,
bencillik, korkaklik vb.)
Olumsuz davranislar 72 96,0 3 4,0 156 91,2 15 8,8 3,92 0,000%*
sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu
Olumsuz davraniglar 42 93,3 3 6,7 186 92,5 15 7,5 1,91 0,028*
sergileyen bireyde/bireylerde
yas, cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler a¢isindan
olusan 6nyargilar
Magdurun yeteneklerindeki 65 92,9 5 7,1 163 92,6 13 7.4 1,61 0,053
ve basarilarindaki tistiinliik
Magdurun giiclii kisilik 55 96,5 2 35 173 91,5 16 8,5 3,76 0,000%*
ozellikleri (diriistliik,
giivenilirlik vb.) ve 6zgiiveni
Magdurun 6zel yasami, dini 15 93,8 1 6,2 213 92,6 17 7,4 1,11 0,132

ve politik goriisii

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Kurumdaki ¢alisma siiresinin amirler, calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davraniginin boyutlart ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti

tizerine etkisi Tek Yonlii Varyans Analizi ile arastirilmustir.

Tablo 3.33. Kurumdaki Cahsma Siiresinin Isyerinde Sistematik Yildirma Davranisinin

Boyutlari fle Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi

Ortalama (X)

1 yildan 1-5 6-10 11-15 16 yil ve F p

az yil yil yil iizeri defleri  deferi
Amirler Tarafindan Yéneltilen Sistematik
Yildirma Davramisimin Boyutlar:
Amir 1. Boyut (letigim) 10,88 10,82 11,29 10,66 7,33 0,61 0,652
Amir 2. Boyut (Sosyal Hiskiler) 5,40 5,48 5,41 5,00 7,00 0,40 0,806
Amir 3. Boyut (itibar) 5,42 5,61 5,36 5,73 5,33 0,28 0,887
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,57 5,62 4,75 4,46 4,00 1,71 0,146
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,92 12,55 11,73 12,60 14,00 0,23 0,917
Calisma Arkadaslar1 Tarafindan
Yoneltilen
Sistematik Yildirma Davranisinin
Boyutlan
Caligma Arkadast 1. Boyut (iletisim) 9,40 9,28 9,53 10,73 9,33 0,28 0,888
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 5,71 5,75 5,92 5,93 7,33 0,26 0,903
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 7,21 7,55 7,34 7,20 11,00 1,15 0,331
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 10,28 10,62 10,26 9,86 9,66 0,14 0,964
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 9,71 10,25 9,97 9,93 18,00 1,78 0,133
Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik
Yildirma Davramisimin Boyutlar
Ast 1. Boyut (fse Yonelik Yildirma) 15,88 18,83 17,07 20,66 26,66 1,98 0,098
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 7,73 10,24 9,29 10,40 16,00 2,35 0,054
Is Tatmini 64,50 68,46 67,60 71,53 78,33 0,59 0,665
Isten Ayrilma Niyeti 9,21 8,48 7,80 6,20 4,33 2,95 0,021*

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05

Tablo 3.33’e gore, katilimcilarin amirler, calisma arkadaslari ve astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranigina yonelik algilarinin kurumdaki ¢aligma siiresine
gore farklilasmadigr bulunmustur. Ayrica kurumdaki c¢aligma siiresinin 1§ tatminini
etkilemedigi, fakat isten ayrilma niyeti lizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Hangi ¢alisma
stiresi grubunun farkl algilar yarattigini saptamak i¢in Post-Hoc analizlerinden Tukey Coklu
Karsilagtirma Testi uygulanmigtir. Her ne kadar ANOVA tablosunda kurumdaki ¢alisma

siiresinin isten ayrilma niyeti algis1 lizerinde anlamh bir farklilik yarattigi goriinse de Tukey
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testi yapildiginda, farkli ¢calisma siiresine sahip katilimcilar arasindaki algilarda bir farklilik

bulunamamastir.

Buraya kadar yapilan analizlerden elde edilen veriler Tablo 3.34’de 6zetlenmistir. Bu
bilgiler 1s1¢1inda, demografik oOzelliklerin amirler, calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davraniginin algilanan nedenleri ve boyutlari ile is tatmini ve
isten ayrilma niyeti {izerine etkisi genel olarak degerlendirildiginde, arastirma alt

hipotezlerinden Hs, He, H7 ve Hg’in kismen desteklendigi sonucuna varilabilir.

Tablo 3.34. Demografik Ozelliklerin isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin
Algilanan Nedenleri ve Boyutlar Ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisini

Gosteren Ozet Tablo

Demografik Sistematik Yildirmanin Algilanan Nedenleri Sistematik Yildirmanin Boyutlar: is Tatmini isten Ayrilma Niyeti
Degiskenler (Hs) (He) (Hy) (Hs)
Amirler Cal. Ark.  Astlar

Yas +

Cinsiyet Kismen + Kismen+  Kismen +

Egitim Diizeyi - - - +

Medeni Durum Kismen +

Cocuk Sayist Kismen +

Aylik Ortalama Gelir Kismen + Kismen+  Kismen+  Kismen + + +
Sev.

Amir Cinsiyeti + Kismen + - Kismen +

Calisma Yas. Geg. Siire Kismen +

Kurumdaki Cal. Siiresi Kismen +

+ : Etkili, Kismen + : Kismen Etkili, - : Etkisiz

3.6.3. Korelasyon Analizleri

Degiskenler arasindaki iligkilerin miktarini bulup yorumlamak amaciyla korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon katsayisinin 1 olmas1 milkemmel pozitif bir iligkiyi, -1 olmas1
mitkemmel negatif bir iliskiyi, 0 olmasi1 ise iliskinin olmadigini gdosterir. Korelasyon
katsayisinin mutlak deger olarak 0,70-1,00 arasinda olmas yiiksek, 0,30-0,70 arasinda olmasi
orta ve 0,00-0,30 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde bir iliski olarak tanimlanabilir
(Biiytikoztiirk, 2002, s.32). Aragtirma kapsamindaki degiskenler arasindaki iliskiler Pearson

korelasyon testi ile incelenmistir.
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3.6.3.1. Amirler, Cahisma Arkadaslar1 ve Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davramisimin Boyutlari fle Is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki fliski

Amirler, ¢alisma arkadaglar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranisinin boyutlar1 ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler Pearson

korelasyon testi ile incelenmistir.

Tablo 3.35 incelendiginde, amirler ve calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen
sistematik yildirma davraniginin boyutlar i¢inde 0.01 anlamlilik diizeyinde en giiglii iliskinin
dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler yoluyla yildirma boyutlar1 arasinda
oldugu goriilmektedir (r=0,858). En zayif iligki ise, 0.01 anlamlilik diizeyinde amirler
tarafindan yoneltilen kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik yildirma boyutu
ile calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sosyal iliskilere yonelik yildirma boyutu
arasindadir (r=0,413). Amirler ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniginin
boyutlar1 arasindaki iligkiler dikkate alindiginda, amirler tarafindan yoneltilen sistematik
yildirma davraniginin boyutlar1 ile astlar tarafindan yoneltilen ise yonelik yildirma davranis
arasinda anlamli bir iligkiye rastlanamamustir. Ayrica amirler tarafindan yoneltilen sistematik
yildirma davranisinin boyutlarindan dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler
yoluyla yildirma ile astlar tarafindan yoneltilen kisilige yonelik yildirma davranisi arasinda
0.01 anlamlilik diizeyinde en gii¢lii iliskinin s6z konusu oldugu saptanmistir (r=0,381). En
zayif iligki ise, 0.05 anlamlilik diizeyinde amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranisinin boyutlarindan kisinin itibarina yonelik yildirma ile astlar tarafindan yoneltilen
kisilige yonelik yildirma davranisi arasindadir (r=0,128). Calisma arkadaslar1 ve astlar
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniginin boyutlar1 arasindaki iligkiler ele
alindiginda, c¢alisma arkadaglar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin
boyutlarindan dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler yoluyla yildirma ile
astlar tarafindan yoneltilen kisilie yonelik yildirma davranigi arasinda 0.01 anlamlilik
diizeyinde en gii¢lii iliskinin s6z konusu oldugu tespit edilmistir (r=0,466). En zayif iliski ise,
0.05 anlamlilik diizeyinde ¢alisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranisinin boyutlarindan kisinin itibarina yonelik yildirma ile astlar tarafindan yoneltilen ise
yonelik yildirma davranisi arasindadir (r=0,126). Sonugta amirler, calisma arkadaslar1 ve
astlar tarafindan yoneltilen sistematik y1ldirma davranisinin boyutlar: arasindaki iliskiler genel
olarak degerlendirildiginde, en giiclii iliskinin 0.01 anlamlilik diizeyinde amirler ve ¢alisma
arkadaglar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlarindan dedikodu,

elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler yoluyla yildirma boyutlar arasinda (r=0,858) ve
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en zayif iliskinin ise, 0.05 anlamlilik diizeyinde ¢alisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen
sistematik yildirma davraniginin boyutlarindan kisinin itibarina yonelik yildirma ile astlar

tarafindan yoneltilen ise yonelik yi1ldirma davranisi arasinda (r=0,126) oldugu sdylenebilir.

