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ONSOZ

Isletmeler hizla degisen ve gelisen is diinyasina ayak uydurabilmek, fark
yaratabilmek ve rekabet istlinliigli saglayabilmek icin ¢esitli yontemlere ihtiyag
duymaktadirlar. Teknolojik yeniliklerin taklit edilme hizinin oldukga yiiksek olmasi,
isletmeleri, rakiplerinin karsinda bir adim 6ne ¢ikmak i¢in taklit edilmesi gii¢ olan
baska yonlerini giiclendirmeye zorlamaktadir. Bu noktada bir deger olarak “insan”

unsuru karsimiza ¢ikmaktadir.

Insanin, toplumsal hayatta bir birey olarak varligim siirdiirebilmesi kurdugu
iliskilere baglhidir. iliski kurmak en temel insan ihtiyaclarindandir ve ozelikle is
hayat1 diisiiniildiigliinde faaliyetleri yiiriitebilmek i¢in iliski kurmak kagmilmaz
olmaktadir. Bir arada ¢aligmak zorunda olan pek cok kisinin farkli degerleri,
oncelikleri, inanglar1 vb. oldugu diisiiniildiigiinde, bu iligkiler karmasasi i¢cinde ¢esitli
anlagsmazliklarin ve hatta biiyiik problemlerin ortaya ¢ikma olasiliginin da yiiksek
oldugu goriilmektedir. Orgiitlerin kanayan yarasi olan ve kimi zaman kiigiik bir
anlagmazlikla, kimi zaman da hi¢ hissettirmeden, sinsice baglayan, hem bireyler hem
de orgiitler i¢cin agir sonuglar doguran psikolojik siddet, birbirleriyle iliski iginde
bulunan tiim orgiit iiyelerini olumsuz bi¢cimde etkilemektedir. Psikolojik siddetin
orgiit icinde yarattig1 karmasadan ¢ikar saglamay1 uman kisilerin bu beklentileri kisa
donemde karsilanmisg gibi goriinse de aslinda uzun donemde kendilerine ve

kurduklar iliskilere olumsuz bigimde geri doner.

Psikolojik siddetin dogurdugu pek ¢ok olumsuzluk, hem maddi hem de
psikolojik acidan agir bedellere mal olur. Bu bakimdan psikolojik siddetle miicadele,
dikkatle ele alinmas1 gereken bir siireci gerektirmektedir. Orgiit iiyelerinin, psikolojik

siddet konusunda bilin¢lendirilmesi miicadelenin ilk adimini olusturmaktadir.

Psikolojik siddetle miicadelede en énemli ikinci adim ise; orgiitsel iliskilerin
iyilestirilerek bir sisteme oturtulmasidir. iste Iliski Y&netimi Sistemi burada kendini
gostermektedir. Basarili ve etkili Calisan iligkileri, bir ydnetim felsefesi olarak

oOrgiitsel kiiltiire kazandirildiginda, psikolojik siddete biiylik bir sistem olarak karsi
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konulmus olur. Bu dogrultuda tez caligmasinin ana amaci da, psikolojik siddetle bir
miicadele yontemi olarak Calisan Iliskileri Yonetimi’nin benimsenmesini saglamak

biciminde ortaya ¢ikmaktadir.

Aragtirma slireci boyunca, anlayisini, sevgisini ve destegini her an yanimda
hissettigim, varligiyla bana biiyiik bir ¢caligma giicii veren, goriisleri ile katkilarini
esirgemeyen sevgili hocam, degerli tez danigmanim Prof. Dr. Goniil BUDAK’a ve
O0grenim hayatim boyunca bana emek veren tiim hocalarima tesekkiirii bir borg

bilirim.

Tez calisgmam boyunca bana gosterdikleri anlayis ve sabir i¢in, hayatimin her
aninda yanimda olduklari ve beni her zaman destekledikleri i¢in canlarim annem
Ziynet, babam Salih ve kardesim Onur Giicenmez’e ne kadar tesekkiir etsem azdir.
Son olarak bugiinlere gelmemde biiyiik emegi olan sevgili babaannem ve dedem ile
bilgisi, sevgisi ve yardimlartyla hep yanimda olan Volkan Tasan’a sonsuz

tesekkiirler.



OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Psikolojik Siddet Ve Psikolojik Siddetle Miicadele Araci Olarak Cahsan

Tliskileri Yonetimi

Sinem GUCENMEZ

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisui

Isletme Anabilim Dal

Cahsanlan is hayatindan uzaklastirmak amaciyla, duygusal saldiri,
psikolojik siddet, sindirme, dislama ve karalama siireci gibi cesitli kavramlarla
ifade edilen, literatiirdeki adiyla “mobbing” olgusu, bireylerde, orgiitlerde ve
toplumlarda biiyiik bir maddi ve psikolojik zarara neden olmaktadir. Bu
sonuc¢lar dikkate alinarak, calismada psikolojik siddet davramislari, psikolojik
siddeti ortaya cikaran nedenler ve sonuclar, psikolojik siddetle miicadele
teknikleri konular1 arastirilmistir. Cahsan Iliskileri Yonetimi’nin, psikolojik
siddet ile orgiitsel miicadelede kilit 6neme sahip oldugu noktasindan hareketle,
calisma hayatindaki Kisiler arasi iliskiler incelenmistir. Psikolojik siddet ve
sebep oldugu sonuc¢lar1 ortadan kaldiracag varsayimm ile yapilan arastirmalar
dogrultusunda, orgiitlerin, ¢calisanlar arasinda etkili bir Mliski Yonetimi Sistemi

olusturabilmesi icin uygulamasi gereken yontemler gelistirilmeye ¢alisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Siddet, Psikolojik Siddet Davranislari, Psikolojik
Siddetin Sebep ve Sonuglari, Calisan iliskileri Yonetimi
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ABSTRACT
Postgraduate Thesis
Mobbing And Employee Relationship Management As A Tool For
Fighting Against Mobbing

Sinem GUCENMEZ

Dokuz Eyliil University
Institute of Social Sciences

Department of Management

The physical verbal abuse aspects of “mobbing” concept, so-called in
literature, which involves emotional aggression, psyhological violence,
suppression, isolation and sullying so as to drive the employees out of business
life causes enormous amount of financial and psychological harm for
individuals, organizations and communities. This study helps one gain an
insight into mobbing behaviors, its causes and efffects and the techniques to
fight this phenomenon. Bearing in mind that Employee Relationship
Management (ERM) plays a key role in fighting the mobbing with the efforts of
whole organizations, the human relations in the working life are studied. Based
on assumption that this system can effectively eliminate mobbing and its
outcames, the methods to establish and implement and effective Relationship
Management System among the employees are developed in the second chapter

of this study.

Key Words: Mobbing, Mobbing Behaviors, Its Causes And Effects, Employee
Relationship Management (ERM)
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GIRiS

Is hayatinda ad1 sikca duyulmaya baslanan psikolojik siddet (mobbing), bir
kisiye veya bir gruba yonelik diigmanca tutumlar1 ve davranislar igeren, her tiirlii
yildirma, sindirme, bastirma ve dislama siireci seklinde ele alinmaktadir. Orgiitsel
psikolojinin iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konusu olan psikolojik siddet, is
hayatinin aktif ¢alisanlarini, pasif ¢alisanlara doniistiirmeyi veya onlar1 yok etmeyi
amaglayan genellikle soyut fakat bazen somut bir saldir1 bigimidir. Duygusal saldir1
olarak da nitelendirilebilen psikolojik siddet, saldirtya hedef olan kisi {izerinde
psikolojik bir baski yaratarak, onun calisan kimligini diizenli, siirekli ve 1srarci

saldirilarla ortadan kaldirmay1 amaglamaktadir.

Psikolojik siddet, sozlii saldiridan fiziksel siddete kadar uzanan bir alam
kapsamaktadir. Bu nedenle, psikolojik siddet davranislar1 genis bir gercevede ele
alinmas1 gereken saldirilardir. Ancak saldirgan bir tutum veya davranigin psikolojik
siddet sayilabilmesi, uzun bir zaman dilimi boyunca siirekli ve sistemli olarak
ylriitiilmesine baglidir. Psikolojik siddet, zaman ve siklik boyutlarindaki farkliliklar
nedeniyle orgiitsel catismadan ayrilmaktadir. Bu nedenle, Orgiitlerde yasanan her
anlagsmazlik veya catismay1 psikolojik siddet olarak degerlendirmek dogru

olmayacaktir.

Psikolojik siddet, siddetin en saydamlastirilmis hali olarak diistiniilebilir.
Fiziksel siddet gibi somut izler birakmadigi i¢in kanitlanmasi oldukga giictiir. Bu
nedenle is hayatinda sik¢a karsilagilmaktadir. Psikolojik siddetin ne zaman
basladiginin ve saldirilar1 kimin baglattiginin kesin olarak belirlenmesi ¢ok siki bir
takip siirecini gerektirmektedir. Bu noktada konu hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmak biiyiik 6nem tasimaktadir. Cilinkii sorunun ne oldugunu bilmeden, kaynagina
inip onu yok etmek miimkiin degildir. Kisiyi, psikolojik yonden bozguna ugratarak
onu is hayatindan uzaklastirmayir amaclayan bu saldirilara bir isim koymak ise;

miicadele etmek ac¢isindan ilk adimi olusturmaktadir.
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1980’11 yillarda tanimlanan psikolojik siddet, bireyler ve orgiitler iizerinde
yarattig1 olumsuz etkilerin fark edilmesiyle 6nemli bir caligma alani haline gelmistir.
Gilintimiizde farkl kiiltlirlerde farkli bicimde ortaya ¢ikan psikolojik siddet; isyerinde
psikolojik terdr, zorbalik, duygusal saldiri, psikolojik taciz, duygusal taciz gibi ¢esitli
sekillerde adlandirilmaktadir. Diinya literatiiriinde ise; “mobbing” veya “bullying”

kavramlari ile ifade edilmektedir.

Psikolojik siddetin, hedef olarak secilen kisinin iliskilerini yok etmeye
yonelik saldirilardan olusmasi, konunun basarili bir Iliski Yonetimi dolayisiyla etkili
Calisan Iliskileri Yonetimi Stratejileri ile dniine gecilebilecegini diisiindiirmiistiir. Bu
nedenle, drgiitlerde Calisan iliski Yénetimi psikolojik siddetle miicadelede zorunlu
bir yonetim islevi seklinde ele alinmalidir. Psikolojik siddetle miicadelede, orgiitlere
basarili bir Calisan Iliskileri Yonetimi sisteminin benimsetilmesi ve buna yonelik

cagdas yontemler gelistirilmesi bu ¢alismanin amacini olusturmaktadir.

Calisanlartyla etkili iligkiler kuramayan, onlardan kopuk bir bicimde varligin
sirdirmeye c¢alisan Orgiitlerin uzun donemde hayatta kalmasi pek miimkiin
gozilkkmemektedir. Calisanlarina 6nem veren, onlar1 bir “deger” olarak kabul eden ve
hem orgiit-calisan iliskisi hem de caliganlarin birbiriyle olan iliskilerinin o6rgiitsel
basar1 acisindan ne denli 6nemli oldugunun bilincine varmig orgiitler ve dolayisiyla
yoneticiler psikolojik siddet ile miicadelenin kilit noktasini olusturmaktadir.
Orgiitlerin, Calisan iliskileri Yonetimi yoluyla olusturacaklari stratejilerin psikolojik

siddetin Oniine gecebilecegi diisiiniilmektedir.

Psikolojik siddetin orgiitsel hayattaki boyutlarin1 ortaya koymak, kisisel,
orgiitsel ve toplumsal miicadeleye katkida bulunmak ag¢isindan 6nem tagimaktadir.
Psikolojik siddetin, ¢alisanlar ve orgiitler agisindan biiyiik kayiplara neden olmasi ve
zamanla ¢alisma hayat1 iizerinde ciddi sorunlar yaratmasi, konuyla ilgili kapsaml
calismalar yapilmasini gerektirmektedir. Bu nedenle, ¢alismanin birinci boliimiinde
orgiitler ve calisanlar acgisindan son derece 6nemli olan psikolojik siddetin kapsami

ve dnemi ortaya koyulmaya calisilmistir.
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Calismanin ikinci boliimiinde ise; son zamanlarda degisen sartlara uyum
saglayabilmek adina ortaya ¢ikan yeni yaklasimlardan bir tanesi olan iliski Yonetimi
ve oOzellikle de Calisan Iliskileri Yonetiminin tanimi, kapsami, amaci, 6nemi ile
psikolojik siddetin iligkilere olan etkisi ortaya konulmaya calisilmis; psikolojik
siddetle basa ¢ikmada bir ydntem olarak Calisan lliskileri Yonetimi iizerinde

durulmustur
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BiRINCi BOLUM

PSIKOLOJIK SIDDET (MOBBING)

1.1. Psikolojik Siddet, Kavramsal Cerceve

“Mob” kelimesi Ingilizcede, ¢ete, taskin kalabalik, diizensiz topluluk
anlamlarinda kullanilmaktadir (Best/Chambers Students’ Dictionary, 2001); Latince
“kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden tiiremistir.
“Mob” kokiiniin Ingilizce eylem bi¢imi olan “mobbing” ise; psikolojik siddet,
kusatma, taciz ve rahatsiz etme veya sikinti verme anlamima gelmektedir (Tutar,

2004; 9).

Leymann (1996; 168), psikolojik siddeti, psikolojik terér ile es anlamda
kullanmistir. Leymann’a gore psikolojik siddet, is hayatinda karsilasilan saldirgan ve
etik olmayan bir iletisim tiiriidiir. Isyerinde hedef segilen bir veya birka¢ kisiyi
(cogunlukla tek bir kisi hedef se¢ilir), savunmasiz durumda birakarak onu saf disi
etmek amaciyla sistematik olarak siirdiiriilen hareketler psikolojik siddet davranislari

olarak tanimlanmaktadir.

“Psikolojik siddet” kavrami, farkli anlamlar icermesine ragmen, “isyerinde
zorbalik” (Lee, 1999; 593); “sosyal dislama” (Cowie vd., 2000; 33), “sistematik
olarak uygulanan diigmanca ve agresif davraniglar’, “damgalama”, “kurbanlastirma”
(Mikkelsen ve Einarsen, 2001; 394), “siirekli tekrarlanan kiigiik diisiiriicii veya
saldirgan hareketler” (Matthiesen vd., 2003; 97) gibi kavramlarla ayni1 anlamda

kullanilmaktadir.

Is yasamindaki psikolojik siddeti ifade eden “mobbing” kavranu, bugiin drgiit
psikolojisi tlizerinde c¢alisanlarin, isyerindeki yildirma davramiglarini tanimlamak
amaciyla kullandiklar1 bir kavramdir (Tutar, 2004; 11). Buna gore psikolojik siddet,

bir veya daha fazla sayida kisinin diger kisiler tarafindan uzun dénemli ve siirekli



tekrarlanan negatif ve saldirgan davraniglara maruz kalmasi seklinde tanimlanabilir

(Mikkelsen ve Einarsen, 2002; 397; Ayoko, Hértel ve Callan, 2003; 284).

Zapf’a (1999; 70) gore psikolojik siddet, “cete iiyeleri”nden olusan bir
grubun diger bir ifadeyle mobbingcilerin ya da tacizcilerin, ¢ogunlukla yalniz bir
kisiye, sik araliklarla uyguladiklar1 psikolojik saldirilardir. Teorik olarak psikolojik
siddet, is yerindeki sosyal stresorlerin en ugtaki tiiriidiir. Kisiye yonelik, kisinin yasi,
k1, cinsiyeti, dini, uyrugu, sakatligi veya hamileligi gibi herhangi bir nedene dayali
belirgin bir ayrimcilik olmaktan ¢ok, taciz, rahatsiz etme ve kotii davranig yoluyla
herhangi bir kisiye yonelen saldirganliktir. Ciinkii kisiyi is yasamindan dislamak
amaciyla kasitl olarak yapilmaktadir (Davenport vd., 2003; 16).

Saldiri, dislama veya isyeri terorii anlamlarinda kullanilan psikolojik siddet,
cok eski bir olgu olmasina ragmen, 1980 yilina kadar tanimlanmamis ve sistematik
olarak arastirilmamistir. Leymann’in (1996; 165) psikolojik siddet ile ilgili yaptig
aragtirmalarmn 15181 altinda, is hayatina yonelik c¢ikardiklar1 yasalar yoluyla
calisanlarin hem fiziksel hem de zihinsel sagligmi korumayi amaglayan Isvec,
Finlandiya ve Norveg gibi lilkelerde konu ile ilgili genis arastirmalar yapilmistir. Son
yillarda ise; vardigi nokta ve boyutlar1 daha da iyi anlasilan igyeri ile ilgili psikolojik
bir problemden sik¢a s6z edilmeye baslanmistir. Bu olay, “psikolojik siddet”,
“diglama”, “bullying” veya “psikolojik tero6r” kavramlariyla ifade edilen duygusal
saldirilardir. Bu tiir bir catismada kurban, sistematik bir karalama (damgalama)
siirecine maruz kalmakta ve kisilik haklarma tecaviiz edilmektedir. Bu durum
yillarca siirecek olursa, sonunda kisinin isinden kovulmasina ve psikolojik acgidan

zarar gormesine yol agmaktadir.

Isyerinde yasanan ve sindirme, dislama, karalama siireci gibi cesitli
kavramlarla ifade edilen “mobbing” olgusunu daha iyi kavrayabilmek i¢in siddet ve

psikolojik siddet kavramlarini incelemek yararli olacaktir.



1.1.1. Siddet

Insanlik tarihiyle birlikte ortaya cikan siddet olgusu, bir¢ok bireysel ve
toplumsal 6ge ile birlikte karmasik bir yapr ortaya koymaktadir. Bu nedenle siddet
kavramini tanimlamak kolay olmamaktadir. Kendini ¢ok farkli bigimlerde
gosterebilen siddet olgusuyla gerek bireysel gerekse toplumsal boyutta sikca
karsilagilmaktadir (Kocacik, 2001;1). Siddetin sadece insanla ilgili olan kismi ele
alinirsa, insanin oldugu her yerde ve her zaman siddetin goriildiigiinii belirtmek
yanlis olmayacaktir. Tarihin degismeyen malzemesi olan savaslar, toplumlarin bas
diismani olan teror olaylari, kavgalar, ¢gekismeler, modern hayatin getirdigi gerilimler
ve daha niceleri insan merkezli siddetin yayginligini gosteren 6nemli 6rnekler olarak

anlam kazanmislardir (Vatandas, 2003; 1).

Fransizca’da siddet (violence), bir kisiye gii¢ veya baski uygulayarak istedigi
bir seyi yapmak veya yaptirmak olarak tanimlanmaktadir. Burada siddet uygulama
eylemlerinden kasit, zorlama, saldiri, kaba kuvvet, bedensel ya da psikolojik aci
cektirme veya iskence, vurma ve yaralamadir (Kocacik, 2001;2). Baska bir kaynaga
gore ise siddet; kizginlik, ofke, kin, nefret, diismanlhk gibi duygularin davranisa
dokildigi saldirganlik bicimi olarak tanimlanmaktadir
(http://www.sagmer.hacettepe.edu.tr/index.php?option=com_content&task=view&id

=54&Itemid=49).

Insanm dogasinda mevcut, bastirilmis bir davranig bi¢imi olan siddet; sert ve
kat1 davramslar olarak ifade edilmektedir. inandirma ve ikna yerine, kaba séz ve
kuvvet kullanma seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Kasitli olarak “anlamin g¢arpitilmasi”
ve “asagilayic1 davramiglara veya dile basvurma” da siddet kapsaminda

degerlendirilmektedir (Tutar, 2004; 13).

Siddete dair en objektif tanim ise; Diinya Saglk Orgiitii (World Health
Organization)  tarafindan 2002 yilinda yapilmistir. Bu tanima gore siddet;
“yaralanma, psikolojik zarar, Oliim, gelisme bozuklugu veya yoksunluk ile

sonuclanan veya sonuglanma olasiligi yiiksek olan, kisinin kendisine, bir baska



kisiye veya bir grup veya topluluga yonelik olarak fiziksel zor veya gili¢c kullanmasi

veya tehdidi”dir (http://www.un.org.tr/who/bulten/turk/bul9siddetraprou02.HTM).

Bagkasii oldiirme, sakat birakma ya da yaralama yoluyla zarar verilmesini
icerdigi i¢in siddet, genel anlamda giicii agsmaktir. Bagkasina karsi tehdit olusturacak
bu tiir eylemler, insana fiziksel ve ruhsal zarar veren her tiirlii davranis siddet olarak

degerlendirilebilir (Kocacik, 2004; 12).

Siddetin tanim1 kadar 6nemli olan bir diger konu da, neyin siddet sayilip
sayllmayacag1 yani “siddet algis1” ile ilgilidir. Benzer tutum ve davranislar, kisilik
tipleri bakimindan farkli algilanabilmektedir. Kimi insanlar ayni tutum ve davranisi
siddet olarak gorlip onunla miicadele ederken, kimileri bunu siddet algilamayarak
olagan olarak degerlendirmekte, s6z konusu tutum ve davraniglara dogruluk
(yasallik) kazandirabilmektedir. Buna gore, bir igyerinde hangi davraniglarin siddet
olarak kabul edildigi, ¢alisanlarin kiiltiirel yapisina, inanglarina, deger yargilarina ve
tutumlarma gore farklilik gostermektedir. Buna ek olarak, siddetin isyerinde ve
toplumsal yasamda nasil sunuldugu ve nasil kabul gordiigi 6nemlidir. Siddet, eger
siddete maruz kalanlar tarafindan kabul edilebilir olarak algilaniyorsa, siddet
olmaktan ¢ikarak, bir aligkanliga, hatta “fore "ye doniisebilmektedir. Bundan daha da
onemlisi siddet bir yasam bicimi olarak benimseniyorsa, sorun olarak goriilmemekte,
bir yonetim tarzi olarak degerlendirilmektedir. Hatta bu gibi durumlarda siddet,

sorun ¢ozmenin bir araci olarak kabul edilmektedir (Tutar, 2004; 14-15).

Siddet, ‘fiziksel siddet” ve “psikolojik siddet” olarak iki sekilde
siniflandirilabilir. Diinya Saglik Orgiitii’niin (WHO) yaptig1 tanima gore “fiziksel
siddet”; bir insana veya bir gruba karsi, fiziksel, cinsel veya psikolojik olarak zarar
vermek amaciyla fiziksel giic kullanmaktir. “Psikolojik siddet” ise; bir insanin veya

bir grubun fiziksel, zihinsel, ruhsal, ahlaki ve sosyal gelisimine (kasithi olarak) zarar

vermek amaciyla yapilan saldirilardir (ILO/ICN/WHO/PSI, 2003; 3).

Siddet eylemleri, giiniimiizde Orgiitlerde varligin1 olduk¢a ciddi bigimde

siirdiirmektedir (Stewart; Kleiner, 1997; 5). Isyerindeki siddet faaliyetleri, aym



diizeyde bulunan kisiler arasinda yasanan yatay siddeti (meslektaslar arasindaki
siddeti) ve yoneticilerin astlarina uyguladigi dikey siddeti (yonetici ve galisanlar
arasindaki siddeti) kapsamakta ve ne yazik ki, orglitsel yasantinin bir parcast olarak
ifade edilmektedir (Braynt; Cox, 2003; 568). Siddete yonelik davranislar, toplumun
kiiltiirel yapisina bagl olarak ortaya c¢ikmakta ve toplumun bir¢ok kesiminde de
siddet davramislari, tartisma ve anlagsmazliklarin koklesmis ¢Ozimii olarak
goriilmektedir. Bir¢ok insan, olaylarin kirilma noktasinda kendilerini baski altinda
hissederek siddete bagvurmaktadir. Bu gibi insanlar toplumsal adaletsizligin bir

sembolii olarak orgiitlerde de goriilmektedir (Stewart; Kleiner, 1997; 5).

Gecmis otuz yil icinde orglitlerde yasanan siddet olaylarinin dikkat ¢ekici bir
hizla arttig1 gozlenmistir. Bu nedenle isyerinde yasanan siddet olaylarinin
tanimlanmasi gerekli hale gelmistir. “Isyeri siddeti”nin tanimi dar ve genis kapsamli
olmak iizere iki sekilde yapilabilir. Sinirlar1 dar olan tanimlama, sadece bir kisinin
digerine uyguladig fiziksel saldiriy1 ele alirken, sinirlar1 genis olan tanimlama, tehdit
ve tacizi de kapsar. Bazi durumlarda, bir ¢alisan1 rahatsiz edecek her hangi bir s6z
veya davrams da isyeri siddeti tammm icine girmektedir. Orgiitlerdeki siddet
davranislarinin yelpazesi, kotii bir sdzden, cinayete kadar uzayabilmektedir (Ginn;

Henry, 2002; 4).

Orgiitsel acgidan bakildiginda siddet, calisanlar veya yoneticilerin ortadan
kaldirma ve bozguna ugratma diisiincelerinin, korkutma, izole etme, dislama,
yildirma ve zarar verme seklindeki herhangi bir saldir1 veya korkutma eylemi ile
kolayca agiga ¢ikarabilecegi fiziksel veya psikolojik zorbalik olarak tanimlanmigtir
(Braynt; Cox, 2003; 568). Orgiitlerde ortaya ¢ikan siddet davramslari; sdzlii saldir,
fiziksel siddet ve psikolojik siddet olmak iizere ii¢ sekilde ele alinmistir. S6zii edilen

siddet davranislari asagida incelenmektedir.