Ust yonetimin sistematik yildirmanin eylemcisi ya da tarafi olmasi, isyerinde
sistematik yildirmaya g6z yummasi ve yildirmay1 goérmezden gelmesi hatta kiskirtmasi ve
tesvik etmesi, diger ¢alisanlarin da Orgiitsel gilicii arkasina alarak sistematik yildirma
eylemlerinde bulunmasina neden olmaktadir (Cobanoglu, 2005, s.25; Jacobshagen, 2004,
s.874; Zapf, 1999, 5.70).
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Tablo 3.35. Amirler, Calisma Arkadaslar1 ve Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davramisinin Boyutlar Ile Is Tatmini ve Isten

Ayrilma Niyeti Arasindaki Korelasyonlar Matrisi

Korelasyon Amir 1. Amir 2. Amir3. Amir4. Amir5. Cal Ark.l. Cal. Ark.2. Cal. Ark.3. Cal. Ark.4. Cal. Ark.5. Ast1. Ast2. s Tatmini Isten Ayrilma Niyeti
Amir 1. 1 0,565** 0,473** 0,637** 0,685** 0,663** 0,586** 0,662%* 0,608%* 0,560%* 0,064  0,262** -0,509** 0,298**
Amir 2. 1 0,407** 0,529** 0,648%* 0,501** 0,677%* 0,490%* 0,535%* 0,582%** 0,000  0,187** -0,434%* 0,340%*
Amir 3. 1 0,597** 0,541** 0,432%* 0,358 0,487%* 0,532%* 0,416%* -0,014  0,128*% -0,185%* 0,155%
Amir 4. 1 0,738** 0,559** 0,413%* 0,511%* 0,715%* 0,588** -0,004  0,208** -0,315%* 0,240%*
Amir 5. 1 0,821%** 0,652%* 0,700%* 0,784** 0,858%* 0,040 0,381** -0,456** 0,307**
Calisma Arkadasgi 1. 1 0,773%%* 0,795%* 0,814%** 0,866%* 0,127* 0,438%* -0,494** 0,242%*
Calisma Arkadas1 2. 1 0,754%* 0,707** 0,775%* 0,099 0,341** -0,497** 0,282%**
Calisma Arkadasgi 3. 1 0,765%* 0,804** 0,126% 0,435%* -0,433** 0,207**
Calisma Arkadasi 4. 1 0,818** 0,113  0,385%* -0,394** 0,197**
Calisma Arkadasi 5. 1 0,098 0,466** -0,449** 0,224%*
Ast 1. 1 0,825%* 0,039 -0,082
Ast 2. 1 -0,144%* 0,023
Is Tatmini 1 -0,491%**
Isten Ayrilma Niyeti 1

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 3.35’e¢ gore, amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin
boyutlar1 arasinda, s6z konusu boyutlarla is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda anlaml
bir iligki oldugu goriilmektedir. Amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniginin
boyutlar1 icinde en giiclii iliski kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik
yildirma ile dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler yoluyla yildirma boyutu
arasindadir (r=0,738). En zayif iliski ise, sosyal iligkilere yonelik yildirma ile kisinin itibarina
yonelik yildirma boyutu arasindadir (r=0,407). Is tatmini ile en giiclii iliski icinde bulunan
amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranmist boyutu kisinin kendisini
gostermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirmadir (= -0,509).
En zayif iligki ise, kisinin itibarina yonelik yildirma boyutu arasindadir (r= -0,185). Ayrica is
tatmini ile amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi boyutlar1 arasinda
negatif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Yani amirler tarafindan yoneltilen sistematik
yildirma davranisma maruz kalma orani arttikga, personelin is tatmini azalmaktadir. Isten
ayrilma niyeti ile en gii¢lii iliski icinde bulunan amirler tarafindan yoneltilen sistematik
yildirma davranisi boyutu sosyal iligkilere yonelik yildirmadir (r=0,340). En zayif iliski ise,
0.05 anlamlilik diizeyinde kisinin itibarina yonelik yildirma boyutu arasindadir (r=0,155).
Ayrica isten ayrilma niyeti ile amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sdylenebilir. Yani amirler tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranigina maruz kalma orami arttikca, personelin isten

ayrilma niyeti de artmaktadir.

Ayrica caligma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniginin
boyutlar1 arasinda, s6z konusu boyutlarla is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda da anlamli
bir iligki vardir. Calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniginin
boyutlar1 i¢inde en giiclii iliski kisinin kendisini gdstermesini ve baskalariyla iletisim
kurmasin1 engellemeye yonelik yildirma ile dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz
degerlendirmeler yoluyla yildirma boyutu arasindadir (r=0,866). En zayif iliski ise, sosyal
iliskilere yonelik yildirma ile kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma
boyutu arasidadir (r=0,707). Is tatmini ile en giiclii iliski i¢inde bulunan ¢alisma arkadaslar1
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi boyutu sosyal iliskilere yonelik yildirmadir
(r=-0,497). En zayif iliski ise, kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirma
boyutu arasindadir (r= -0,394). Ayrica is tatmini ile ¢alisma arkadaslar tarafindan yoneltilen
sistematik yi1ldirma davranisi boyutlar1 arasinda negatif yonde bir iligski oldugu goriilmektedir.

Isten ayrilma niyeti ile en giiclii iliski icinde bulunan ¢alisma arkadaslar1 tarafindan yéneltilen
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sistematik yildirma davranisi boyutu sosyal iligkilere yonelik yildirmadir (=0,282). En zayif
iligki ise, kisinin yasam kalitesine ve mesleki durumuna ydnelik yildirma boyutu arasindadir
(r=0,197). Ayrica isten ayrilma niyeti ile caligma arkadaglar1 tarafindan yoneltilen sistematik

yildirma davranigi boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu sdylenebilir.

Astlar tarafindan yoneltilen ise yonelik yildirma ile kisilige yonelik yildirma arasinda
ise, 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur (r=0,825). Is tatmini ile
ise yonelik yildirma boyutu arasinda anlamli bir iligki bulunmazken, kisilige yonelik yildirma
arasinda 0.05 anlamlilik diizeyinde negatif yonlii bir iliski vardir (= -0,144). Isten ayrilma
niyeti ile astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlar1 arasinda

anlamli bir iligki saptanamamustir.

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ise, 0.05 anlamlilik diizeyinde negatif bir
iligki vardir (r= -0,491). Bu sonug, yazindaki is tatmini arttik¢a, isten ayrilma niyetinin
azaldigr seklindeki bulgular tarafindan desteklenmektedir (Cekmecelioglu, 2005, s.28;
Weisberg ve Kirschenbaum, 1991, s.368).

3.6.4. Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Algilanan Nedenlerinin, Sistematik

Yildirma Davramisinin Boyutlar1 Uzerine Etkisi

Arastirmanin ana hipotezlerinden H;’i test etmek amaciyla isyerinde sistematik
yildirma davranisinin algilanan nedenlerinin amirler, calisma arkadaglar1 ve astlar tarafindan

yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlari iizerine etkisi t-testi ile aragtirilmigtir.
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Tablo 3.36. Isyerinde Sistematik Yildirma Davramisinin Algilanan Nedenlerinin Amirler

Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davramisinin Boyutlar1 Uzerine Etkisi

Ortalama (X) A'g"ayt""'a““ p
isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Nedeni Olarak A]gllayan A]gllamayan degeri degeri
Kurumdaki asir1 is yiikii
Amir 1. Boyut (Iletisim) 10,91 10,85 -0,09 0,921
Amir 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 5,53 5,38 -0,47 0,639
Amir 3. Boyut (itibar) 5,46 5,58 0,57 0,569
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 4,93 5,63 2,42 0,037*
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,66 12,67 1,23 0,219
Is ortamindaki asiri stres
Amir 1. Boyut (Iletigim) 11,04 10,75 -0,53 0,594
Amir 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 5,80 5,16 -1,93 0,049*
Amir 3. Boyut (itibar) 5,64 5,46 -0,86 0,390
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,52 5,25 -0,81 0,414
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 12,59 12,07 -0,65 0,513
Kurumdaki islerin tekdiizeligi
Amir 1. Boyut (Iletisim) 11,40 10,70 -1,10 0,270
Amir 2. Boyut (Sosyal {liskiler) 6,06 5,23 -2,02 0,025*
Amir 3. Boyut (Itibar) 5,53 5,54 0,04 0,965
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,14 5,44 0,80 0,423
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 13,46 11,90 -1,70 0,090
Kurumsal iletisim a§indaki eksiklikler
Amir 1. Boyut (Iletigim) 11,33 10,62 -1,25 0,211
Amir 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 6,07 5,08 -2,86 0,003**
Amir 3. Boyut (itibar) 5,49 5,56 0,32 0,746
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,64 5,22 -1,24 0,215
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 12,42 12,22 -0,24 0,809
Kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler
Amir 1. Boyut (Iletisim) 11,31 10,39 -1,68 0,094
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,74 5,10 -2,01 0,046*
Amir 3. Boyut (Itibar) 5,45 5,63 0,85 0,392
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,63 5,07 -1,73 0,083
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 13,08 11,43 -2,08 0,038*
Yonetimden kaynaklanan zayifhiklar ve belirsizlikler
Amir 1. Boyut (Iletigim) 12,17 10,12 -3,50 0,000%*
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,94 5,14 -2,26 0,017*
Amir 3. Boyut (itibar) 5,60 5,50 -0,46 0,646
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,82 5,10 -2,10 0,033*
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 14,43 11,05 -4,01 0,000%*
Kurumdaki kiskanghik ve Kisiler arasi rekabet
Amir 1. Boyut (Iletisim) 11,80 10,24 -2,78 0,005**
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,63 5,30 -0,99 0,320
Amir 3. Boyut (itibar) 5,76 5,38 -1,74 0,082
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,90 5,00 -2,55 0,007**
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 13,51 11,46 -2,47 0,011*
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Kurumda yaygin olan “giinah kecisi” olarak se¢me ve “kiiciik diisiirme” egilimi

Amir 1. Boyut (iletisim)

Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler)
Amir 3. Boyut (itibar)

Amir 4. Boyut (Mesleki Durum)
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.)

12,09

5,93
5,54
5,85

13,35

10,47
5,27
5,53
5,20
11,94

2,62
-1,78
-0,04
-1,72
-1,53

0,010%
0,076
0,965
0,085
0,125

Olumsuz davramslar sergileyen bireyin/bireylerin Kisilik bozuklugu (saldirganhk, diismanlik, bencillik, korkakhk

‘/;l:n')ir 1. Boyut (letisim) 12,00 10,44 -2,43 0,011*
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,57 5,38 -0,53 0,591
Amir 3. Boyut (itibar) 5,66 5,49 -0,74 0,460
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,73 5,22 -1,41 0,159
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 13,37 11,88 -1,69 0,092
Olumsuz davramsglar sergileyen bireyin/bireylerin isini, pozisyonunu ve giiciinii kaybetme korkusu

Amir 1. Boyut (Iletisim) 11,93 10,42 -2,38 0,011*
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,96 5,21 -1,89 0,034*
Amir 3. Boyut (itibar) 5,97 5,35 -2,02 0,007**
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,97 5,10 -2,16 0,014*
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 13,53 11,76 -1,78 0,041*

Olumsuz davranislar sergileyen bireyde/bireylerde yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi nitelikler acisindan olusan

onyargilar .