1.1.1.1. Sozlii Saldir

Sozli saldirilar olumsuz iletisim olarak nitelendirilmektedir. Olumsuz

iletisim, kisiyi utandirmaya ve kii¢lik diisiirmeye yonelik saldirgan iletisim olarak



ifade edilmektedir. Davenport, Schwartz ve Elliot’'un (2003; 25), bire bir goriisme
yoluyla vyaptiklar1 arastirmada, kisilerin deneyimlerindeki olumsuz iletisim

denebilecek belirgin davranislar su sekilde siralanmastir:

¢ Kisinin yiiziine giiliinmesi,

e Hakkinda uygunsuz sakalar yapilmasi,

e Soylentiler ¢ikarilmasi ve kisiye kars1 6nyargili olunmasi,

e Kiiciik diisiirticii sakalar ve imalar yapilmasi,

e Kisinin 6zel yasaminin kendisini karalamaya yonelik olarak olumsuz
bi¢imde kullanilmasi,

o Kisiyi tutarsiz gostermeye yonelik senaryolar yazilmasi,

e Bagirma, azarlama gibi saldirgan davraniglarin sergilenmesi.

Kisiyi sindirmeye, dislamaya, kiiclik diisiirmeye yonelik yapilan bu tiir
saldirilar aslinda, kisinin “benlik” duygusunu ortadan kaldirmayi amaglamaktadir.
Kigisel biitlinliigi bozmay1 hedef alan yildirma eylemleri, 6zgiiven {izerinde yikici

bir etki yaparak, “psikolojik siddet” siirecini baglatmis olmaktadir.

Ozgiivene yapilan saldirilar sonucunda psikolojik siddet magduru, igsel bir
hesaplasma siireci gegirmektedir. Bu hesaplagmalar kisi icin ¢ok derin ve iiziicii
olmaktadir. Magdur, “Acaba ben neden bagsaramiyorum, benim karakterim mi bozuk,
benim bilgim ve deneyimim mi yetersiz, hakikaten aptal olabilir miyim?” gibi
sorularla kendini yargilamaktadir. Kisinin kendine olan giiveni sarsildiginda,
dikkatini daha basarili olmaya, kendini ispat edebilmek icin daha fazla ¢aligmaya
vermektedir. Kurbanlastirilan kiginin bu davranigi, saldirganlarin isini daha da
kolaylastirmaktadir. Her is kurbana verilmekte, is taniminda olmayan islerle masasi
doldurulmakta ve bu isleri imkansiz siirelerde bitirmesi istenmektedir; yapamadigi
zaman azarlanmakta, alay konusu olmaktadir. Kurban kendi yapmasi gereken isleri
de yetistiremeyince, bu kez performans degerlendirmede puanlari diismekte, bu da
Ozgiivenini iyice yitirmesine neden olan yeni bir kisir dongii yaratmaktadir. Bu
durum, hem cetelesme tiiriindeki psikolojik siddette, hem de yoneticiler tarafindan

uygulanan psikolojik siddette gegerlidir. Orgiit buna géz yumdugu, kimi zaman



kiskirttigr icin, kurban kendini biiyiilk baski altinda ve caresiz hissetmektedir
(http://www.ntvmsnbc.com/news/313446.asp#BODY).

Psikolojik siddet’in baslangic asamasini olusturan davraniglar, {stte
sayilanlara ek olarak, daha a¢ik bigcimde asagidaki gibi siniflandirilabilir
(http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3489):

e Kisinin, iistii tarafindan ifade etme firsatinin sinirlanmasi,

e Siirekli soziiniin kesilmesi,

e Meslektaslari tarafindan ifade firsatinin sinirlanmasi,

e Isiyle ilgili olarak yaptig1 her seyin elestirilmesi,

e Telefonla rahatsiz edilmesi,

e Sozlii olarak tehdit edilmesi,

e Yalanci oldugunun ima edilmesi,

e Diger insanlarla iletisiminin kopmasi,

e Politik ya da dini inanclariyla, milliyetiyle, 6zel yasamiyla alay edilmesi,
o Kiiciik diisiiriicti isimlerle cagirilmasi,

e El kol hareketleri, sesi, yiiriiyiisii taklit edilerek alaya alinmasi,

e Herhangi bir 6zriiyle veya fiziksel goriiniimiiyle alay edilmesi,

Kisiye kars1 cinsel imalarda bulunulmasi.

Sozlii saldirinin, ahlaki baskinin bir sonucu olarak siddet tiirleri arasinda en
sik karsilagilan bigimi oldugu ifade edilebilir. Yapilan arastirmalarda, karsilagilan
fiziksel siddet ve cinsel taciz olaylar ile sozlii saldirn vakalari arasinda siklik

bakimindan fark olmadig belirlenmistir (Martino; Hoel; Cooper, 2003; 44).

1.1.1.2. Fiziksel Siddet

Fiziksel siddet, dovmek, itmek, tokat atmak, tekmelemek, tiikiirmek,

yumruklamak, kol kivirmak, kol - bacak kirmak, sagindan siiriikklemek, (su, yemek,

uyku, tuvalete gitmek gibi) temel ihtiyaclarini esirgemek, gerektigi halde tibbi tedavi



almasin1 engellemek, silahla yaralamak, Oldiirmek gibi eylemlerin yer aldigi ve
beden iizerinde fiziksel etkileri gdzlenebilen siddet tiirtidiir

(Vatandas, 2003; 28: http://dosyalar.hurriyet.com.tr/aileici/aileicisiddet1.asp).

Siddet, tarih boyunca “bir gii¢ gosterisi ve hakim olma arzusuyla” ortaya
¢tkmis olan bir olgudur. Bunun yani1 sira, siddet, kendi kendini doguran ve ¢ogaltan
bir yapiya sahip oldugu icin bir kez uygulandiginda devami kolaylikla gelmektedir
(Vatandas,2003; 28).  Siddet, koti muamele ve iskenceye iliskin yapilan
arastirmalara bakarak, toplumumuzda, insanlar arasi iligkilerde ve insanlarla
kurumlar arasi iliskilerde siddetin, gerek algilama, farkinda olma ve taninmada
gerekse deneyim anlaminda yaygin oldugunu belirtmek miimkiindiir. Ailede, okulda,
sokakta, orduda, karakolda, resmi dairelerde siddet, giiclii olanin gii¢siiz olana
uyguladigi, bicimleri ve igerikleri degisse de maalesef en kalici giinliik hayat

uygulamasi olarak ifade edilmektedir (Goregenli, 2004; 69).

Siddet yoluyla, kisi veya gruba gii¢c ve baski uygulayarak, istegi disinda bir
sey yapilmakta veya yaptirilmaktadir. Zorlamak, bedensel veya psikolojik aci
cektirmek, vurmak, dévmek, yaralamak, iskence yapmak gibi bir dizi davramslar
siddetin en yaygin bicimlerini olusturmaktadir. Bunlara ek olarak zihinsel ve
duygusal agidan bireye zarar veren her saldir/etki de siddet kapsaminda
degerlendirilmektedir. Kokeni s6z konusu oldugunda, bilimsel arastirmalarda,
ozellikle de psikoloji ve sosyal psikolojide, siddet yerine ifade edilen kavram
genellikle “saldirganhk”tir. Konuya daha ylizeysel agidan bakildiginda, her iki
kavram arasinda fark olmadig: ifade edilebilir; fakat gergekte siddet (violence) ile
saldirganlik (aggression) arasindaki farklilik son derece aciktir. Siddet kavrami, daha
cok davranisin kendisini tanimlamak i¢in kullanilmasina karsilik, saldirganlik
kavrami ise, daha ¢ok bir ruh halini ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle, “siddet”,
bir eylem, bir davranig ve sergilenen bir tavir olmasina karsilik, “saldirganhik” bir

duygu, bir ruh halini ifade etmektedir (Vatandas, 2003; 3—4).

“Saldirganlik, baskalarmm incitmeyi amaclayan (niyet) her tiirlii davranis ya

da eylemdir” bi¢giminde de tanimlanabilmektedir. “Niyet” kavraminin saldirganliga



uygulanmas1t ¢ok giictiir, ¢iinkii sadece gozlenebilir davranisa bakilarak
saldirganligin varligina ya da yokluguna karar verilememektedir. Cogu kez kisinin
niyetinin ne oldugunu anlayabilmek c¢ok gii¢ olmakta ve bu nedenle saldirgan olup
olmadig1 konusunda bir yargiya varilamamaktadir (Freedman, Sears, Carlsmith,
2001; 248). Saldirganlik davraniglarini tek bir nedene baglamanin yeterli olacagi ise
kuskuludur. Buna gore saldirganhik tiirleri, saldirganligin kokenindeki ¢ok
boyutlulugu ifade eder bicimde; zevk i¢in saldirganlik, savunma i¢in saldirganlik, bir
amaca varmada arag olarak saldirganlik ve kiiltiirel bir 6ge olarak saldirganlik olmak

lizere dort sekilde siniflandirilmustir (Usal; Unsal, 1995; 241-244).

Orgiitlerde yasanan siddet olaylarinin en dayanilmaz ve gurur kirict olani
dogrudan psikolojik ve fiziksel saghgin hedef alindigi saldirilardir. Orgiitlerde
yapilan saldirilarin fiziksel siddet boyutuna ulastigi ¢ok sik goriilmese de fiziksel
saglig1 tehlikeye sokmaya yonelik cesitli davranislarla karsilasmak miimkiindiir.
Leymann yaptig1 arastirmada, Orgiitlerde yasanan 45 ayr1 siddet davranisi
tanimlamistir. Bu davraniglarin, fiziksel siddeti i¢eren bazi tipik 6rnekleri asagidaki

gibidir (Leymann, 1996; 171-172):

e Fiziksel olarak zor bir gorev yapmaya zorlamak.

e Fiziksel siddet uygulamak (Tokat ve tekme ile saldirmak).

e Hafif siddetle tehdit edilmek (Duvara bardak, kiil tablasi firlatmak... vb).

e Fiziksel olarak taciz edilmek (Kisinin Oniinii kesmek, yakasindan tutup
sarsmak... vb).

¢ Cinsel tacize ugramak.

So6zli saldindan baslayip fiziksel siddete kadar genis bir alan1 kapsayan
psikolojik siddeti daha iyi kavrayabilmek i¢in, fiziksel siddete iligkin bir oOrgiitte
yasanan Ornek olay asagida aktarilmistir (Bryant; Cox, 2003; 577);

“Iste bu ‘O’ydu... Bir giin beni havaya kaldirip, odamn diger kosesine

firlatti... Daha sonra bir yumruk atti. Agik¢asi, bu olay ¢cenemde meydana gelen bir



kirikla sonuglandi... Bu baglangigta sadece bir anlagmazlikti. Yalnizca anlasmazlikti

ve biiyiitiildii, diger insanlar buna géz yumdu! (Tom)”.

1.1.2. Psikolojik Siddet

Yapilan cesitli arastirmalarda, bir isyeri (calisanlar arasinda), bir okul
(6grenciler arasinda) veya bir ordu (askerler arasinda) gibi farkl arastirma gruplar
secilmis ve her bir grubun iiyeleri arasinda yasanan saldirgan davraniglari ifade
etmek amaciyla farkli kavramlar kullanilmistir. Avustralya ve Ingiltere’de, segilen iig
grup arasindaki saldirgan davranislar1 anlatmak icin farkli kavramlar kullanilmasina
gerek goriilmemis, “bullying (zorbalik)” kelimesi psikolojik siddeti ifade etmek i¢in
yeterli goriilmiistiir. Amerika ve Avrupa’da ise; “bullying” kelimesi, okul grubunu
olusturan 6grenciler arasinda goriilen saldirgan davraniglari, “mobbing” kelimesi ise
igyeri grubunu olusturan calisanlar arasinda yasanan saldirgan davranislar1 ifade
etmek amaciyla kullanilmaktadir. Bu kavramlarin disinda, saldirgan davranislari
anlatmak i¢in; bezdirme, psikolojik terdr, yatay siddet veya diglama gibi cesitli
ifadelerde kullanilmaktadir (http://www.leymann.se/English/frame.html). Psikolojik

siddet (mobbing) kavramini ‘“zorbalik” tan (bullying) ayiran o6zellik, psikolojik
siddetin bir grup insan tarafindan gergeklestirilmesidir. Zorbalikta ise, genelde

saldirilar bireysel olarak gerceklestirilmektedir (Cobanoglu, 2005; 22).

Bilimsel anlamda “psikolojik siddet” terimi; yalniz bir kisinin (nadiren birden
fazla), bir veya daha fazla kisi tarafindan (genellikle dort kisi veya daha az) hedef
secilmesiyle baglayan ve bu kisiye her giin diizenli olarak aylarca devam eden bir
periyotta, sistematik bir bigimde saldirilarak, onu yardima muhtag bir hale getiren ve
isten kovulmasi gereken potansiyel bir risk faktoriine doniistliren sosyal bir etkilesim

olarak ifade edilmektedir (Leymann, 1996; 168).

Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper (2003; 107), isyerindeki psikolojik siddeti,
bir kisiye zarar vermek, onu kiiciik diisiirmek ve onun sosyal anlamda diglanmasini
saglamak veya gorevini (projesini, c¢aligmasini vb.) sabote etmek olarak

tanimlamigtir. Damgalama siireci olarak da ifade edilen psikolojik siddet, diizenli
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olarak tekrar eden (en az haftada bir) bir zaman periyodunda (en az alt1 ay boyunca)
meydana gelen davranigsal bir etkilesim siirecidir. Psikolojik siddet, kurban olarak
secilen kisinin sistematik bigimde yiiriitiillen negatif davraniglarin hedefi haline
getirilmesiyle baslamakta ve bulundugu pozisyondan daha asagi bir pozisyona
itilmesine dogru ilerlemektedir. Ancak, giigleri esit diizeyde olan iki grup arasindaki

bir catisma veya her diglama olay1 psikolojik siddet olarak adlandirilmamalidir.

1980’11 yillarda, varligr artik g6z ardi edilemeyecek kadar biiyiik bir sorun
olan, okul i¢i siddet olaylarindan (bullying) toplumsal bir endise duyulmaya
baslanmistir. Okul yasami da, is yasami gibi, insan hayatinda gecen en uzun
donemlerden biridir. Isyerinde yasanan cinsel taciz ve okulda yasanan siddet olaylari,
bireysel veya grup olarak yiiriitiilen ve genellikle tek bir kisiyi hedef alan bir dizi
saldirt olarak birbiriyle iliskilendirilebilmektedir. Crawford (1997; 220), isyerinde
yasanan siddet olaylarinin, kurbanlarin yasadiklari esas alinarak tek bir semsiye
altinda toplanabilecegini ifade etmis ve psikolojik siddeti doguran davranislarin
temelinde, kisinin ¢cocukluk ve genclik donemlerindeki okul yasami oldugunu ileri

surmustur.

Psikolojik siddet kavrami, fiziksel ya da fiziksel olmayan, kisinin
meslektaslarina ve astlarina sistematik olarak diismanca-saldirgan davranislar igine
girmesi ve karsisindaki kisiyi kurbanlastirmasi veya damgalamasini iceren belirgin
bir olay1 temsil etmektedir. Bu tanimda da, psikolojik siddetin iki Ozelligi
vurgulanmaktadir; birincisi tekrarlanan ve ikicisi de uzun siire devam eden saldirgan
davraniglarla diismanlik beslemek ya da alici tarafindan diisman olarak algilanmak
(Einarsen, 1999; 17-18). Siddet davraniglarinin siklig1 ve siiresi, psikolojik siddet
taniminin  6nemli bir elemamidir. Ciinkii siddet davranislari, nadiren de olsa
psikolojik siddet uygulamaya yonelik olmayabilir (Hoel, Rayner, Cooper, 1999;
196). Siddet davraniglarinin, psikolojik siddete yonelik davranislar sinifina girmesi
icin ¢ok sik olarak tekrarlanmasi (istatiksel tanimlama: haftada en az bir kez) ve uzun
bir zaman periyodunu kapsamasi (istatiksel tanimlama: en az alt1 aylik bir siire)
gerekmektedir (Leymann, 1996; 168). Daha once de ifade edildigi gibi, orgiitsel

anlamda esit giice sahip bireyler arasindaki ¢atigmalarin ya da anlik saldirgan
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davranislarin psikolojik siddet kapsaminda degerlendirilmesi gerekmektedir (Solmus,

2005; 6).

Psikolojik siddet her seyden dnce duygusal bir saldiridir. Kisinin saygisiz ve
zararll bir davranisin hedefi olmasiyla baglamaktadir. Bir kisinin, diger insanlari
kendi rizalar ile veya rizalar1 disinda baska bir kisiyi dislamak amaciyla etrafinda
toplamasi ve siirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay ve karsisindakinin
toplumsal itibarin1 diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir ortam yaratarak onu isten
¢ikmaya zorlamasidir (Davenport vd., 2003; 15). Psikolojik siddette, insanlarin
imajmi, meslek ahlakim1 ve yeterliligini kiigliltiicii davraniglar yer almaktadir.
Mesleki yeterlilik sorgulandigi zaman, bu ayn1 zamanda kurbanin mesleki kisiligini
tartigmalt  hale getirmekte ve onun c¢evresinde bir giivensizlik halkasi
olusturmaktadir. Psikolojik siddet uygulayicisinin veya tacizcinin algilamasina gore,
eger ona gilivenilmiyorsa yaptigr is degersizdir ve kendisi de degersiz hale
getirilmelidir (Tutar,2004; 16). Psikolojik siddet, sosyal bir olgudur. Bir orgiitte,
psikolojik siddet uygulayan, psikolojik siddeti tegvik eden ya da buna goz yuman ve
kurbanlastirilan kigiler olmak {izere ii¢ grup bulunmaktadir. Psikolojik siddet,
sadece uygulayan ve kurban arasindaki sinirlar iginde kalmamaktadir (Cobanoglu,
2005; 23). Orgiitler igin psikolojik siddet, kanser hastaligma benzetilebilir. Aynen
kanserde oldugu gibi en zayif hiicreden baglayarak Orgiitiin biitiin yasamsal

organlarina biiytik bir hizla sigrayabilir (Davenport vd., 2003; 16).

Psikolojik siddet, ortaya ciktig1 sosyal yapida, etki ve tepki mekanizmasinin
her iki giiciiniin de aktif olarak yer aldigi, karmasik ve dinamik bir siire¢ olarak
algilanmalidir. Durumsal faktorler, kurbanin veya psikolojik siddet davranislarina
maruz kalan alicinin savunma mekanizmasini zayiflatabilmekte ve bu davranislarin
sorumlularinin, siirdiirdiikleri yipratma faaliyetlerine bu durumda kolaylastirict bir

katkida bulunabilmektedir (Einarsen vd., 2003; 204).
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1.2. Psikolojik Siddet Arastirmalarimin Tarihi Ge¢misi

Psikolojik siddet (mobbing) kavramu, ingilizce’de yeni kullanilmaya baslanan
bir kavram degildir (Leymann, 1996; 167). Psikolojik siddet, 1960’1 yillarda,
Avusturyali bilim adami Konrad Lorenz (2006; 210-236) tarafindan hayvan
gruplarinin  davraniglarimi  tanimlamada kullanilmistir. Lorenz psikolojik siddeti,
kiigiik hayvanlardan olusan bir grubun, kendilerine oranla daha biiyiik olan ve tehdit
olarak algiladiklar1 bir hayvana saldirmalar1 olarak tanimlamigtir. 1970°1i yillarda ise;
Isvegli bir bilim adami olan Peter Paul Heinemann, grencilerin birbirlerine karst
olan davraniglarin1 incelemis ve Lorenz’in hayvan davranmiglarini tanimlamada
kullandig1 “psikolojik siddet” kavramini, (¢ogunlukla) yalmiz bir ¢ocugun, diger
cocuklarin olusturdugu bir grup tarafindan hedef secilerek dislanmasi, kirici, kiigiik
diisiiriicti davraniglara maruz kalmasmi ifade etmek amaciyla kullanmistir (Akt:
Davenport vd., 2003; 3; Leymann, 1996; 167). Heinz Leymann ise 1980’li yillarda
Isve¢’te yaptigi arastirmalara dayanarak, istteki tanimlar1 olusturan davranis
tirlerinin  benzerlerine igyerlerinde rastlamis ve organizasyonlardaki yildirma
caligmalarinin bir bigimi olarak “psikolojik siddet” kavramimi oOrgiitsel psikoloji

alanina tagimistir (Leymann, 1996; 167).

Psikolojik siddete iliskin, Isve¢ (Leymann, 1992), Norve¢ (Einarsen ve
Skogstad, 1996), Finlandiya (Bjorkqvist vd. 1994), Almanya (Zapf vd. 1996),
Avusturya (Niedl, 1995), Amerika (Price ve Spratlen, 1995) ve Ingiltere (Rayner,
1997) gibi birgok {ilkede, farkli alanlarda pek cok arastirma yapilmistir. Bu
aragtirmalart ince bir hat {izerinde degerlendirip, uluslar aras1 benzerlikleri ortaya
cikarmak oldukca giictiir. Nitekim arastirmalarin yapildigi iilkelerde kullanilan
eylemsel tanimlar arasinda onemli farkliliklar bulunmaktadir. Tablo 1°de, yapilan

arastirmalar hakkinda ¢esitli bilgiler verilmistir (Akt: Hoel vd., 1999; 199).

Tablo 1°de, arastirmalarin, kimler tarafindan yapildig, tarihleri, yapildiklar
iilkeler, 6rneklem sayilari, 6rneklem gruplari ve bu gruplarin ne kadarinin toplami
temsil ettigini gosteren temsil orani ile tanimlama gdstergeleri yer almaktadir. Tablo

incelendiginde, tanimlama gostergelerinden 1b ve 3a’nin, is hayatinda siklikla yer
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aldigim1 sOylemek miimkiindiir. Buradan su sonuca ulasilmaktadir: saldirgan
davranislara maruz kalma siiresi 6 aydan daha fazladir ve saldirilar diizenli olarak
(haftada en az 1 kere) devam etmektedir. Daha 6nce de belirtildigi gibi saldirgan bir
davranisin psikolojik siddet kapsamina girmesi i¢in en az 6 aydan beri siiriiyor
olmasit ve haftada en az 1 defa tekrarlanmasi gerekmektedir. Tablodan da
anlasilacag1 gibi, siire ve siklik bakimindan psikolojik siddet tanimina uyan
davraniglarla, her meslek grubunda karsilasiimaktadir. Meslek yasami boyunca her
zaman psikolojik siddete maruz kalanlar ise kendilerini “kurban” olarak

nitelendirmislerdir.
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Tablo 1: Psikolojik Siddete Mliskin Yapilan Uluslararas1 Calismalar

Arastirmaci Tarih | Ulke Yontem | n= Orneklem Grubu | Temsil | Tanmimlama
Oram
Leymann ve 1990 | Isveg Anket 370 Celik fabrikasi 4% 1b ve 3a
Tallgren calisanlari
Skostad, 1990 | Norveg Anket 745 Toplam 9 3% lave 4
Mathiesen ve hastanedeki
>Hellesoy hemsireler ve
hemsire orgiitleri
Einarsen ve 1991 | Norveg Anket 2215 | 7 farkli sendikanin | 1%
Raknes rasgele secilmis
iiyelerinden olusan
bir grup
Leymann 1992b | Isveg Anket 2438 | Caligsanlari temsil 3.5% 1b ve 3a
eden bir grup
(Serbest galisanlar
harig)
Paanen ve Vartia | 1991 | Finlandiya Anket 984 Saglik hizmeti alan | 10% 1b ve 3a
ve yiiz kadm misteriler
yiize
gorus.
Bjokqvist, 1994 | Finlandiya Anket 338 Universite 30% lave2
Osterman ve ve yiiz calisanlari kadm
Hjelt-Back ylize 55%
goriis. erkek
Leymann 1993 | isveg Anket 610 Siyasi parti liyeleri 1b ve 3a
Lindroth ve 1993 | Isveg Anket 230 Hemsirelik okulu 1b ve 3a
Leymann Ogretmenleri
Einarsen ve 1997 | Norveg Anket 460 Sanayi 7% lat+3a+2+4
Raknes sektoriindeki erkek
calisanlar
Price Spratlen 1995 | Amerika Anket 806 Universite 23% 2+4
calisanlari
Niedl 1995 | Avusturya Anket 368 Hastane & 7.8%& | 1b&lb
Aragtirma enstitlisii | 26%
calisanlari
Vartia 1996 | Finlandiya Anket 949 Belediye ¢aliganlar1 | 10.1% 4 +la
UNISON 1997 | Ingiltere Anket 736 Hikiimet 14% 1b+4
calisanlari 50% 1c+4
Rayner 1997 | Ingiltere Anket 1137 | Part-time galigan 53% lct+4
Ogrenciler
Kaynak: Hoel; Rayner; Cooper, 1999; 199
(Tanimlama Sembolleri Anahtari: 1=Psikolojik terér davranislarinin sikligi: la = 6

aydan beri, 1b = 6 aydan fazla siiredir, 1¢ = meslek yasam1 boyunca her zaman; 2 =

Kanun kapsamina alinmis davranis tiirleri (6rn:taciz); 3 = Davraniglarin sikligi: 3a =

En az haftada bir, 3b = haftada bir defadan daha az; 4 =Kendilerini psikolojik teror

kurbani olarak etiketleyenler)
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Leymann’in (1996; 175), psikolojik siddete iliskin yaptigi, %45’ini erkek,
%55’ini kadin calisanlarin olusturdugu ve yaklasik 2400 kisinin katildigi bir
arastirmada, katilimcilara sorulan “kim tarafindan psikolojik siddete maruz
kaliyorsunuz?” sorusuna erkek calisanlarin %76’s1, “diger erkek c¢alisanlar
tarafindan” seklinde cevap verirken, %31 “kadin calisanlar tarafindan”, %21°i de
“hem kadin hem erkek ¢alisanlar tarafindan” seklinde cevap vermistir. Diger yandan,
arastirma sonuglari, arastirmaya katilan kadin calisanlarin %40’min diger kadin
calisanlar tarafindan, %30’unun erkek caliganlar tarafindan ve diger %30’unun da
hem erkek hem de kadin calisanlar tarafindan psikolojik siddete maruz kaldigini
gostermektedir. Arastirma sonuglarinin cinsiyete goére yorumlanmasiin yanlis
olacagi savunulmaktadir. Buna neden olarak, is hayatinin temel yapisinin (en
azindan arastirmanin yapildig1 dsnemde Isveg’te) cogunlukla kadin ¢alisanlarin yine
kendileri gibi kadin ¢alisanlarla, erkek calisanlar ise; yine kendileri gibi diger erkek
calisanlarla birlikte calistig1 diisiincesi gosterilmektedir. Bu da neden daha ¢ok erkek
ve kadin calisanlarin kendi hemcinsleri tarafindan psikolojik siddete maruz

kaldiklarin1 agiklamaktadir.