Amir 1. Boyut (Iletisim) 10,73 10,91 0,25 0,803
Amir 2. Boyut (Sosyal {liskiler) 5,13 5,50 0,89 0,373
Amir 3. Boyut (itibar) 5,82 5,47 -1,25 0,210
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,26 5,39 0,30 0,763
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 12,64 12,22 -0,40 0,683
Magdurun yeteneklerindeki ve basarilarindaki iistiinliik

Amir 1. Boyut (Iletisim) 11,58 10,60 -1,62 0,105
Amir 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 5,62 5,36 -0,73 0,464
Amir 3. Boyut ({tibar) 5,71 5,47 -1,03 0,303
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,70 5,24 -1,27 0,204
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 13,25 11,92 -1,51 0,131
Magdurun giiclii kisilik ozellikleri (diiriistliik, giivenilirlik vb.) ve dzgiiveni

Amir 1. Boyut (Iletisim) 11,68 10,63 -1,64 0,102
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,39 5,45 0,14 0,884
Amir 3. Boyut (itibar) 5,48 5,55 0,30 0,764
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 6,17 5,12 -2,23 0,006%*
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 12,41 12,26 -0,16 0,873
Magdurun dzel yasamu, dini ve politik goriisii

Amir 1. Boyut (Iletigim) 12,23 10,77 -1,34 0,179
Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 5,05 5,46 0,63 0,524
Amir 3. Boyut (itibar) 5,35 5,55 0,48 0,632
Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 5,76 5,34 -0,65 0,511
Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 12,88 12,25 -0,39 0,691

Anlamlhilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 3.36’ya gore, olumsuz davranislar sergileyen bireyin/bireylerin isini,
pozisyonunu ve giiciinii kaybetme korkusunun isyerinde sistematik yildirma davraniginin
nedenlerinden biri olarak algilanmasinin, amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranisinin tiim boyutlar1 iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Ortalamalara gore, olumsuz
davranislar sergileyen bireyin/bireylerin isini, pozisyonunu ve giiciinii kaybetme korkusunu
isyerinde sistematik yildirma davraniginin nedenlerinden biri olarak algilayanlarin, amirler
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi ile ilgili algilarinin, s6z konusu faktori
sistematik yildirmanin nedenlerinden biri olarak algilamayanlardan daha fazla oldugu
sOylenebilir. Ayrica kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler,
yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizlikler, kurumdaki kiskanglik ve kisiler arasi
rekabet ile olumsuz davranislar sergileyen bireyin/bireylerin isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusunun isyerinde sistematik yildirma davranisinin nedenlerinden biri olarak
algilanmasinin, katilimcilarin amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi ile
ilgili ifadelere verdikleri yanitlar ¢cogu zaman ve her zaman Olgiileri dikkate alinarak
degerlendirildiginde, digerlerine oranla daha sik yagsandigi goriilen dedikodu, elestiri, dislama
ve haksiz degerlendirmeler yoluyla yildirma tizerinde etkili oldugu saptanmistir. Olumsuz
davraniglar sergileyen bireyde/bireylerde yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi nitelikler
acisindan olusan Onyargilar, magdurun yeteneklerindeki ve basarilarindaki stiinlik ile
magdurun 6zel yasami, dini ve politik goriislinlin isyerinde sistematik yildirma davraniginin
nedenlerinden biri olarak algilanmasinin, amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma

davranisinin boyutlari iizerinde anlamli etkilere sahip olmadig: tespit edilmistir.
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Tablo 3.37. isyerinde Sistematik Yildirma Davranisinin Algilanan Nedenlerinin Calisma
Arkadaslar1 Tarafindan Yéneltilen Sistematik Yildirma Davramsimin Boyutlar1 Uzerine

Etkisi

Ortalama (X) A'g"ayta“'a““ p
Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Nedeni Olarak A]gllayan A]gllamayan degeri degeri
Kurumdaki agirn is yiikii
Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletigim) 8,83 9,76 1,40 0,162
Caligma Arkadast 2. Boyut (Sosyal liskiler) 5,82 5,77 -0,14 0,886
Caligma Arkadasi 3. Boyut (itibar) 7,32 7,58 0,64 0,519
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 9,73 10,87 1,83 0,067
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 9,74 10,43 1,00 0,318
is ortamindaki asir1 stres )
Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletisim) 9,24 9,54 0,47 0,639
Caligma Arkadast 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 5,78 5,80 0,04 0,964
Caligma Arkadasi 3. Boyut (itibar) 7,37 7,56 0,49 0,621
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 10,30 10,54 0,39 0,697
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,36 10,02 -0,49 0,619
Kurumdaki islerin tekdiizeligi
Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletisim) 10,50 9,05 -1,79 0,049*
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 6,38 5,59 -1,90 0,059
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 8,14 7,26 -1,71 0,048*
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 10,74 10,34 -0,57 0,569
Calisma Arkadas1 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,17 9,83 -1,74 0,082
Kurumsal iletisim agindaki eksiklikler
Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletisim) 9,32 9,46 0,21 0,834
Caligma Arkadast 2. Boyut (Sosyal iliskiler) 5,93 5,71 -0,57 0,569
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 7,41 7,52 0,26 0,793
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 10,52 10,39 -0,20 0,834
Calisma Arkadas1 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,17 10,16 -0,01 0,989
Kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler
Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletisim) 9,70 9,10 -0,93 0,350
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 5,96 5,61 -0,96 0,334
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 7,68 7,26 -1,09 0,277
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 10,78 10,06 -1,18 0,236
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,56 9,74 -1,22 0,223
Yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizlikler
Calisma Arkadas1 1. Boyut (Iletisim) 11,15 8,40 -3,94 0,000%*
Caligma Arkadast 2. Boyut (Sosyal ligkiler) 6,76 5,22 -3,78 0,000%*
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 8,28 7,01 -2,86 0,001%**
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 11,92 9,58 -3,44 0,000%**
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,80 9,22 -3,56 0,000%*
Kurumdaki kiskanglik ve Kisiler arasi rekabet
Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletisim) 10,53 8,64 -2,86 0,003**
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 6,23 5,48 -1,99 0,042*
Caligma Arkadast 3. Boyut (itibar) 7,93 7,17 -1,92 0,055
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 11,58 9,65 -2,99 0,002%*

Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,09 9,53 -2,25 0,021%*
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Kurumda yaygin olan “giinah kecisi” olarak se¢me ve “kiiciik diisiirme” egilimi

Caligma Arkadast 1. Boyut (iletisim)
Caligma Arkadast 2. Boyut (Sosyal liskiler)
Caligma Arkadasi 3. Boyut (itibar)

Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum)
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.)

10,53
6,25
7,54
11,00
10,91

9,04
5,63
7,46
10,25
9,92

2,01
-1,48
-0,19
-1,06
-1,29

0,043
0,140
0,848
0,288
0,198

Olumsuz davramslar sergileyen bireyin/bireylerin Kisilik bozuklugu (saldirganlk, diismanlik, bencillik, korkakhk

‘él;i)lsma Arkadag1 1. Boyut (letisim) 10,84 8,86 -2,46 0,005**
Caligma Arkadast 2. Boyut (Sosyal iligkiler) 6,34 5,58 -1,90 0,058
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 8,28 7,17 -2,19 0,009%**
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 11,07 10,20 -1,29 0,196
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,94 9,87 -1,43 0,153
Olumsuz davramslar sergileyen bireyin/bireylerin igini, pozisyonunu ve giiciinii kaybetme korkusu

Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletisim) 10,34 9,01 -1,93 0,054
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 6,50 5,48 -2,33 0,009%*
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 7,80 7,34 -1,07 0,283
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 11,64 9,92 -2,28 0,009%*
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,06 9,78 -1,77 0,078

Olumsuz davranislar sergileyen bireyde/bireylerde yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi nitelikler acisindan olusan

onyargilar )

Calisma Arkadas1 1. Boyut (Iletisim) 9,77 9,33 -0,53 0,593
Caligma Arkadas 2. Boyut (Sosyal liskiler) 5,91 5,76 -0,30 0,762
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 7,24 7,53 0,58 0,561
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 10,95 10,33 -0,79 0,425
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,71 10,05 -0,75 0,449
Magdurun yeteneklerindeki ve basarilarindaki iistiinliik

Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletisim) 10,52 8,97 -2,02 0,028%*
Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 6,41 5,55 -1,84 0,032*
Caligma Arkadast 3. Boyut (itibar) 7,92 7,30 -1,44 0,150
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 11,11 10,17 -1,39 0,164
Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 11,11 9,80 -1,77 0,077
Magdurun giiclii kisilik ozellikleri (diiriistliik, giivenilirlik vb.) ve dzgiiveni

Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletigim) 9,74 9,31 -0,56 0,573
Caligma Arkadast 2. Boyut (Sosyal liskiler) 6,01 5,72 -0,67 0,498
Calisma Arkadas1 3. Boyut (itibar) 7,77 7,39 -0,83 0,405
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 11,10 10,24 -1,21 0,227
Calisma Arkadas1 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,70 10,01 -0,88 0,378
Magdurun dzel yasamu, dini ve politik goriisii

Calisma Arkadasi 1. Boyut (Iletisim) 10,35 9,34 -0,79 0,426
Caligma Arkadast 2. Boyut (Sosyal iligkiler) 6,11 5,77 -0,48 0,629
Caligma Arkadasi 3. Boyut (itibar) 7,52 7,48 -0,06 0,949
Calisma Arkadasi 4. Boyut (Mesleki Durum) 11,11 10,39 -0,60 0,545
Calisma Arkadas1 5. Boyut (Dedikodu vb.) 10,52 10,14 -0,28 0,773

Anlamlhilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01
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Tablo 3.37°den yoOnetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizliklerin isyerinde
sistematik yildirma davranisinin nedenlerinden biri olarak algilanmasinin, ¢calisma arkadaslar
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin tiim boyutlart {izerinde etkili oldugu
goriilmektedir. Ortalamalara gore, yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizlikleri
igyerinde sistematik yildirma davranisinin nedenlerinden biri olarak algilayanlarin, ¢alisma
arkadaslar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisi ile ilgili algilarinin, s6z konusu
faktorii sistematik yildirmanin nedenlerinden biri olarak algilamayanlardan daha fazla oldugu
sOylenebilir. Ayrica kurumdaki islerin tekdiizeligi, yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve
belirsizlikler, kurumdaki kiskanglik ve kisiler arasi rekabet, kurumda yaygin olan “giinah
kecisi” olarak se¢cme ve “kiiciik diisiirme” egilimi, olumsuz davraniglar sergileyen
bireyin/bireylerin kisilik bozuklugu ile magdurun yeteneklerindeki ve basarilarindaki
Ustiinliigiin  isyerinde sistematik yildirma davramisinin  nedenlerinden biri  olarak
algilanmasinin, katilimcilarin ¢alisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma
davranis1 ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlar ¢ogu zaman ve her zaman Ol¢iileri dikkate
almarak degerlendirildiginde, digerlerine oranla daha sik yasandigi goriilen kisinin kendisini
gostermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma iizerinde etkili
oldugu saptanmistir. Kurumdaki asir1 is yiikii, is ortamindaki asir1 stres, kurumsal iletigim
agindaki eksiklikler, kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler, olumsuz
davraniglar sergileyen bireyde/bireylerde yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi nitelikler
acisindan olusan onyargilar, magdurun giiclii kisilik 6zellikleri ve 6zgiiveni ile magdurun 6zel
yasami, dini ve politik goriisiiniin isyerinde sistematik yildirma davranisinin nedenlerinden
biri olarak algilanmasiin, ¢alisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma

davranisinin boyutlar1 izerinde anlamli etkilere sahip olmadigi tespit edilmistir.
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Tablo 3.38. Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsimin Algilanan Nedenlerinin Astlar

Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davramisinin Boyutlar1 Uzerine Etkisi

Ortalama (X) Algilayanlarin p
. t
Isyerinde Sistematik Yildirma Davramisinin Nedeni Olarak A]gllayan A]gllamayan degeri degeri
Kurumdaki asir is yiikii
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 16,34 19,43 2,50 0,009%**
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 8,59 10,46 2,38 0,018%*
is ortamindaki asir1 stres
Ast 1. Boyut (Ise Yénelik Yildirma) 16,86 19,34 2,08 0,032%*
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 9,02 10,31 1,67 0,095
Kurumdaki i§lerin tekdiizeligi
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 17,37 18,58 0,91 0,363
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 9,56 9,82 0,29 0,767
Kurumsal iletisim agindaki eksiklikler
Ast 1. Boyut (Ise Yénelik Yildirma) 16,32 19,37 2,39 0,011*
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 8,71 10,34 1,93 0,042%*
Kurumdaki ygtki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 18,26 18,29 0,03 0,976
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 9,96 9,54 -0,54 0,586
Yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizlikler
Ast 1. Boyut (Ise Yénelik Yildirma) 18,53 18,12 -0,34 0,731
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 10,59 9,28 -1,65 0,099
Kurumdaki kiskanghk ve kisiler arasi rekabet
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 19,31 17,56 -1,50 0,134
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 10,88 8,99 -2,35 0,015*
Kurumda yaygin olan “giinah kecisi” olarak se¢cme ve “kiiciik diisiirme” egilimi
Ast 1. Boyut (Ise Yénelik Yildirma) 16,85 18,75 0,153 1,43
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 9,37 9,89 0,557 0,58
Olumsuz davramslar sergileyen bireyin/bireylerin kisilik bozuklugu (saldirganhk, diismanlik, bencillik, korkakhk
vb.)
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 18,92 18,02 -0,70 0,484
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 10,57 9,44 -1,32 0,186
Olumsuz davramslar sergileyen bireyin/bireylerin isini, pozisyonunu ve giiciinii kaybetme korkusu
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 18,33 18,25 -0,06 0,950
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 10,14 9,59 -0,66 0,510
Olumsuz davramslar sergileyen bireyde/bireylerde yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi nitelikler acisindan olusan
onyargilar
Ast 1. Boyut (Ise Yénelik Yildirma) 17,51 18,44 0,62 0,530
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 8,62 10,01 1,40 0,162
Magdurun ye.teneklerindeki ve basarilarindaki istiinliik
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 19,45 17,81 -1,28 0,198
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 10,64 9,41 -1,44 0,150
Magdurun giiclii kisilik 6zellikleri (diiriistliik, giivenilirlik vb.) ve dzgiiveni
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 18,24 18,28 0,03 0,972
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 9,48 9,84 0,40 0,688
Magdurun dzel yasamu, dini ve politik goriisii
Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 21,58 18,03 -1,56 0,118
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 11,00 9,67 -0,87 0,382

Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01



188

Tablo 3.38’e gore, kurumdaki asir1 is yiikii ile kurumsal iletisim agindaki eksikliklerin
isyerinde sistematik yildirma davranisinin nedenlerinden biri olarak algilanmasinin, astlar
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin tiim boyutlar1 {izerinde etkili oldugu
goriilmektedir. Ayrica kurumdaki asirt is yiikli, kurumsal iletisim agindaki eksiklikler ile
kurumdaki kiskanglik ve kisiler arasi rekabetin isyerinde sistematik yildirma davraniginin
nedenlerinden biri olarak algilanmasinin, katilimcilarin astlar tarafindan yoneltilen sistematik
yildirma davranigt ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlar cogu zaman ve her zaman Olciileri
dikkate alinarak degerlendirildiginde, ise yonelik yildirma davranismma oranla daha sik

yasandig1 goriilen kisilige yonelik yildirma tizerinde etkili oldugu saptanmustir.

Isyerinde sistematik yildirma davranismin algilanan nedenlerinin amirler, ¢alisma
arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniginin boyutlari {izerine
etkisini aragtirmak amaciyla yapilan t-testi sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde, H;

hipotezinin kismen desteklendigi soylenebilir.

3.6.5. Regresyon Analizleri

Bu kisimda igyerinde sistematik yildirma davraniginin boyutlarinin is tatmini ve isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkileri ile is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi ele

alinacaktir.

3.6.5.1. Isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Boyutlarimn Is Tatmini Uzerindeki

Etkileri

Aragtirmanin ana hipotezlerinden H,p'yi test etmek amaciyla amirler, ¢alisma
arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniginin boyutlarinin is

tatmini iizerindeki etkileri ¢oklu regresyon analizi ile aragtirilmigtir.

Regresyon modelinin gegerliligini test etmek amaciyla bagimsiz degiskenlerin,
bagimli degiskeni agiklama orani olan R? belirlilik katsayisina bakildiginda, 0.01 anlamlilik
diizeyinde amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin  boyutlarinin
calisanlarin is tatminini yaklasik olarak %31 oraninda agikladigi goriilmektedir. Calisma
arkadaglar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlarinin ¢alisanlarin is
tatminini agiklama oranmi yaklasik olarak %28°dir. Astlar tarafindan yoneltilen sistematik
yildirma davraniginin boyutlarinin ise, ¢alisanlarin is tatminini yaklasik olarak %9 oraninda

acikladigi soylenebilir.
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Tablo 3.39. Amirler, Calisma Arkadaslar1 ve Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davramisimin Boyutlariin is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Beta tdegeri p degeri

Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davramisimin Boyutlar:

Amir 1. Boyut (iletisim) -0,383 -4,95  0,000%*

Amir 2. Boyut (Sosyal {liskiler) -0,180 -2,51  0,013*

Amir 3. Boyut (Itibar) 0,122 1,80 0,072

Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) 0,126 1,46 0,145

Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) -0,236 -2,53  0,012%
R?=0,319 F=22,634 p=0,000

Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen

Sistematik Yildirma Davranmisinin Boyutlar:

Calisma Arkadas1 1. Boyut (iletisim) -0,328 -2,64  0,009%*

Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) -0,299 -3,14  0,002%*

Caligma Arkadasi 3. Boyut (itibar) -0,033 -0,31 0,751

Calisma Arkadas1 4. Boyut (Mesleki Durum) 0,100 0,95 0,339

Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) 0,011 0,08 0,931
R?=0,280 F=18,826 p=0,000

Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davranmisimin Boyutlar:

Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) 0,492 4,58 0,000**
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) -0,550 -5,12 0,000%*
R2=0,098 F=13325 p = 0,000

Bagimh Degisken: Is Tatmini
Anlamlhilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01

Tablo 3.39’dan amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin kisinin
kendisini gostermesini ve baskalariyla iletisim kurmasini engellemeye yonelik yildirma
boyutunun 0.01 anlamlilik diizeyinde, sosyal iligkilere yonelik yildirma boyutu ile dedikodu,
elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler yoluyla yildirma boyutunun ise 0.05 anlamlilik
diizeyinde is tatminini etkiledigi goriilmektedir. Kisinin itibarina yonelik yildirma ile kisinin
yasam kalitesine ve mesleki durumuna yonelik yildirmanin is tatminini etkilemedigi
sOylenebilir. Ayrica ¢aligma arkadaslar tarafindan yoneltilen sistematik yi1ldirma davranisinin
kisinin kendisini gostermesini ve bagskalartyla iletisim kurmasmi engellemeye yonelik
yildirma boyutu ile sosyal iligkilere yonelik yildirma boyutunun 0.01 anlamlilik diizeyinde is
tatminini etkiledigi goriilmektedir. Kisinin itibarina yonelik yildirma, kisinin yasam kalitesine
ve mesleki durumuna yonelik yildirma ile dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz
degerlendirmeler yoluyla yildirmanin is tatminini etkilemedigi ifade edilebilir. Astlar
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranmisinin ise, ise ve kisilige yonelik yildirma

boyutlarinin her ikisinin de 0.01 anlamlilik diizeyinde is tatminini etkiledigi goriilmektedir.
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Isyerinde sistematik yildirma davranisinin boyutlarinin is tatmini iizerindeki etkileri
genel olarak degerlendirildiginde, amirler ve caligma arkadaglar1 tarafindan yoneltilen
sistematik yi1ldirma davraniglarinin boyutlari ile is tatmini arasinda negatif bir iligskinin oldugu
yonlindeki H, ve Hjy, hipotezlerinin kismen desteklendigi; astlar tarafindan yoneltilen
sistematik yildirma davraniginin boyutlari ile is tatmini arasinda negatif bir iliskinin oldugu
yoniindeki H,. hipotezinin ise tamamen desteklendigi sdylenebilir. Isyerinde sistematik
yildirmanin, i§ tatminini azaltti§i yoniindeki bu bulgu, konu ile ilgili yapilan arastirma

sonuglar1 (Cakir, 2006, s.57, Salin, 2003b, s.1222) ile tutarlilik gostermektedir.

3.6.5.2. isyerinde Sistematik Yildirma Davramsinin Boyutlarimin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin ana hipotezlerinden Ha,p'yi test etmek amaciyla amirler, ¢alisma
arkadaslar ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlarinin isten

ayrilma niyeti lizerindeki etkileri ¢oklu regresyon analizi ile arastirilmistir.

Regresyon modelinin gegerliligini test etmek amaciyla bagimsiz degiskenlerin,
bagimli degiskeni agiklama orani olan R? belirlilik katsayisina bakildiginda, 0.01 anlamlilik
diizeyinde amirler tarafindan ydneltilen sistematik yildirma davraniginin  boyutlarinin
calisanlarin isten ayrilma niyetini yaklasik olarak %13 oraninda agikladigi goriilmektedir.
Calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlarinin
calisanlarin isten ayrilma niyetini agiklama orani yaklasik olarak %8’dir. Astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlarinin ise, 0.05 anlamlilik diizeyinde

calisanlarin isten ayrilma niyetini yaklasik olarak %3 oraninda agikladigi sdylenebilir.