Tabloda belirtilen arastirmalarin disinda, Almanya (Minkel, 1996; Astfeld,
2000; Miihlen, 2001), irlanda (O’Moore, 2000), Macaristan (Kaucsek ve Simon,
1995), Hollanda (Hubert, 2001; Hubert ve van Veldhoven, 2001) ve Portekiz’de
(Cowie vd., 2000) gibi pek c¢ok iilkede psikolojik siddet ile ilgili arastirmalar
yapilmistir (Akt: Einarsen vd., 2003; 109-110). Konu ile ilgili arastirmalara yeri
geldikce deginilecektir.

1.3. Orgiitsel Acidan Psikolojik Siddet

Psikolojik siddet kavrami incelenirken, yildirma siirecinin Orgiitsel anlami
once ele alinmisti. Calismada yer alan sozlii saldir1 ve fiziksel siddet konularinin
incelendigi kisimda da, orgiitlerde karsilasilan sozlii ve fiziksel siddet davraniglarina
yer verilmisti. Burada ise, orgiitlerde karsilasilan psikolojik siddet davranmiglar ile
psikolojik siddetin hangi meslek gruplarinda, ne oranda yasandigi incelenecek,

orgiitlerde yasanan siddet, iki yili (1995 ve 2000) temel alan bir aragtirmaya
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dayanarak (arastirma, fiziksel siddet, cinsel taciz ve psikolojik siddet konularini ele

almaktadir) degerlendirilecektir.

Orgiitlerde duygusal ling anlaminda da kullanilan psikolojik siddet, haksiz
suclamalar, kiiclik diigiirmeler, duygusal baskilar, kisinin yas, dil, din, irk ve mesleki
yetenek gibi konularda karsilastigi psikolojik terdr boyutuna varan olumsuz
davraniglardan kaynaklanmaktadir (Cobanoglu, 2005; 71). Bu davranislar pasif ve
aktif saldirganlik olarak ikiye ayrilmaktadir. Saldirganin stratejisine gore bunlardan
herhangi biri uygulanabilmektedir. Pasif saldirganlar firsat bulduk¢a kotii
davranislarin1 6rtmek i¢in nazik ve diisiinceli davraniglar da sergileyeceklerinden
onlarla basa ¢ikmak “daha zor” olarak nitelendirilmektedir (Davenport vd., 2003;
16). Ayrica pasif saldirilar ¢cok rafine, ¢ok inceltilmis bigimde ortaya ¢iktigi i¢in pek
belirgin degildir. Rafine saldirilara karsi baglangicta pasif direnigler gosterilmektedir.
Aktif saldirganlar ise, rafine ve yaniltici psikolojik siddet uygulayicilarinin
(tacizcilerin) aksine, daha kaba ve daha amator olarak nitelendirilmektedir. Bu
kisilerin uyguladiklar1 psikolojik siddetin boyutu, fiziksel saldiriya kadar
varabilmektedir. Bu nedenle aktif saldirilarin 6mrii fazla uzun olmamaktadir. Aktif
saldirilarin, psikolojik siddet stratejisinin taktik hedefleri olma yetenegi oldukca
zayiftir. Psikolojik siddetin taktik hedefi, kisiyi yok sayarak, onu etkisiz hale
getirmektir. Ardindan psikolojik siddet saldirilar1 daha da siddetlenerek magdurun
serefini lekeleme, hakkinda sdylenti ¢ikarma, iftira atma, toplum Oniinde kiigiik
diisiirme gibi boyutlara ulasmakta ve psikolojik olarak yaralanmasina kadar devam
etmektedir (Tutar, 2004; 28). Isyerinde kadinlara kars1 yapilan cinsel yakistirmalar,
miistehcen fikralar, karsi tarafta utanma duygusu uyandiracak yaklagimlar da
psikolojik siddet davraniglari olarak ifade edilmektedir
(http://www.hurriyvet.com.tr/yasam/4635437.asp?g1d=82).

Tiirkce’de psikolojik siddet olarak ele alman kavramm Ingilizce karsiligi
olan “mobbing”in, duygusal bir saldir1 stireci oldugu belirtilmisti. Bu siireg, bireyin,
zarar verici ve saygisiz davraniglara hedef alinmasiyla baslamaktadir. Bu
davraniglarin, orgiitlerde karsilasilan bicimi c¢ok farkli olmasma ragmen, sikligi

konusunda bir fark goézetilmemektedir (http://www.bilgiyonetimi.org/pages=224).
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Psikolojik siddet, belirli kisi ya da kisilerin hedef se¢ilmesi ve onlara aktif ve pasif
saldirilarla baslayan bir siire¢ olarak da ele alinmakta ve siirecin her asamasinda
hedef alinan kisilere sistemli olarak duygusal saldirilarda bulunulmakta ya da diger

bir ifadeyle psikolojik siddet uygulanmaktadir (Tutar, 2004; 29).

Leymann (1996; 170) psikolojik siddet kurbanlari ile yaptig1 resmi nitelikte
olmayan goriismeler sonucu psikolojik siddet siirecinde yer alan saldirgan eylemleri,

kurban tizerindeki etkilerine dayanarak agagidaki bes gruba ayirmistir:

1. Kurbanin Tatmin Edici Bir Iletisim Kurmasi1 Uzerindeki Etkisi

2. Kurbanin Sosyal Iliskilerini Siirdiirme Olanaklar1 Uzerindeki Etkisi
3. Kurbann Kisisel itibar1 Uzerindeki Etkisi

4. Kurbanin Mesleki Konumu Uzerindeki Etkisi

5. Kurbanin Fiziksel Saglhig1 Uzerindeki Etkisi

Leymann (1993; 33-34, Akt: Davenport; Schwartz; Eliot, 2003; 18-19),
yildirma davraniglarini ayrintilandirarak, tstte sayilan bes grup altinda cesitli

davranislar siralamustir:

1. Kurbanin Tatmin Edici Bir iletisim Kurmasi Uzerinde Etkili Olan

Davranislar

X3

% Kisinin, listli tarafindan kendisini gésterme olanaklar1 kisitlanir,

X/
°

Sozii siirekli kesilir,

D3

» Meslektaslar1 veya birlikte calistigi kisiler tarafindan kendini gosterme
olanaklarini kisitlanir,

% Yiiziine bagirilir veya yiiksek sesle azarlanir,

% Yaptig is stirekli elestirilir,

+»» Telefonla rahatsiz edilir,

% Sozli tehditlere maruz kalir,

« Yazili tehditler gonderilir,

% Jestler ve bakislarla sosyal iliskiler kurmasi engellenir,
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% Imalar yoluyla sosyal iliskiler kurmas1 engellenir.

2. Kurbanin Sosyal iliskilerini Siirdiirme Olanaklar1 Uzerinde Etkili

Olan Davranmislar

« Cevresindeki insanlar kendisiyle konusmaz,

« Kimseyle konusamaz ve bagkalarina ulagsmasi engellenir,
% Digerlerinden ayrilmis bir igyeri verilir,

% Meslektaglarinin kendisiyle konusmasi yasaklanir,

+ Sanki orada degilmis gibi davranilir.

3. Kurbann Kisisel itibar1 Uzerinde Etkili Olan Davramslar

+» Arkasindan koéti konusulur.

% Asilsiz soylentiler yayilir,

¢ Giiliing durumlara diisiirtliir,

¢ Akl hastastymis gibi davranilir,

«» Psikolojik degerlendirme/inceleme gecirmesi igin baski yapilir,
% Bir ozriiyle alay edilir,

¢ Giiliing duruma diistirmek i¢in yiirliylisii, jestleri veya sesi taklit edilir,
¢ Dini veya siyasi goriisiiyle alay edilir,

% Ozel yasamiyla alay edilir,

¢ Milliyetiyle alay edilir,

< Ozgiivenini olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanur,

¢ Cabalari, yanlis veya kiigiiltiicii sekilde yargilanir,

«» Kararlar siirekli sorgulanir,

+» Alcaltici isimlerle anilir,

+ Cinsel imalara maruz kalir.

4. Kurbanim Mesleki Konumu Uzerinde Etkili Olan Davramslar

< Isiyle ilgili artik hicbir gorev verilmemeye baslanir,
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¢ Verilen igler geri alinir; yeni bir is almasi engellenir,

* Yerine getirmesi i¢in anlamsiz isler verilir,

¢ Sahip oldugundan daha az yetenek gerektiren isler verilir,

% Isi siirekli degistirilir,

% Itibarm diisiirecek sekilde, niteliklerinin disinda isler verilir,

« Mali yiik getirecek genel zararlara sebep oluyormus gibi gosterilir,

% Evi ya da igyerine zarar verilir.

5. Kurbann Fiziksel Saghg Uzerinde Etkili Olan Davramslar

% Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanur,

¢ GOzilint korkutmak icin hafif siddet uygulanir,

¢ Diger calisanlar tarafindan fiziksel olarak tehdit edilir,
«» Tehlike igeren gorevler verilir,

% Dogrudan cinsel tacize maruz kalir.
Ustte sayilan psikolojik siddet davramislarmin yasandigi sektorler ile bu

sektorlerde ¢alisan ve psikolojik siddete maruz kalanlarin yiizdelik oranlar1 tablo

2’de yer almaktadir.
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Tablo 2: Sektorlere Gore Psikolojik Siddete Maruz Kalan Cahsanlarin

Oram

16

Calisanlarin Yiizdelik Orani

Insaat Sektorii
Finansal Aracilik
Emlakeilik

Otel ve Restaurant
Egitim ve Saglik
Kamu Sektori

=
=
Q
=]
g
5
T
o
>
£
s
H

Sanayi ve Madencilik
Ulastirma ve Iletisim Sektorii

Elektrik, dogalgaz ve su techizat
Toptan ve Perakende Satig Sektorii

Kaynak: Martino; Hoel; Cooper, 2003; 43

Tablo 2°de goriildiigii gibi, psikolojik siddetin en fazla yagsandigi sektor kamu
sektoriidiir. Aslinda psikolojik siddet ve yildirma davranisi pek cok sektor lizerinde
biiytik bir risk faktorii olusturmaktadir. Calisanlarin, meslektaslar1 ve miisterileri ile
olan iligkilerinde agiklik ve bagliliktan ¢ok, bireyselci bir tutum sergilemelerinin,
onlar1 psikolojik saldirtya ugrama konusunda daha savunmasiz bir hale getirdigi

diisiiniilmektedir (Martino; Hoel; Cooper, 2003; 43).

Yapilan baska bir arastirmada ise, sektorlere gore, uygulanan psikolojik

siddet davramisinin farklillk gosterip goOstermedigi incelenmistir. Arastirmada,
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psikolojik siddet, meslektaglar arasinda yasanan ve yoneticilerin astlara uyguladigi
saldirgan eylemler olmak {izere iki sekilde ele alinmistir. Sanayi, kamu hizmetleri
(elektrik, su, hava gazi), yap1 endiistrisi, ticaret, ulastirma, bankacilik sektorii, egitim
sektorli, saglik sektori, kiiltliir ve eglence sektorii, tarim ve hayvancilik, turizm ile
madencilik sektorleri temel alinarak yapilan aragtirmanin sonuglari, ydnetim
tarafindan uygulanan psikolojik siddetin, %35,1°lik oranla, en az bankacilik alaninda,
%12°1ik oranla en fazla sanayi alaninda oldugunu ortaya koymaktadir. Meslektaslar
tarafindan uygulanan psikolojik siddetin ise, %21,7’lik oraniyla en fazla bankacilik
sektorlinde, %3,5°lik oraniyla da en az eglence ve kiiltiir sektdriinde oldugu ortaya

cikmistir (Hubert ve Veldhoven, 2001; 418—419).