Tablo 3.40’a gore, amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinin
sosyal iligkilere yonelik yildirma boyutunun 0.01 anlamlilik diizeyinde isten ayrilma niyetini
etkiledigi goriilmektedir. Diger boyutlarin isten ayrilma niyetini etkilemedigi soylenebilir.
Ayrica calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranigsinin sosyal
iligkilere yonelik yildirma boyutunun 0.05 anlamlilik diizeyinde isten ayrilma niyetini
etkiledigi goriilmektedir. Diger boyutlarin isten ayrilma niyetini etkilemedigi ifade edilebilir.
Astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniginin ise yonelik yildirma boyutunun
0.01 anlamhilik diizeyinde ve kisilige yonelik yildirma boyutunun ise 0.05 anlamlilik

diizeyinde isten ayrilma niyetini etkiledigi goriilmektedir.
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Tablo 3.40. Amirler, Calisma Arkadaslar1 ve Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davramsinin Boyutlarinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri

Beta tdegeri p degeri

Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davramisimin Boyutlar:

Amir 1. Boyut ({letigim) 0,126 1,44 0,149

Amir 2. Boyut (Sosyal Iliskiler) 0,223 2,76 0,006**

Amir 3. Boyut (Itibar) -0,048 -0,63 0,526

Amir 4. Boyut (Mesleki Durum) -0,012 -0,12 0,904

Amir 5. Boyut (Dedikodu vb.) 0,112 1,06 0,288
R?=0,137 F=17,704 p=0,000

Calisma Arkadaslari Tarafindan Yoneltilen

Sistematik Yildirma Davranmisinin Boyutlar:

Calisma Arkadas1 1. Boyut (iletisim) 0,118 0,84 0,400

Caligma Arkadas1 2. Boyut (Sosyal liskiler) 0,263 2,45  0,015*

Caligma Arkadasi 3. Boyut (itibar) -0,042 -0,35 0,721

Calisma Arkadas1 4. Boyut (Mesleki Durum) -0,040 -0,34 0,732

Calisma Arkadasi 5. Boyut (Dedikodu vb.) -0,016 -0,10 0,913
R*=0,083 F =436l p=0,001

Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik

Yildirma Davranisimin Boyutlar:

Ast 1. Boyut (Ise Yonelik Yildirma) -0,314 -2,82  0,005%*
Ast 2. Boyut (Kisilige Yonelik Yildirma) 0,281 2,52 0,012%*
R?=0,032 F=4,039 p=0,019

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
Anlamlhilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01

Isyerinde sistematik yildirma davranisinin boyutlarinin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkileri genel olarak degerlendirildiginde, amirler ve calisma arkadaslar tarafindan yoneltilen
sistematik yildirma davraniglarinin boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir
iligkinin oldugu yoniindeki Ha, ve Hgp, hipotezlerinin kismen desteklendigi; astlar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranisinin boyutlar ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
bir iliskinin oldugu yoniindeki Hy. hipotezinin ise tamamen desteklendigi sdylenebilir.
Isyerinde sistematik yildirmanin, isten ayrilma niyeti olusturdugu yoniindeki bu bulgu, konu
ile ilgili yapilan arastirma sonuglar1 (Ozaralli ve Torun, 2007, 5.942-943; Zapf ve Gross,
2001, s.513) ile uyumludur.

3.6.5.3. Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin ana hipotezlerinden H;’ii test etmek amaciyla is tatmininin isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisi arastirilirken, is tatmini bagimsiz degisken, isten ayrilma niyeti ise

bagimli degisken olarak kullanilmig ve basit regresyon analizi yapilmustir.
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Tablo 3.41. is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Beta t degeri p degeri

is Tatmini 0,491 8,82 0,000%*
R?=0,241 F =77,942 p = 0,000

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
Anlamlilik Diizeyi: p*<0.05, p**<0.01

Tablo 3.41°den regresyon modelinin gecerliligini test etmek amaciyla bagimsiz
degiskenin, bagimli degiskeni agiklama oram olan R? belirlilik katsayisina bakildiginda, 0.01
anlamlilik diizeyinde is tatmininin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini yaklasik olarak %24
oraninda agikladigr goriilmektedir. Yani ig tatmininin isten ayrilma niyeti lizerinde etkili
oldugu ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliskinin s6z konusu oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla H; hipotezinin desteklendigi ifade edilebilir. Bu sonug, konu ile ilgili
yapilan aragtirmalarda saptanan is tatmininin diislik olmasinin, isten ayrilma niyeti
olusturdugu bulgusu ile tutarhidir (Mor Barak vd., 2001, s.629; Porter vd., 1974, s.603;
Titiinct, 2000, s.107).

Sonug boliimiine gegilmeden Once, s6z konusu aragtirma kapsaminda gelistirilen ana
ve alt hipotezlerin, yapilan istatistiki analizler sonucunda ne derece desteklendigi Sekil

3.12°de genel olarak gosterilmistir.
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Isyerinde  Sistematik  Yildirma
Davranmisinin Algilanan Nedenleri

Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degiskenler

Amirler ve Cahsma Arkadaslar
Tarafindan Uygulanan;
1. Kisinin Kendisini Gostermesini ve
Bagkalariyla Ileflsm} Kurmasini Hj, (K+)
o Engellemeye Yonelik Yildirma Hap (KH)| .
1. Agirt g yiikii 2. Sosyal Iliskilere Yonelik Yildirma Is Tatmini
2. Astr stres Kisinin itib Yénelik Yild H,. )
3. glerin tekdiizeligi 3. iginin tibarina onelik Yildirma
4. {letisim agindaki H, 4. Kisinin Yasam Kalitesine ve
cksiklikler (K+)| Mesleki Durumuna Y énelik Hj(+)
5. Yetki ve sorumluluk Yildirma
aylagimindaki . ..
geﬁgesiznkler 5. Dedikodu, Eles‘gn, Diglama ve - A4
6. Yénetimden kaynaklanan Haksiz Degerlendirmeler Yoluyla Isten
zayifliklar ve belirsizlikler Yildirma Ayrilma
7. Kiskanglik ve kisiler Hy. (K+) Niyeti
arasi rekabet
8. Yaygin olan “giinah Astlar Tarafmdan Uygulanan; Hyp (K+)
kegisi” olarak se¢gme ve 1. Ise Yonelik Yildirma Hy ()
“kiiciik diigiirme” egilimi 2. Kisilige Yénelik Yildirma
9. Olumsuz davranislar
sergileyen
bireyin/bireylerin kisilik
bozuklugu
10. Olumsuz davraniglar
sergileyen
bireyin/bireylerin isini,
mevkisini ve giiciinii
kaybetme korkusu

11. Olumsuz davraniglar
sergileyen
bireyde/bireylerde yas,
cinsiyet ve egitim diizeyi
gibi nitelikler agisindan
olusan onyargilar

12. Magdurun
yeteneklerindeki ve
basarilarindaki tstiinlikk
13. Magdurun giiclii kisilik
ozellikleri ve dzgiiveni

14. Magdurun 6zel yagami,
dini ve politik goriisii

1. Yas
2. Cinsiyet

3. Egitim diizeyi

4. Medeni durum

5. Cocuk sayist

6. Aylik ortalama gelir

7. Amirin cinsiyeti

8. Calisma yasaminda gegirilen
siire

9. S6z konusu kurumda ¢aligilan
siire

+ : Hipotez Tamamen Desteklenmistir, Kismen + : Hipotez Kismen Desteklenmistir

Sekil 3.12. Gelistirilen Ana ve Alt Hipotezlerin Yapilan Analizler Sonucunda Ne Derece

Desteklendigini Gosteren Arastirma Modeli
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SONUC

Gilinlimiiziin asir1 rekabet¢i ¢alisma yasaminda, piyasa kosullarindaki degisimlerin ve
teknolojik gelisimlerin hiz1 bas dondiirmekte, orgiit yapilarim1 karmasiklastirmakta ve yeni
yonetim anlayislarinin olugsmasini saglamaktadir. Bu kosullar altinda zamana kars1 yarigmak,
monotonlagsmak ve kar, verimlilik ve ¢ikt1 gibi sonuglar bakimindan en yiiksege odaklanarak
calisgmak zorunda kalan personel hem kendine hem de isine yabancilagsmakta ve is
tatminsizligi duymaktadir. Dolayisiyla orgiit icinde bireyler arasi giic miicadeleleri artmakta,
iligkiler bozulmakta ve arkadaglik ruhu hasar gérmektedir. S6z konusu degisimler sonucunda
calisanlar iizerindeki baskilar artmakta, kisiler birbirlerini tehdit olarak algilamaya baslamakta
ve birbirlerinin ayagimi kaydirmaya g¢aligmaktadir. Boyle bir ortamda varligini siirdiirmeye
calisan ve gittikce miilkemmelliyetcilesen oOrgiitler ise, mevcut sorunlari yokmus gibi
gostermekte, catigmalari ortaya cikarmaktan ve ¢dzmekten kaginmaktadir. Tiim bunlarin

sonucunda Orgiit kiiltlirii zedelenmekte ve kurumda bir kaos ortami yaratilmaktadir.

Yasanan ekonomik krizlerin ve issizlik gibi sorunlarin arkasina sigian yonetimlerin,
isini kaybetme korkusu yasayan calisanlarina asir1 is yiiklemeleri, i ortaminda kisiler arasi
rekabetin artmasina, kiskangliklarin yasanmasmna ve is stresinin yiikselmesine neden
olmaktadir. Bdyle bir yarigma ortaminda c¢aligmak durumunda olan bireyler, islerini
kaybetmemek, daha i1yi bir pozisyon elde etmek, ¢alisma ortamindaki monotonluktan siyrilip
eglence arayisi i¢cine girmek ya da kiskanclik, haset, basmakalip yargilar gibi nedenlerle daha
fazla emek harcayarak performanslarini yiikseltmeye caligmak yerine kendilerinden daha
basarili olan bireyleri rakip olarak gorerek onlarin ¢ikardiklart iyi isleri sahiplenmekte, onlari
her firsatta karalamakta, birtakim giic ve Bizans oyunlar1 ile hedef sectikleri kisinin ayagini

kaydirmaya ugrasmaktadirlar.

Sistematik olarak uygulanmaya ve bir oOrgiit politikasi haline getirilmeye calisilan
yildirma davraniglart isyerlerinde gittikce yayginlagabilmekte ve varligim siklikla
hissettirebilmektedir. Ayrica sistematik yildirma siirecinin sonunda magdurlarin is tatmini
azalabilmekte ve isten ayrilmalar s6z konusu olabilmektedir. Boylece oOrgiitlerin beseri ve
entelektiiel sermaye yatirimlari zarar gorebilmektedir. Hayatlarinin ve zamanlarinin ¢gogunu
igyerlerinde geciren, bedensel ve ruhsal acgidan tiikkenen giiniimiiz ¢alisanlari, c¢alisma
ortaminda yasadiklar1 tatsizliklari, mutsuzluklar1 ve huzursuzluklar1 ister istemez 0Ozel

yasamlarina da tasiyabilmektedirler. Dolayisiyla toplumda mutlu bireylerin  varlik
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gosterebilmeleri i¢in Orgiitlerin, ¢alisma ortaminin huzurunu ve c¢alisanlariin is tatminini

saglamalar1 onem kazanmaktadir.

Bu aragtirmada, Antalya ilinde tarim sektoriinde faaliyet gosteren Ozel sektor
kurumlarinda sistematik yildirmanin varligim1 sorgulamak, bu davranisin kim ya da kimler
(amirler, ¢aligma arkadaslar1 ve/veya astlar) tarafindan uygulandigini saptamak, yildirmanin
algilanan nedenlerini tespit etmek, sistematik yi1ldirmaya maruz kalan bireylerin is tatmininin
azalip azalmadigin1i ve bu kisilerde isten ayrilma niyetinin olusup olusmadigini ortaya
koymak amaclanmistir. Ayrica demografik faktorlerin s6z konusu degiskenler tizerine etkileri

de incelenmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen faktor yapisi, amirler ve calisma arkadagslar
tarafindan uygulanan sistematik yildirma davranmist i¢in sirasiyla kisinin  kendisini
gostermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasin1 engellemeye yonelik yildirma, sosyal
iligskilere yonelik yildirma, kisinin itibarina yonelik yildirma, kisinin yasam kalitesine ve
mesleki durumuna yonelik yildirma ve dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler
yoluyla yildirma seklinde bes faktérden olusurken; astlar tarafindan uygulanan sistematik

yildirma davranisi i¢in ise ve kisilige yonelik yildirma seklinde iki faktdrden olusmustur.

Isyerinde sistematik y1ldirmanin algilanan nedenlerinden birincisinin &rgiitsel faktorler
(kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler vb.), ikincisinin sistematik
yildirma eylemcilerinin kisisel 6zellikleri (olumsuz davranislar sergileyen bireyin/bireylerin
isini, pozisyonunu ve giiciinii kaybetme korkusu vb.), ii¢linciisiiniin toplumsal faktorler
(kurumdaki kiskanglik ve kisiler arasi rekabet vb.) ve dordiinciisiiniin magdurun kisisel
ozellikleri (magdurun yeteneklerindeki ve basarilarindaki {stiinliik vb.) oldugu sonucuna

varilmgtir.

Amirler tarafindan yoneltilen dedikodu, elestiri, dislama ve haksiz degerlendirmeler
yoluyla yildirma davraniginin, digerlerine oranla daha sik yasandigi saptanmistir. Ayrica
amirler tarafindan yoéneltilen sistematik yildirma davranisina maruz kalma orani diisiik
olmakla birlikte, en sik maruz kalinan davranisin, ¢aba ve basarilarin haksiz bir sekilde
degerlendirilmesi oldugu goriilmiistiir. Ayrica c¢alisma arkadaslari tarafindan yoneltilen
kisinin kendisini gostermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasin1 engellemeye yonelik
yildirma davranisinin, digerlerine oranla daha sik yasandig1 ve calisma arkadaslar tarafindan
yoneltilen sistematik yildirma davranisina maruz kalma oraninin da disiik oldugu tespit

edilmistir. Calisma arkadaslar1 tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarindan en
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stk maruz kalinanin, tipki amirler tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranisinda
oldugu gibi ¢aba ve basarilarin haksiz bir sekilde degerlendirilmesi oldugu goriilmiistiir.
Astlar tarafindan yoneltilen kisilige yonelik yildirma davranisinin, ise yonelik yildirma

davranisina oranla daha sik yasandigi saptanmustir.

Antalya ilinde tarim sektdriinde faaliyet gosteren 6zel sektor kurumlarinda calisan lise
mezunu ve lizeri egitim diizeyine sahip personele en ¢ok calisma arkadaslari tarafindan
sistematik yildirma davranisinda bulunuldugu tespit edilmistir. Bunu amirler ve astlar
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglart izlemektedir. Ayrica arastirmanin
yapildigi isyerlerinde, son bir yil igerisinde ve en az alt1 aylik zaman diliminde, katilimcilarin

%56.2 oraninda sistematik yildirma davraniglarina maruz kaldiklar1 belirlenmistir.

Is tatmini ile ilgili ifadelere verilen yamtlarn yiizde cinsinden dagilimi incelendiginde,
katilimcilarin orta derecede is tatminine sahip olduklari goériilmiistiir. Ayrica isten ayrilma
niyetine yonelik ifadeler degerlendirildiginde, katilimeilarin iglerinden ayrilmayi diistindiikleri

ancak fiili olarak isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu saptanmustir.

Demografik degiskenlerin isyerinde sistematik yildirmanin algilanan nedenleri,
amirler, calisma arkadaslar ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davranislarinin
boyutlar1 ile ig tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu yoniindeki arastirma

hipotezleri kismen desteklenmistir.

Isyerinde sistematik yildirma davramisinin algilanan nedenlerinin, sistematik yildirma
davranisinin boyutlar {izerine etkisini arastirmak amaciyla yapilan t-testi sonuclart genel
olarak degerlendirildiginde, isyerinde sistematik yildirmanin algilanan nedenlerinin amirler,
calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin

boyutlari tizerine etkisi oldugu yoniindeki hipotezin kismen desteklendigi goriilmiistiir.

Isyerinde sistematik yildirma davramisinin boyutlarinin is tatmini ve isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkileri genel olarak incelendiginde, amirler, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin boyutlart ile is tatmini arasinda
negatif bir iligkinin oldugu yoniindeki hipotez ve amirler, calisma arkadaslar1 ve astlar
tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin boyutlar ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif bir iliskinin oldugu yoniindeki hipotez kismen desteklenmistir. Ayrica is
tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif bir iliskinin var oldugu saptanarak, s6z konusu hipotez desteklenmistir.
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Sonugta igyerinde sistematik yildirma davranisinin amirler, caligma arkadaslari
ve/veya astlar tarafindan yoneltilmesi agisindan ayrimlastirilmasi, sistematik yildirmanin
algilanan nedenleri ve boyutlari ile demografik 6zellikler, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilerin birlikte incelenmesi ve uygulamanin tarim sektoriinde gergeklestirilmesi
bakimindan konu ile ilgili yapilmig diger c¢alismalardan farklilik gosteren bu arastirmada,
sistematik yildirma davranigsina maruz kalma oraninin amirler, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar
tarafindan yoneltilmesi acisindan ayr1 ayr1 ele alindiginda diisiik olmakla birlikte, genel olarak
degerlendirildiginde 6nemli oranlara ulastig1 tespit edilmistir. Katilimcilara en ¢ok calisma
arkadaslari tarafindan sistematik yildirma davraniginda bulunuldugu saptanmig, bunu amirler
ve astlar tarafindan yoneltilen sistematik yildirma davraniglarinin izledigi belirlenmistir.
Ayrica isyerinde sistematik yildirma davraniglarina maruz kalan bireylerin is tatmininin
diistiigli ve magdurlarda isten ayrilma niyetinin olustugu tespit edilmis olmakla birlikte,
sistematik yildirmanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisinin diisiik kaldigi
goriilmiistiir. Katilimcilarin islerinden orta derecede tatmin olduklar1 ve fiili olarak isten

ayrilmay1 pek diistinmedikleri sonucuna varilmistir.

Ulasilan sonuglar, arastirmaya katilan kiiciik ve orta o&lgekli isletme (KOBI)
niteligindeki orgiitlerin ve Tiirk toplumunun kiiltiirel 6zellikleri g6z Oniinde tutularak
degerlendirildiginde sasirtict bulunmamustir. Isyerinde sistematik yildirma algisinin amirler,
calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan yoneltilmesi agisindan ayr1 ayri ele alindiginda diistik
kalmasi, katilimcilarin sistematik yildirma siirecini tam anlamiyla yasamamis olmalarina,
sistematik  yildirma davramiglarina ne Olgiide maruz kaldiklarimi  6znel olarak
degerlendirmelerine, toplumda sistematik yildirma olgusuna Onyargi ile yaklagilmasina ve
belirsizlikten kaginma egiliminin yiiksek olmasina bagl olarak, kisiler arasi iliskilerde
yasanan sorunlarin ne sekilde sonuclanacaginin bilinmemesinin yarattig1 tedirginlige,
bireylerin magdur pozisyonuna diiserek zayif gorlinmekten kacinmalarmma ya da tepki
almaktan ve silirecin sorumlusu olarak goriilmekten korkmalarmma bagli olabilir. Ayrica
bireyler durumu kendilerine ve baskalarima itiraf etmekten ve igyerinde yasanan

olumsuzluklari dile getirmekten de ¢ekiniyor olabilirler.