Psikolojik siddet her is kolunda, her orgiitte ve her kurulusta olabilmektedir.
Ancak psikolojik siddete maruz kalan kisilerin sayisi sektorlere gore artip
azalabilmektedir. Iskandinavya’da yapilan bir arastirma bu aciklamay:1 destekler
niteliktedir. Arastirma sonuglari psikolojik siddetin, kar amaci giitmeyen orgiitler ile
egitim ve saglik sektdriinde, 6zel sektordeki orgiitlere oranla ¢ok daha yaygin
oldugunu gostermektedir. Kiigiik, kar amaci olmayan orgiitlerin biiylik bir kisminin
isletmecilik egitimi almamis ve yOnetim hakkinda deneyimi ve bilgisi olmayan
kisilerce yonetildigi varsayim ile siirekli yasanan parasal baskilarin da psikolojik
siddetin bu alanlarda daha fazla goriilmesinin sebebi olabilecegi diisiiniilmektedir.
Diger yandan, kar amacli ve yeterli sermayesi olan orgiitlerde modern isletmecilik
yontemleriyle egitim veren boliimler bulunmaktadir ve bu orgiitlerin performans
Olciiti de kardir. Ayrica, psikolojik siddetin {ist yonetim tarafindan gormezden
gelindigi siirece devam edece8i savunulmaktadir. Bagka bir ifadeyle siddetin
siirmesine izin verildigi siirece devam edecektir. Orgiitsel liderlik anlayigmin
benimsenmesi ve etkili sikdyet prosediirlerinin gelistirilmesi gibi yoOntemler,
psikolojik siddetin daha baglardayken saptanmasini ve buna karsi énlem alinmasini
saglayacaktir (Davenport vd., 2003; 46). Konu, “psikolojik siddet ile bas etme
yontemleri” adi altinda, c¢aligmanin ilerleyen kisimlarinda ayrintili  olarak
incelenecektir.

Kanada’da, ¢esitli mesleklerden 2000 kisiyle, anket yoluyla yapilan bir bagka

aragtirmada ise, katilimcilarin %18’inin bir yildan beri psikolojik siddete maruz
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kaldigi, % 65°nin ise meslek yasami boyunca hi¢ psikolojik siddete ugramadigi
ortaya konulmustur. Arastirmada katilimcilarin %76,3’liikk boliimii 6gretmenlerden,
%8,0’1 1idari/destek personelinden, %38.5’1 1ist yoneticilerden, %6.1°1 saglik
sektoriinde ¢alisanlardan, %1.1°1 de giinlik bakim hizmeti veren gorevlilerden
olusmaktadir

(http://www.er.ugam.ca/nobel/r13566/document/bullying%?20report.pdf).

Psikolojik siddete iliskin aragtirmalarin ¢ogunun, Ornegin fiziksel siddet,
cinsel taciz gibi tek bir alana odaklanmaya yoneldigi goriilmektedir. Tablo 3’te
Avrupa Birligi’ne iiye iilkelerdeki orgiitlerde yasanan siddetin tiirleri ve yillara gore
(1995 ve 2000) karsilastirmali oranlar1 verilmistir. Dikey eksende, bildirilen siddet
olaylarinin ytizdelik oran1 yer alirken, yatay eksende ise; uygulanan siddet eylemleri
bulunmaktadir. Oranlara bakildiginda, aslinda rapor edilen yildirmaya yonelik siddet
olaylarinin, fiziksel siddet olaylarindan c¢ok daha fazla oldugu aciktir. Siddet
eylemleri arasinda, oOrgiitlerde yasanan sindirme ve yildirmay1 igeren siddet
davraniglari, hem cinsel taciz ve hem de fiziksel siddete oranla daha yaygindir. Bu
degerler, ikinci (1995) ve iigiincii (2000) Avrupa Calisma Kosullarni Inceleme
arastirmasinin sonugclari ile tutarli olarak tablo 3’te ortaya konulmustur (Martino;

Hoel; Cooper, 2003; 44).
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Tablo 3: AB Ulkelerinde Yasanan Orgiitsel Siddet Trendleri

10

Bildirilen Olaylarin Yiizdelik Orani

Fiziksel Cinsel Sindirme-Y1ildirma/
Siddet Taciz Psikolojik Siddet
Kaynak: Martino; Hoel; Cooper, 2003; 45

Tablo incelendiginde, 1995 yilinda bildirilen fiziksel siddet olaylarinin
2000’11 yillara gelindiginde yar1 yariya azaldigi goriilmektedir. Bildirilen cinsel taciz
vakalarinda ise artis veya azalma gozlenmemistir. Arastirmanin yapildigi her iki
yilda da, rapor edilen psikolojik siddet olaylarinin, fiziksel siddet ve cinsel taciz
olaylarina gore biiylik oranda fazla oldugu aciktir. 1995 yilina gére, psikolojik siddet

vakalarinin 2000 yilinda nispeten arttig1 goriilmektedir.

Kisiyi sindirmek ve yildirmak amaciyla yiiriitiilen psikolojik siddetin, fiziksel
saldir1 ve cinsel tacize oranla ¢cok daha fazla oranda yasaniyor olmasinin sebebi ise,
pasif saldirganlarin aktif saldirganlara gore daha kolay gizlenebilmesidir. Daha agik
bir sekilde ifade etmek gerekirse, pasif saldirganlar kotii davraniglarini 6rtmek igin
uygun ortamlarda anlayish ve samimi davraniglar sergiler

(http://www.alomaliye.com/sulesoyer mobbing.htm). Bu durumda, tacizcinin

saldirillarint sona erdirmesi i¢in hicbir yaptirim uygulanamamaktadir. “Ortada sug
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yoksa suglu da yoktur” ifadesi psikolojik siddetin, kisinin i¢ benligini, duygularini
cOkertmeyi amaglayan bir tiir gizli siddet oldugunu anlatmak i¢in oldukca uygun bir

ifadedir.

Toplumun hukuki ve diger sosyal degerleri, engel olarak goriilen herhangi bir
obje veya kisiye dogrudan saldirida bulunmayi cogunlukla oOnlemektedir. Bu
durumda sosyal bir varlik olarak insan saldirma duygusunu dolayl bir sekilde yerine
getirmektedir (Eroglu, 2004; 408). Ornegin, baska bir kisiye ait 6zel esyalara zarar
vermek, kisinin arkasindan, onu asagilamaya ve karalamaya yonelik konusmalar
yapmak, dedikodular yaymak, soylentiler ¢ikarmak. Ote yandan, en kétii olasilikla
bireyler saldirganliklarini disar1 yansitmaya baslarlarsa, bu tiir bir diismanlik, tahmin
edilecegi gibi tahrip edici bir davranisla sonuglanacaktir. Béyle durumlarda kisi,
diismanligini, dogrudan rahatsizliginin kaynagi olarak gordiigii kisi ya da objeye
yonlendirecektir. Kisi, bilingaltindan kaynaklanan bir giidii ile 6rnegin bir projeyi

sabote etme gibi intikame1 bir eyleme dahi bagvurabilecektir (McArdle, 1999; 7-8).

1.4. Psikolojik Siddet Siireci

Psikolojik siddet siirecinde vurgulanmasi gereken en 6nemli nokta, psikolojik
siddetin zaman gectik¢ce aci veren rahatsiz edici davraniglar siireci olarak meydana
gelmesidir. Sinsice baslayan ve hizli bir bigimde ilerleyerek geri donililemez noktaya
cok cabuk ulasan yildirma eylemleri ¢esitli asamalar1 iceren bir siire¢ seklinde
gelismektedir. Saldirgan eylemler devam ettikge, ¢esitli psikolojik faktorler devreye
girmekte ve kurbanin saghigini olumsuz bigimde etkilemektedir. “Psikolojik siddet
sendromu” denilen bu siire¢, haksiz suc¢lamalar, kiigiik diisiirmeler, fiziksel tacizler,
duygusal eziyetler ve/veya teror uygulamak yoluyla bir kisiyi orgiitten diglamay1
amaclayan kotii niyetli eylemlerden meydana gelmektedir. Orgiit bu davranisi
gormezden geldigi, goz yumdugu ve hatta kigkirttig1 i¢in kurban, karsisindaki ¢ok
sayida ve giiclii kisiye gore kendini ¢aresiz gormekte ve bu durumda, psikolojik
siddet amacina ulasmaktadir. Sonugta birey, fiziksel veya zihinsel sikinti veya
hastalik, sosyal sorunlar ve en cok da isten ¢ikarilma seklinde zarar gérmektedir

(Davenport vd., 2003; 20-22). Leymann (1996; 171-172) psikolojik siddeti 4
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asamada meydana gelen bir silire¢ seklinde ele almistir. Buna gore siire¢ asagidaki

gibi islemektedir:

1. Asama: Doniim Noktasint Olusturan Olaylar

Bu asama, daha ¢ok bir catismanin tetiklemesiyle olusmaktadir. Bununla
birilikte, var olan bir c¢atismanin alevlendirilmesi veya kigkirtilmasiyla da ortaya
cikabilmektedir. Psikolojik siddeti olusturmaya yonelik herhangi bir ¢catigsmanin nasil
gelistigi ¢ogunlukla tam olarak bilinememektedir. Kuramsal olarak, bir ¢atigsmanin
tetikledigi ilk psikolojik siddet davranisi ¢cok kisa bir siire i¢inde gerceklesmekte (bu
asamada heniiz tam bir psikolojik siddet olaymnin varlig1 s6z konusu degildir), bir
sonraki asamada ise; meslektaslar veya bolim yonetimi tarafindan damgalama,

kiigiik diigiirme gibi davraniglar goriilmeye baglanmaktadir.

2. Asama: Psikolojik Siddet ve Damgalama

Psikolojik siddet eylemleri, sonucu mutlaka saldirtya ugrama veya isten
cikarilmayla noktalanan, oldukca c¢esitli davraniglardan meydana gelmektedir.
Ayrica, bu eylemler, uzun bir zaman dilimi i¢inde diizenli ve sistemli olarak
yuriitiilmektedir ve kisiyi sosyal olarak dislamaya yoneliktir. Aslinda, gdzlemlenen
tim davraniglar, giinlilk hayatta normal iletisimin bir pargasi olarak goriilebilir,
ancak buradaki temel amag, kisiyi “odteki” yapmak veya cezalandirmak, ona aci
cektirmektir. Bu asamada saldirgan davraniglar karakterize somut olarak

gbzlemlenebilir.

3. Asama: Yonetim

Yonetim bu asamada resmen “olay”in igine girmektedir. Bir dnceki asamada
yer alan damgalama eylemlerinden sonra, kurbanin herhangi bir hatasi veya
kusurunu g6z oniinde bulundurarak, kolaylikla onun hakkinda yanlis hiikiim verme
egilimine girmektedir. YOnetim, ister istemez, bu asamada, sistemli olarak yiiriitiilen

psikolojik siddet eylemlerinin icine girerek, sosyal olarak izole edilmeye calisilan
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kurban hakkinda pesin hiikiimlii ve 6n yargili kararlar verme egilimindedir ve bu
sebeple eylemcilerin, “beladan kurtulma” (kurban) caligmalari, hemen her zaman

amacina ulasmaktadir.

4. Asama: Isten Cikarima

En son asamada, psikolojik siddet saldirilarina maruz kalan kisi, ya emekli
olarak is hayatindan uzaklasir ya da isten c¢ikarilarak uzaklastirilmasi saglanir. Bu
durum, kurbanda o6nemli fiziksel ve psikolojik rahatsizliklara neden olmakta ve
kisinin normal yasamina donebilmesi i¢in mutlaka tibbi yardim almasimi
gerektirmektedir. Suna da belirtmek gerekir ki, kisinin i¢inde bulundugu durum,
uzmanlarca yanlis degerlendirilerek, kisiye hatali tani konulabilmektedir. En sik

olarak konulan teshisler ise, paranoya, manik depresyon ve kisilik bozuklugudur.

Psikolojik siddetin yukarida belirtilen asamalari, 6nyargilarin siirece nasil bir
etkide bulundugu konusunda Allport’un (1954, Akt: Einarsen, 1999; 19-20) modeli
ile gliglii bir benzerlik tasimaktadir. Allport’'un modelinde ilk asama, sozlii olarak
zarar vermeyi ifade eden “dislama” olarak adlandirilmistir, ancak, bu asama “grup
ici” ve “kurbamt surtindan vurma” seklinde iki kiicliik dairede simirlandirilmistir.
Takip eden ikinci asamada kurbam dislamak icin sozlii saldirtya baslanir. Uciincii
asamada kurban digerlerinden ayri tutulur ve onlardan sogutulur, gruba kabul
edilmez ve siirekli kotii sakalara maruz kalir ve acik bir sekilde bezdirilir. “yok

etme” adi verilen ve final asamasi olan dordiincii asamada ise fiziksel saldiri

meydana gelir.
Leymann’in 4 asamali siire¢ modeli Kuzey Avrupa iilkelerine uymaktadir.

Akdeniz kiiltiirleri arasindaki benzerlik dikkate alindiginda, alti asamadan olusan

“Jtalyan-Ege” modelini de incelemek yararli olacaktir (Cobanoglu, 2005; 91-95):
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1. Asama: Niyetlenmis Catisma Durumu

Bu asamada kurban belirlenmis ve kendisine dogru bir yonelim olmustur.
Amag tiiste ¢cikmak degil, rakibi koreltmek ve yildirmaktir. Tartigmalar is boyutundan
cikarak 6zel meselelere tasinmustir. Ornegin, bir ¢alisanin is yerindeki basarisindan
dolay1 prim almasi, arkadaglar1 arasinda kiskanglik yaratmistir. Prim alan c¢alisan,
arkadaslar1 tarafindan izole edilmeye ve alay konusu olmaya baslar. “Iste
kahramanimiz geliyor! Biz kim, sen kim! Sen bizlerle oturup kalkmazsin artik! Bagin

2

goklere degmistir herhalde!...

1I. Asama: Psikolojik Siddetin Baslama Asamast

Bu asamada heniiz asir1 psikolojik rahatsizliklar gériilmemektedir. Ama kurban
kendisine ne olup bittigini ve is arkadaslarinin degisik davraniglarinin nedenlerini
merak etmeye baslamistir. Bir dnceki 6rnekten devam edilecek olunursa; prim alan
calisan, arkadaslar1 tarafindan “firsat¢i, bencil, c¢ikarc” gibi kotii ifadelerle
cagiriimaktadir. Adeta bir giinah kecisine déniistiiriilmek istenmektedir. Ornegin,
herhangi bir is geciktiginde, “Bundan kendisi sorumlu, ¢iinkii her seyi kendi basina
yapmak istiyor.” “Bu konuda bize hi¢bir sey sdylemedi, bizim haberimiz yok,
kendisi herkesten iistiin olmak hevesinde...” gibi suglamalarla karsilagsmaktadir.
Kurban, biitiin bu olup bitenlere akil erdirememekte ve kendisine ne olup bittigini

diistinmektedir.

III. Asama: Ilk Psikolojik Rahatsizliklarin Goriilmesi

Kurban, istahsizlik ve asir1 istah gibi bazi saglik problemlerinin oldugunu fark
eder. Isyerine, kendisine ve arkadaslarina olan giivenini yavas yavas kaybetmektedir.
Uyku diizeni bozulmustur ve siirekli kabuslar gérmektedir. Hazimsizlik ve sindirim
problemleri yasamaktadir. Ise gitmek istememektedir. Durumu diizeltemeyecegini

gordiikce, psikolojik yapis1 daha da bozulmaktadir.
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1V. Asama: Yonetimin Hatali Tutumu ve Psikolojik Siddeti Gormezden

Gelmesi

Bu asamada psikolojik siddet iyice agiga ¢ikmis ve uluorta uygulanmaya
baslanmistir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi de kurbanin aleyhinde tavir almistir. Bu
durum kurbani umutsuzluga stiriiklemektedir. Yildirma saldirilarinin sonuglari, ise
gec gelme ve saglik nedeniyle artan izinler olarak ortaya gikmaktadir. Ornegin,
kurban birkag¢ defa doktora gitmis, birkag¢ giin de rapor almistir. Dondiigiinde islerin
iyiye gidecegini ummaktadir. Ne var ki, her sey daha da kotiiye gitmis, arkadaslar
kendisine hasta oldugu silire boyunca yapilmayan isleri de yikmislardir. Kurban
dayanmaya g¢aligmaktadir. Uyku diizeni daha da bozulmustur. Depresyon hali bas
gbstermistir. Ise vaktinde gelememektedir. Disiplin cezalari, tacizcileri degil hep

kendisini bulmaktadir. Durum iyice karmagik bir hal almigtir.

V. Asama: Kurbanin Psikolojik ve Fiziksel Saghginin Kotiilesmesi

Bu asamada kurban, tam anlamiyla bir depresyon yasamaktadir. Terapist
nezaretinde ilaglarla tedaviye baslamistir. Ancak, bu tedaviler sadece gecici
rahatlamaya yol agmaktadir. Mevcut saldirgan tutumun diizelmesine yonelik umudu

kalmamustir.

Idarenin bu konudaki kayitsiz tutumunun her zaman kasithi olmayabilecegi
diisiiniilmektedir. Psikolojik siddet olaymin ashini, kaynaklarini, tiirlerini ve
belirtilerini kavrayamamaktan kaynaklanan bir durum s6z konusu olabilmektedir.
Alman Onlemler bir fayda saglamadigr gibi, kurbanin durumunu daha da
kotiilestirebilmekte ve kurban, herkesi ve her seyi kendisinin karsisinda bulmaya ve
olaylarin kaynaginin kendisi olabilecegini diisiinmeye; adaletsizlik, kotiilik ve
kirlilikle dolu bir diinyada yasadigini kurgulamaya baslamaktadir. Kurban, iyiden
iyiye tiim diinyanin kendisine karsi oldugunu diistinmeye baglamistir. Arkadaslari,
amirler, yonetim, hatta miisteriler ve yakin arkadaslari... Yillardir hizmet ettigi
kurum, kendisine hicbir sekilde yardime1 olmamakta, kurban siirekli azarlanmakta,

hatta cezalar almaktadir.
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VI. Asama: Isten Ayrilma

Bu evre psikolojik siddetin en son safhasidir. Isten ayrilma, kurbanimn
kovulmasi, istifa etmesi veya ettirilmesi, erken emeklilige zorlanmasi ya da daha
biiylik travmatik olaylar yasamasiyla sonuclanabilmektedir. Kurbanin intihar etmesi
veya tacizciye saldirmasi ve hatta onu 6ldiirmesi, isyerini atese vermesi gibi... Asiri
baskici ortam, kisiyi i¢inde bulundugu c¢aresiz durumdan ¢ikabilmesi i¢in bir ¢ikis
yolu aramaya zorlamaktadir. Bu siddetli durum kendiliginden ortaya ¢ikmamustir.
Asama asama olaylar birbirini tetiklemis ve bu en son ve en dramatik safhaya

gelinmistir.

Bu asamada kurban, en iyimser olarak bir istifa durumu ile kars1 karsiyadir.
Kendisi ile ilgili kotli bir referans olustugundan, bundan sonraki is hayati da
tehlikeye girmistir. Ayrica, yasadigi depresyondan bir an dnce kurtulmali ve kendine
giivenini yeniden kazanmalidir. Tim bunlar icin ise; anlayish bir aileye, iyi

arkadaslara ve giiclii bir mali destege ihtiyact olacaktir.
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Tablo 4: Psikolojik Siddet Siirecinin Asamalari

CATISMANIN ILE BELIRTILERI

—
CATISMANIN COZUMLENME Yis1

=

FSIK OLOIE SIDDETIN B ASLAMAST
(Fuhsal ve fiziksel saglik etliilenir.)

Iy

PSIE OLOJIE SIDDETIN EUVVETLENIMESI

(Performansin digtme s1)

L

PSIECLOIE SIDDETI ITVICE YOGUNLASIMAST
(Istirahat, rapor, ige gec kalma)

L

TOGUN PSIKOLONE SIDDETI DEV AN
(hastalik isin énine gecer)

Iy

HASTALIE-ISTIFA-EOVULMA

Kaynak: Cobanoglu, 2005; 95

Olafsson ve Johannsdottir (2004; 325), 18 farkli psikolojik siddet davranisi
arasindan calisanlarin psikolojik siddet siireci i¢inde bu davraniglardan en c¢ok
hangisine maruz kaldiklarin1 arastirmiglardir. Arastirmada yer alan 18 farkh
psikolojik siddet eylemi ve bu eylemlere maruz kalanlarin oranlar1 tablo 5’de yer

almaktadir.
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Tablo 5: Psikolojik Siddet Siirecinde Yer Alan, Her Biri 1 Aylik Periyotta,

2-3 veya Daha Fazla Kere Tekrarlanan Kurbanlastirma Eylemleri

ve Bunlara Maruz Kalanlarin Oram

Eylemler

Ayda 2-3 Kere veya Daha Sik

Psikolojik Siddet Eylemlerine

Maruz Kalanlarin Orani

L N L R

O S S
N A W N =D

16.
17.
18.

Diger calisanlarin 6niinde utandirildim

Isimle ilgisi olmayan gérevleri yerine getirmem istendi
Isimle ilgili insafsizca elestirildim

Fiziksel siddete (itmek, vurmak) maruz kaldim

Ozel goérevlere dahil edilmedim (dislandim)

Zay1f bir noktam kullanilarak, bu yolla ac1 gekmem saglandi
Taciz niteliginde e-mail aldim

Bazi kisiler arkamdan konustu

Personel i¢in diizenlenen bir partiye davet edilmedim

. Yiizime bagirildi

. Yapamayacagim kadar ¢ok miktarda is verildi
. Fazla mesai yapmaya zorlandim

. Hakkimda asils1z dedikodular ¢ikarildi

. Is yerinde rahatsiz edildim

. Is aralarinda veya isten sonra yapilan eglence

amagli toplantilara ¢cagirilmadim

Patronum bana ¢ok kotii davrandi

Is yerinde 6zgiivenim ¢ok diisiik

Digerlerinin bana yonelik kotli davranislari nedeniyle

kendimi kotii hissediyorum

3,6
19,7
6,2
1
3,7
43
1,1
4,7
1,9
2,6
20,9
4,2
4,6
2,1
1,6

3,6
13,1
5,4

Kaynak: Olafsson ve Johannsdottir, 2004; 326

Arastirmaya katilan psikolojik siddet magdurlarimin yaklasik  %21°1

yapamayacagi kadar is ylikiine bogularak, %20’sine yakini da isi ile ilgisi olmayan

32




gorevleri yerine getirmesi istenerek yildirilmaya calisilmistir. Arastirma sonuglarina
bakildiginda, daha ¢ok, kisinin isi ve is gorevleri ile ilgili konularda psikolojik siddet
uygulanmasi, yildirma eylemlerinin daha ¢ok {istler tarafindan gerceklestirildigini

gostermektedir.

Agervold ve Mikkelsen (2004; 342), psikolojik siddet davranislarini 12 farkli
bicimde siniflandirarak, ¢alisanlarin bu davraniglara hangi siklikla maruz kaldiklarini
arastirmiglardir. Siklik dereceleri, “hi¢bir zaman, ayda 2-3 kere, haftada 2—3 kere ve
hemen hemen her giin” olarak dl¢eklendirilmistir. Sonuglar incelendiginde, ayda 23
kere psikolojik siddet davranislarina maruz kalanlarin oraninin, haftada 2-3 kere
psikolojik siddete maruz kalanlardan daha fazla oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilanlarin %24,6’s1, gecmis alt1 ay i¢inde ve ayda 2-3 defa olmak {iizere bir
psikolojik siddet davranisina maruz kaldigini belirtirken, katilimcilarin %20,2’si en
cok yasadiklar1 psikolojik siddet davranisinin “iftira atma, asilsiz sOylenti ve

dedikodu ¢ikarma” oldugunu ifade etmistir.

1.5. Psikolojik Siddeti Ortaya Cikaran Nedenler

Orgiitlerde psikolojik siddet, orgiit kiiltiirii ve iklimi, stres, catisma, liderlik ve
yonetim bigimi, kisisel c¢ikarlar ve kisisel ozellikler, is ¢evresi, sosyal etkilesim ve
sosyal iklimden kaynaklanan nedenler ile g¢alisanlarin sosyo-ekonomik yapisi ve
sosyo- demografik ozellikleri gibi pek cok etkene bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Mohr vd., 2001; 30; Davies, 2002; 269; Agervold ve Mikkelsen, 2004; 336, Godin
ve Kittel, 2004; 1544, Einarsen vd., 2003; 212, Rayner ve Hoel, 1997; 187). Zapf
(1999; 71) psikolojik siddetin sebeplerini, Orglitsel nedenler, psikolojik siddete
yatkin kisilik, sosyal grup ve bireysel nedenler olmak iizere 4 grup altinda

incelemistir (Bkz: Tablo 6).