Konu ile ilgili yapilmis ¢alismalarin ¢ogunda (Craig, 1998, s.125; Einarsen, 2000,
5.383; Jacobshagen, 2004, s.876; Ozaralli ve Torun, 2007, s.941) isyerinde sistematik
yildirma davraniglarinin genellikle giicii elinde bulunduran amirler tarafindan ydneltildigi
sonucuna ulasilmigsa da so6z konusu arastirmada katilimcilara en ¢ok ¢alisma arkadaslari

tarafindan sistematik yildirma davranisinda bulunuldugu saptanmustir. Tiirk kiiltiirlinde hakim
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olan paternalist (pedersahi, babacan, hami, koruyucu) yoOnetim anlayis1 goéz Oniinde
bulunduruldugunda ve yatay iliskilerin daha zor yonetildigi dikkate alindiginda bu sonug
sasirtict olmamaktadir. Ayrica astlar tarafindan uygulanan sistematik yildirma davraniginin en
az diizeyde olmasi, giic mesafesinin uzun oldugu dikey topluluk¢u kiiltiirlerde bireylerin,
amirlerini elestirmekten (Stimer, 2000, s.79) ve istleriyle anlasmazliga diismekten
kaginmalarma (Ozen, 1996, s.18) dayandirilabilmektedir. Paternalist toplumlarda iist ile ast
arasindaki iliski ebeveyn ile evlat arasindaki iliskiye benzemektedir. Bu iligkide koruyucu,
kollayici, ataerkil, disiplinli, prensip sahibi, saygi duyulan ve otoritesi sorgulanmayan tatli-
sert bir baba figilirii sergileyen istiin gorevi; asti korumak ve yonlendirmek, ona yol
gostermek, onun iyiligine olacagina inandig1 kararlar1 onun adina vermek, sonug¢ yerine
siiregte odaklanarak sorun c¢oziicii olmak, c¢atismadan kaginan ve uzlagmaya yonelen
arabulucu davraniglar sergilemek, her ayrintiy1 bilecek donanima sahip olmak, personelin
sorunlarina ve sevinglerine ortak olmak ve Orgiitte bir aile ortami yaratmaktir. Bunun
karsiliginda da asttan beklenen, amirine kayitsiz sartsiz itaat etmek ve baglilik gostermektir.
Unvanlarin, statiilerin, makamlarin ve bigimselligin 6n planda oldugu, orgiitsel hiyerarsinin
etkisinin hissedildigi ve orgiitsel giic mesafesinin uzun oldugu toplumumuzda sadakat, itaat
ve teslimiyet onem tasimaktadir. Ayrica aitlik ve iliski kurma gereksinmesi yiiksek olan, disi
kiltliriin gostergelerinden biri olarak iligki yonelimlilik sergileyen topluluk¢u kiiltiirlerde,
iliskilerde sefkat, ilgi, kollama, kisisel sorunlarla ilgilenme, 6zel yasamdaki sorunlara ortak
olma, O6znellik, dayanigsma, ortak duygu ve diisiinceleri paylasma gibi faktorler ast-iist
iligkilerine de sinmistir. Diisiik sinerjili toplumlara yakin duran {ilkemizde, kars1 tarafin kesin
kayb1 pahasina sergilenen kazanma egilimi, aym diizeyde bulunan caligma arkadaslari
arasindaki ezici rekabetin ve kiskangligin bir agiklamasi olarak goriilebilmektedir. Ayrica
yiiksek ortamsal kiiltiirlin bir 6zelligi olarak iletisimde agiklik ve dogrudanlik yerine, dolayl
mesajlar vermenin yaygin olmasi kisiler arasi iligkilerde sorun yaratabilmektedir (Aycan ve
Kanungo, 2000, s.31-50; Ozen, 1996, s.245-252; Pasa, 2000, s.239; Sargut, 2001, s.142-234;
Stimer, 2000, s.79-84).

Ulkemizin sosyo-ekonomik kosullari, yeni is olanaklarinin kisithiligi, is bulmanin
maddi ve manevi maliyetlerinin yiiksekligi ile sosyal yasamda hakim olan kaderci tutum ve
belirsizlikten kacinma egilimine bagl olarak tercih edilen yasam boyu istihdam uygulamasi
dikkate alindiginda, calisanlar ellerinde olanlarla yetinme psikolojisi icerisine girerek,
islerinden memnun olmaya ¢alismakta, is tatminsizligi yasasa ve isten ayrilmayi diisiinse dahi
fiili olarak isini birakmamaktadirlar. Ciinkii Tiirk toplumu kaderci, belirlenimci (determinist)

ve teslimiyetci bir 6zellik sergilemekte, denetim noktasini disarida aramakta ve belirsizlikten
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kagcinmaktadir. Bireyler yaptiklar1 islerin sonuglarin1 kontrol edemeyeceklerini ve kendi
yazgilarii denetleyemeyeceklerini diisiinerek, olacaklar i¢in dnceden plan yapmayi veya
onlem almayu, ileriye yonelik planlar yapmay1 ve birseyi basarmak i¢in kosullar1 gereginden
fazla zorlamay1 gereksiz gormektedirler. Ayrica orgiitsel ortamda yazili kurallara bagli olarak
hareket etmeyi ve siirekli is giivencesini tercih etmektedirler (Aycan ve Kanungo, 2000, s.31;

Ozen, 1996, s.18; Sargut, 2001, s.197-228).

Insan kaynaginin odak noktalar1 ve en degerli sermayeleri oldugu bilincini tasimalart
gereken giliniimiiz modern orgiitlerinde, insan iligkileri konusunda daha duyarli olunmasi,
kisisel etik degerlerin 6n plana ¢ikarilmasi ve is ahlaki anlayislarinin gelistirilmesi 6nem
tagimaktadir. Her ne kadar beseri faktoriin varligi ve birbiriyle etkilesimi dolayisiyla isyerinde
sistematik yildirma olgusunun sifirlanmasinin miimkiin olmadig1 goriilse de gelistirilecek
insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ve yaratilacak giiclii Orgiit kiiltliri yardimi ile
igsyerlerinde yasanan sistematik yildirma vakalar1 azaltilabilecektir. Bu noktada orgiit-birey
uyumunun saglanmasi adina ise alimlarda orgiit kiiltiiriine uygun adaylarin istthdam edilmesi
ve performans degerleme sistemi igerisinde davranig yonelimli boyutlarin da yer almasina
ozen gosterilmesi dSnem tasimaktadir. Isyerlerinde yasanan ve yasanmasi olasi olan sistematik
yildirma davraniglarinin Oniine gecilebilmesi i¢in séz konusu olgu ile ilgili farkindalik
yaratmak, bilinirligi arttirmak, miicadele yontemleri gelistirmek, karsit politikalar olugturmak
ve olguyu hukuki bir zemine dayandirmak yonetimlere ve calisanlara yardimer olabilecektir.
Dolayisiyla igyerinde sistematik yildirma davraniglari ile algilanan nedenlerini ve is tatmini ile
isten ayrilma niyeti iizerine etkisini ortaya koymayi amaglayan bu c¢alismanin, olgunun
bilimsel olarak incelenmesi bakimindan benzer caligmalar1 yapacak arastirmacilara ve

uygulayicilara katki saglayacagi diigiiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Arastirmada Kullanilan Soru Formu

! LUTFEN iSMINIiZi, CALISTIGINIZ KURUMU, BOLUMU ve
POZiSYONU BELIRTMEYINIZ !

Degerli Katilimei,

Asagidaki anket formu, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dal1 Tezli Yiiksek Lisans Programi kapsamindaki bir akademik g¢aligmaya veri saglamak
amaciyla hazirlanmistir.

Anket sonuglari genel olarak degerlendirilecegi icin ISMINIZi, CALISTIGINIZ
KURUMU, BOLUMU ve POZISYONU belirtmeniz istenmemektedir.

Olgekten elde edilecek veriler yalmzca bu calisma icin kullanilacak, hicbir kisi ya da kurumla
paylasilmayacak ve veriler toplandiktan sonra anketler imha edilecektir.

Soru formu ve i¢indeki kriterleri, 6zgilirce degerlendirerek fikrinize en uygun olan segenegi
isaretleyiniz. Ifadeleri degerlendirirken “olmasi gereken durumu degil, mevcut durumu”
dikkate almaniz gerekmektedir.

Nazik katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Nilgiin Anafarta
E-Mail: anafarta@akdeniz.edu.tr

nanafarta@yahoo.com
Tel: 024231019 10

Arag. Gor. Nuray Yapici

E-Mail: nurayyapici@akdeniz.edu.tr
nuray.yapici@gmail.com

Tel: 0242 310 64 00

Liitfen diger sayfaya geciniz &
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! LUTFEN iSMINiZi, CALISTIGINIZ KURUMU, BOLUMU ve POZiSYONU BELIRTMEYINiZ !

A. GRUBU SORULARI

Asagida kurumunuzda karsilagilabilecek durumlarla ilgili gesitli ifadeler yer almaktadir. Her bir ifade igin size uygun olan durumu, son 1 yil
icerisinde ve en az 6 aylik zaman diliminde, ne siklikta yasadiginiz ile bu davranislarin size karsi kim/kimler tarafindan gésterildigini
belirtmeniz istenmektedir.

S6z konusu davranislari ne siklikta yasadiginizi degerlendirerek, (1) Higcbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Cogu Zaman, (5) Her
Zaman oOlgiilerine gore bu davranislarin size kars1 kim ya da kimler tarafindan uygulandigini ilgili siituna uygun rakam ya da rakamlarla
yaziniz.

Litfen bu formu “amirlerim”, “ayn1 pozisyondaki ¢aliyjma arkadaslarim” ve “astlarim” ifadelerine asagidaki anlamlar yiikleyerek
doldurunuz.

Amir: Bagli bulundugunuz bir iist mevkideki yoneticiniz ya da yoneticilerinizdir.
Calisma Arkadaslari: Sizinle ayn1 pozisyonda (diizeyde) gorev yapan ¢alisan ya da ¢alisanlardir.

Ast: Size bagli olarak ¢aligan kisi ya da kisilerdir.

Cahisma Astlarim
Amirlerim Arkadaslarim (var ise)

Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadr.

Soziim stirekli kesilmektedir.

Isim geregi karsilastigim kisiler, kendimi ifade etme olanaklarim kisitlar.

Bana bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirim.

Yaptigim isler siirekli elestirilir.

Ozel yasantim siirekli elestirilir.

Telefonla rahatsiz edilirim.

Tehdit igeren sozler isitirim.

B Bl Bt R Pl ed K e

Tehdit igeren yazili mesajlar alirim.

10. Asagilayici bakis ve mimiklerle iletisim kurma istegim reddedilir.

11. Dogrudan bir sey séylenmeksizin, ima yoluyla iletisim kurma istegim reddedilir.

12. Cevremdeki insanlar benimle konusmaz.

13. Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve bagkalariyla iletisim kurmam engellenir.

14. Is arkadaslarimdan soyutlanmis/dislanmis bir ortamda galismak zorunda birakilirim.

15. Is arkadaslarimin benimle konusmas1 yasaklanir.

16. Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir.

17. Insanlar arkamdan kotii konusur.

18. Hakkimda asilsiz soylentiler ¢ikarilir.

19. Giiliing duruma diisiiriiliiriim ve benimle alay edilir.

20. Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi davranilir.

2

—_

. Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmem igin baski yapilir.

22. Bir dzriimle/kusurumla alay edilir.

9%

23. Beni giiliing duruma diisiirmek i¢in yiiriiylisiim, mimiklerim veya sesim taklit edilir.

24. Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle elestirilirim.

25. Ozel yasamimla alay edilir.

26. Milliyetimle alay edilir.

27. Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirim.

28. Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde degerlendirilir.

29. Kararlarim siirekli sorgulanir.

30. Kiigiik duruma diisiiriicii isimlerle anilirim.

31. Cinsel imalarda veya fiili olarak cinsel tekliflerde bulunulur.

32. Bana higbir 6zel/6nemli gorev verilmez.

3

[

. Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri alinir, kendime yeni bir is bile yaratamam.

34. Anlamsiz isler yapmaya mecbur birakilirim.

35. Kapasitemin altinda isler yapmaya zorlanirim.

36. Siirekli yeni isler verilerek, isim degistirilir.

37. Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir.

38. Itibarimi zedeleyecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler verilir.

39. Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek masrafa sokulurum.

40. Ozel esyalarima ya da igverenin bana tahsis ettigi esyalara zarar verilir.

4

s

. Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirim.

42, Isyerimde fiziksel siddet tehditleri alirim.

43. Goziimii korkutmak i¢in hafif siddette kaba kuvvet uygulanir.

44. Tsyerimde fiziksel olarak hirpalanirim.

45. Cinsel tacize maruz kalirim.

Liitfen diger sayfaya geciniz =
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! LUTFEN iSMINiZi, CALISTIGINIZ KURUMU, BOLUMU ve
POZiSYONU BELIRTMEYINIZ !

B. GRUBU SORULARI

A. Grubu sorularinda belirtilen davraniglarin size uygulanma nedenlerinden 6nemli buldugunuz bes (5) tanesini
isaretleyiniz.

. Kurumdaki agir1 ig yiikii

. Is ortamindaki asir1 stres

. Kurumdaki islerin tekdiizeligi

. Kurumsal iletisim agindaki eksiklikler

. Kurumdaki yetki ve sorumluluk paylasimindaki dengesizlikler

. Yonetimden kaynaklanan zayifliklar ve belirsizlikler

. Kurumdaki kiskanglik ve kigiler arasi rekabet

. Kurumda yaygin olan “giinah kecisi” olarak se¢me ve “kii¢iik diigiirme” egilimi

. Olumsuz davranislar sergileyen bireyin/bireylerin kisilik bozuklugu (saldirganlik,
diismanlik, bencillik, korkaklik vb.)

10. Olumsuz davranislar sergileyen bireyin/bireylerin isini, pozisyonunu ve giiciinii
kaybetme korkusu

11. Olumsuz davraniglar sergileyen bireyde/bireylerde yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi
nitelikler acisindan olusan Onyargilar

12. Yeteneklerimdeki ve basarilarimdaki iistiinliik

13. Giiglii kisilik dzelliklerim (diiriistliik, giivenilirlik vb.) ve 6zgilivenim

14. Ozel yasamim, dini ve politik goriisiim

15. DiZer (DElIrtiNIZ) ... vttt ittt ettt et ettt ettt ettt et et et a e aeeeienanans

O[O [Q|N [N [ |W ([N |—

C. GRUBU SORULARI

Asagida yer alan su andaki isinizin ¢esitli yonlerden ne kadar tatmin edici olup olmadigini gosteren ifadeleri,
(1) Hic Memnun Degilim, (2) Memnun Degilim, (3) Kararsizim, (4) Memnunum, (5) Cok Memnunum
Olciilerine gore ilgili stituna uygun rakami yazarak degerlendiriniz.

. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

. Tek bagima galigsma olanagimin olmasi bakimindan

. Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

. Toplumda “saygin” bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan

. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi a¢isindan

. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9. Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
12. isyeri kurallarinin uygulanma sekli agisindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14. Is i¢inde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamas1 bakimmdan
17. Caligma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim ig karsiliginda duydugum basari hissi agisindan

X[ N | ([WIN|—

Liitfen diger sayfaya geciniz =
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! LUTFEN iSMINIiZi, CALISTIGINIZ KURUMU, BOLUMU ve
POZiSYONU BELIRTMEYINIZ !

D. GRUBU SORULARI

Asagida ise olan tutumunuzu Slgen ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerin sizin i¢in uygunlugunu
belirtirken, (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kismen Katihyorum, (4) Katiliyorum,
(5) Tamamen Katiliyorum olgiilerini dikkate alarak ilgili siituna uygun rakami yaziniz.

1. Oniimiizdeki y1l igerisinde aktif olarak is aramayi diisiiniiyorum.
2. Isimden ayrilmay sik sik diisiiniiriim.
3. Oniimiizdeki y1l muhtemelen yeni bir is arayacagim.

E. SORU FORMUNU YANITLAYAN iLE iLGIiLi BILGILER

1. Yasmiz:
( )20-30yas ( )31-40yas ( )41-50yas ( )51 yas veiizeri

2. Cinsiyetiniz:
( ) Kadin () Erkek

3. Egitim durumunuz (liitfen en son mezun oldugunuz segenegi isaretleyiniz):
() Lise/Meslek Lisesi () On Lisans/Meslek Yiiksek Okulu () Lisans () Yiksek Lisans ve tizeri

4. Medeni durumunuz:
() Bekar ( )Evl

9,

. Varsa ¢ocuk saymniz: ....................o...e.

. Aylik ortalama geliriniz:
) 500 YTL’den az
) 501-700 YTL aras1
) 701-900 YTL aras1
)901-1.100 YTL aras1
) 1.101-1.300 YTL aras1
) 1.301-1.500 YTL arast
) 1.501 YTL ve iizeri

Y Y e Y N Ne N

7. Amirinizin cinsiyeti:
( ) Kadm () Erkek

8. Calisma yasaminda gecirdiginiz siire:
( )lylddanaz ( )1-5yi1 ( )6-10yil  ( ) 11-15yil () 16 y1l ve tizeri

9. Bu kurumda ¢aligma siireniz:
( )lyldanaz ( )1-5yil  ( )6-10yil  ( ) 11-15yil () 16 y1l ve lizeri

© GOSTERDIGINIZ iLGi, OZEN VE DESTEK iCiN COK TESEKKUR EDERIZ.
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Ek 2. Amirler Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davramsi icin Faktor Analizi

fle Aciklanan Toplam Varyans

ik Ozdegerler Karesi Alinmis Yiiklemelerin Cikartilmis Toplamlar:
Toplam Varyans Kiimiilatif Toplam Varyans Kiimiilatif

Bilesen % % % %

1 11,624 41,513 41,513 11,624 41,513 41,513
2 2,108 7,529 49,042 2,108 7,529 49,042
3 1,604 5,729 54,771 1,604 5,729 54,771
4 1,489 5,316 60,087 1,489 5,316 60,087
5 1,158 4,135 64,222 1,158 4,135 64,222
6 0,975 3,483 67,705

7 0,942 3,363 71,067

8 0,832 2,970 74,037

9 0,705 2,519 76,556

10 0,696 2,487 79,043

11 0,596 2,128 81,171

12 0,573 2,046 83,217

13 0,514 1,837 85,055

14 0,471 1,683 86,737

15 0,410 1,465 88,203

16 0,375 1,340 89,543

17 0,374 1,335 90,878

18 0,339 1,209 92,087

19 0,309 1,102 93,189

20 0,302 1,078 94,267

21 0,285 1,018 95,285

22 0,271 0,967 96,252

23 0,238 0,849 97,101

24 0,202 0,721 97,822

25 0,187 0,666 98,488

26 0,160 0,571 99,059

27 0,138 0,494 99,553

28 0,125 0,447 100,000
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Ek 3. Cahsma Arkadaslar1 Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davrams i¢in

Faktor Analizi fle Aciklanan Toplam Varyans

ik Ozdegerler Karesi Alinmis Yiiklemelerin Cikartilmis Toplamlar:
Toplam Varyans Kiimiilatif Toplam Varyans Kiimiilatif

Bilesen % % % %

1 16,695 53,855 53,855 16,695 53,855 53,855
2 1,470 4,742 58,598 1,470 4,742 58,598
3 1,250 4,031 62,628 1,250 4,031 62,628
4 1,245 4,015 66,644 1,245 4,015 66,644
5 1,152 3,716 70,360 1,152 3,716 70,360
6 0,997 3,215 73,575

7 0,729 2,351 75,926

8 0,721 2,327 78,253

9 0,626 2,018 80,271

10 0,588 1,898 82,169

11 0,512 1,651 83,820

12 0,487 1,571 85,392

13 0,426 1,373 86,765

14 0,393 1,269 88,034

15 0,374 1,207 89,241

16 0,358 1,155 90,396

17 0,335 1,080 91,476

18 0,322 1,040 92,516

19 0,280 0,904 93,420

20 0,264 0,851 94,271

21 0,250 0,806 95,077

22 0,224 0,722 95,798

23 0,204 0,658 96,457

24 0,182 0,586 97,042

25 0,170 0,549 97,591

26 0,160 0,516 98,107

27 0,151 0,487 98,594

28 0,147 0,474 99,068

29 0,111 0,358 99,426

30 0,099 0,319 99,745

w
—_

0,079 0,255 100,000
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Ek 4. Astlar Tarafindan Yoneltilen Sistematik Yildirma Davramsi i¢in Faktor Analizi

fle Aciklanan Toplam Varyans

ik Ozdegerler Karesi Alinmis Yiiklemelerin Cikartilmis Toplamlar:
Toplam Varyans Kiimiilatif Toplam Varyans Kiimiilatif

Bilesen % % % %

1 21,318 68,769 68,769 21,318 68,769 68,769
2 1,944 6,270 75,039 1,944 6,270 75,039
3 0,933 3,011 78,050

4 0,857 2,764 80,813

5 0,731 2,358 83,171

6 0,582 1,877 85,048

7 0,518 1,671 86,719

8 0,497 1,602 88,321

9 0,383 1,235 89,557

10 0,354 1,142 90,699

11 0,308 0,994 91,692

12 0,298 0,963 92,655

13 0,272 0,876 93,531

14 0,267 0,862 94,393

15 0,247 0,797 95,191

16 0,184 0,594 95,784

17 0,179 0,576 96,360

18 0,166 0,535 96,895

19 0,149 0,481 97,376

20 0,134 0,431 97,806

21 0,108 0,349 98,155

22 0,098 0,316 98,471

23 0,093 0,299 98,769

24 0,079 0,255 99,025

25 0,072 0,232 99,256

26 0,060 0,195 99,451

27 0,051 0,165 99,616

28 0,042 0,136 99,752

29 0,036 0,115 99,868

30 0,027 0,086 99,953

w
—_

0,014 0,047 100,000




Kisisel Bilgiler
Ad1 ve Soyadi

Dogum Tarihi ve Yeri

Medeni Durumu

Egitim Durumu

Mezun Oldugu Lise

Lisans Diplomasi

230

OZGECMIS

: Nuray Yapici
: 03.10.1984 / Korkuteli
: Bekar

: Aldemir-Atilla Konuk Anadolu Lisesi, Antalya
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