Finlandiya Universitesi’nde yapilan bir arastirmada, psikolojik siddet
eylemleri, calisanlar arasindaki statii ve gorev farkliliklarindan kaynaklanan agiri
rekabet, kiskang¢lik ve saldirgan bir kisilik yapisina sahip olmak gibi {i¢ ana nedene

baglanmistir. Ancak, psikolojik siddet uygulanmasindaki en biiylik paym kisilik

33



ozellikleri oldugu vurgulanmistir. Buradaki en biiyiilk neden kurbanlara duyulan
kiskanclik ve haset duygularidir. Bunun yaninda, kurbanlarin, 6z giiven (self-
esteem), kendine saygi ve yeterliliklerinin (self-efficancy), tam olarak gelismemesi,
utanga¢ ve ¢ekingen bir kisilik Ozelligine sahip olmalar1 ile g¢atisma ydnetimi
konusundaki yetersizlikleri de psikolojik siddete ugrama olasiliklarin1 gili¢lendiren
etkenlerdendir (Einarsen, 1999; 20). Is yerinde karsilikl1 olarak isbirligi gerektiren
islerde birlikte calisma zorunlulugunun da, normal kosullar altinda su {istliinde
olabilecek catigmalarin bastirilmasina; bu bastirmanin da psikolojik siddetin ortaya

¢ikmasina yol acacagi sdylenebilir (Solmus, 2005; 9).
(Calismada, psikolojik siddetin olusumuna etkide bulunan faktorler, orgiit

kiiltiirii ve iklimi, liderlik, stres faktorii, orgiitsel politikalar, kisisel 6zellikler ve

orgiitsel catisma olmak iizere alt1 ana baglik altinda incelenecektir.
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Tablo 6: Psikolojik Siddetin Sebep ve Sonuclar:

Sebepler

Orgiit
Liderlik
Orgiit Kiiltiirii
Is Stresorleri

Calisma Grubu

Psikolojik Siddete Yatkin

Kisilik

Sosyal Grup
Diismanlik

Kiskanglik
Grup Baskist
Giinah Kegiciligi

Psikolojik Siddet

Birey
Kisilik Ozellikleri
Sosyal Beceri Eksikligi
Fiziksel Ozellikler

Kaynak: Zapf, 1999; 71

1.5.1. Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi

\7

Soylentiler

Sosyal izolasyon
Sozli Saldirt

Ozel Yasama Saldir1
Fiziksel Saldirt

Yapilan Bir Calisma veya

Projeyi Sabote Etmek
Yetkiyi Sinirlandirmak

Sonuclar

\7

Psikosomatik
Sikayetler

Depresyon

Anksiyete

Travma Sonrasi Strese
Bagli Bozukluk
Obsesyon

“Orgiit kiiltiirii”nii, belirli bir grubun icsel biitiinlesme ve digsal uyum

sorunlarin1 ¢ézlimlerken yarattigi, kesfettigi ve gelistirdigi; gegerli kabul edilecek,

dolayisiyla yeni iiyelere, sorunlara iligkin dogru bir algilama, diisiinme ve hissetme

yolu olarak ogretilecek kadar etkin varsayimlar veya inanglar biitliinii olarak

tanimlamak miimkiindiir. Bu tanimla kiiltlirtin iki temel fonksiyonu saptanmaktadir;
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i¢ ¢evrede baglhlik yaratmak ve dis ¢evreye grubun uyumunu saglamak (Budak ve

Budak, 2004;550):

I¢ baglilig1 kolaylastirmak igin kiiltiir;

e Orgiit iiyelerine dil, ortak ifade ve kavramlari saglamakta,
e Kisilerin ve gruplarin orgiitteki yerlerini belirtmekte,
e Giig ve statiiniin dagilimu, iiyeler arasi iligkiler, ddiil-yaptirim sistemini ve

e Tiim orglitsel olaylara bir anlam veren isletmenin ideolojisini kapsamaktadir.

Dis ¢evreye uyum saglama konusunda ise kiiltiir;

e Isletmenin misyonunu ve stratejisini,
e Organizasyonun amaglarin1 ve bu amaclara ulagmak igin izlenecek yollari

tanimlamaktadir.

Orgiit kiiltiirii, aile, toplumdaki tiim kurum ve kuruluslar, ulus, yerel-ulusal-
uluslar aras1 orglitler ve devlet ile yakin bir iligki i¢indedir. Bir 6rgiit i¢cinde yasayan
ve onun lyesi olan kigiler, davranislari ile orgiitiin kiiltiirel 6zelliklerini benliklerine
sindirerek, oOrgiit icinde inang, kokli gelenekler, ahlaksal tavirlar ve aliskanliklar

olusturmaktadir (Simsek vd., 2001; 32).

Orgiit kiiltiirii, orgiitin o ¢evrede taninmasini, degerlerini toplumsal
standartlarini, cevredeki diger orgiit ve bireylerle iligski bi¢cimlerini ve diizeylerini de
yansitmaktadir. Bu fonksiyonu ile kiiltiir, orgiitii topluma baglayan, onun toplum
icinde yerini, nemini hatta basarisini belirleyen en 6nemli araglardan biri olmaktadir

(Eren, 2000; 120).

Orgiitiin kiiltiirel yapisi, orgiit iiyelerince benimsenen deger ve normlardan
olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii, bir taraftan orgiitsel kurallarin saglikli bir sekilde
islemesini saglarken, diger taraftan da Orgiitiin diizen ve dirligini saglayarak,

psikolojik siddet gibi oOrgilitsel ve bireysel bakimdan zararli olan tutum ve
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davranislarm ortaya ¢ikmasmi engellemektedir. Orgiitiin elverissiz kiiltiirel yapisi,
calisanlar icin stres, catisma ve psikolojik siddet kaynagidir. Orgiit kiiltiiriiniin bir
orgiitsel sorun olmasi, Orglitsel kiiltlirel kodlarin calisanlarin degerlerine gore
olugmasindan kaynaklanmaktadir (Tutar, 2004; 102—103). Bu kodlar kapali, ortiik ya
da agik, belirgin olabilir. Degerler, inanglar ya da idealler, ¢alisanlarin diistinceleri,
duygulari, davranislar1 ve algilamalari ile bigimlenmektedir (Mohr vd., 2001; 31).
Calisanlarin degerlerine ragmen olusturulmus orgiit kiiltiiriiniin ise; diizenleyici ve

biitiinlestirici bir niteligi yoktur.

Ise yeni alman bir kisi, orgiit ici sosyallesme siireci boyunca, kabul edilen
veya benimsenen davranislar ile kabul edilmeyen davranislar1 6grenecektir. Bu siirec,
yeni calisani, Orgiitiin giic yapisi, kiltiirli, Orgiit i¢i iletisim ag1 ve bunlarin
dinamikleri ile tanistiracaktir (Brotheridge ve Keup; 2005; 129). Kisi, orgiit ve
orgiitteki alt grup tarafindan kendisine Ogretilmeye calisilan oOrgiitsel degerleri
tiimiiyle kabul edebilecegi gibi, reddebilir de. Bu kabul veya reddetme davranisi,
kisinin Orgiit veya alt grup ile 6zdeslesme veya ¢atigma diizeyini belirlemektedir. Bu
nedenle oOrgilit kiltiirli, bireyler arasinda catismanin kaynagi olabilecegi gibi, is
tatmini, caligma barisi, Orgiitsel saglik ve esenligin kaynagi da olabilmektedir.
Kisinin, 6rgiitsel grubun deger ve normlarin1 kabul siiresince yasadigi veya bu deger
ve normlart reddettiginde yasayacagini diisiindiigi baski ve sorunlar Orgiitte
yasayacagi psikolojik siddetin boyutunu belirlemektedir (Tutar, 2004; 103). Ciinkii
kiltlir, kendini olusturan davranis ve diislince yapisini benimseyen kisi veya grubu
etkisi altina almaktadir. Orgiitsel kiiltiiriin kontrolii altinda olan orgiitsel davranis,
sahip oldugu kiiltiirel normlarla, psikolojik siddetin sadece uygulanabilirligini degil

islevselligini de dikte etmektedir (Voroney, 2005; 24).

Itfaiye ve polis teskilat1 gibi saghk sektorii ve askeri sistem de (ordu),
birbirlerine benzer sekilde “giiclii kiiltiirler” olarak karakterize edilmektedir. Bu
kiiltiirler riitbe sistemine gore yapilanmig olan ve yetkiyi temel alan disiplin
kodlarna sahiptir. Bu gibi orgiitlerde, ¢ok uzun siireler birlikte ¢alismaya baglh
sosyalizasyon siireci yasandigindan c¢aligsma gruplar arasindaki bag oldukea sikidir.

Yonetim otoriter ve hiyerarsik bir yapiya sahiptir. Bu oOrgiitlerin kiiltiirlerini
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birlestiren en Onemli nokta ise yetki ve giliclin bir ydnetim bicimini almasi ve
yOnetim sisteminin, biirokrasi ile desteklenmesidir. (Archer, 1999; 94). Johns ve
Menzel’e (1999) (Akt: Einarsen ve dig, 2003; 211) gore yoneticiler; rol modellerinin
bir parcasi olarak da psikolojik siddet uygulayabilmektedir. Otel ve yiyecek
endiistrisinde yasanan psikolojik siddeti arastirmaya yonelik yaptiklari ¢alismalarda,
askeri sistemdeki asir1 hiyerarsi ve disiplinin, benzer sekilde otellerde ve yiyecek
endiistrisinde de uzun yillardan bu yana var oldugunu ortaya koymuslardir.
Arastirmada, bagarinin hiyerarsi ve kati disiplinle iliskilendirilmesinin, saldirgan ve
diismanca davraniglarin benimsenmesine neden olup, 0grenme ve sosyalizasyon
siirecine dahil edilmesiyle de nesilden nesile gegerek, iist kademeden alt kademeye

kadar tlim ekibi etkisi altina alabilecegi saptanmistir.

Is ile ilgili ekip calismasmin olmadigi, herkesin kisisel davrandigi,
yardimlagsma ve birlikte sorun ¢dzme yerine, kisisel yarigma, kayirma ve giic
miicadelesinin hakim oldugu bir orgiitsel kiiltiirde psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasi
kaginilmaz olmaktadir. Boyle bir durumda kisi kendisine sosyal destek saglayan,
kendisinin de bir pargasi oldugunu hissettigi bir ortamda degil, siirekli acik veya gizli
olarak miicadele vermesi gereken bir ortamda c¢alismak zorunda oldugunu
diistinmektedir (Tutar, 2004; 105). Ucak kazalar ile ilgili yapilan arastirmalar, pek
cok ucak kazasimmin otoriter kisilik ozelligi sergileyen kaptanlarin cevrelerinde,
kendilerine itiraz etmeyen bir siirii olusturmasindan kaynaklandigini gostermektedir.
Kaptanin yardimcilari, kaptanin kurallara uymayan davranislarina karsi
cikmadiklarindan, biiyiik kazalarin oldugu goézlemlenmis ve bu kazalarin sonucunda,
havacilik sektoriinde kaptanlara verilen yetkiler azaltilmis ve pilot egitimleri daha

fazla takim ¢aligmasina yatkin bir hale getirilmistir (http://mert-tr.blogspot.com/).

Orgiitiin amaclar1 igin kisileri calismaya goniillii kilan ve calismasini verimli
bir sekilde siirdliirmesini saglayan énemli faktorlerden biri de moraldir. Moral isten
tatmin duyma, kisinin isini ya da is yagamini degerlendirmesi sonucunda duydugu
haz veya ulastigi olumlu duygusal durumdur. Moral ve is tatmini birbirleriyle
yakindan iligkili iki kavramdir. Bir rgiitte moral ve tatmin diistikliigii calisanlarda

devamsizlik, bikkinlik, kurallart dnemsememe, Orgiite zarar verme, isi birakma,
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savurganlik, yalanci hastalik ve kazalar gibi davranis ve sonuglar yaratmaktadir.
Yeterli moral ve is tatmini saglayamayan bir orgiitsel kiiltiir ¢alisanlarin psikolojik
yapilar1 lizerinde olumsuz etkiler yaratarak psikolojik siddete yatkin hale gelmelerine
neden olmaktadir (Tutar, 2004; 104). Bir orgiitte kimin kime bagli oldugu konusunda
kugkularin dogmasi, orgiit icinde yetki ve sorumluluklarin kesin olarak bilinmemesi
calisanlar arasinda huzursuzluga yol agmaktadir. Ote yandan orgiitte statii isareti
sayllan sembollerde yapilmasi gereken degisikliklerin yapilmamasi da moral
lizerinde olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Ornegin biiyiik bir masada ¢alisan bir
kisinin daha kii¢lik bir masaya verilmesi veya daha yiiksek bir mevkiye terfi ettirilen
bir kisiye, mevkiinin gerektirdigi giysi ve sembollerin verilmemesi moral iizerinde
olumsuz etkiler yapmaktadir (Eren, 1979; 102). Bunun disinda, personelin
degerlendirilmesinde objektif kriterlerin yoklugu, belirsizlik ve haksizliklarin olmasi,
degerlendirmelerin hangi kriterlere gore yapildiginin tam olarak belli olmamasi
calisanlarin kaygi ve endise duymasina, kronik gerilim (kisinin siirekli olarak isinde
basarisiz olacagi kaygisi) yasamasina neden olmakta ve bunun yogun bicimde
yasanmasinin ise; psikolojik siddet sebebi olabilecegi diisiiniilmektedir. Ote yandan,
is yasaminda kisinin takdir edilmesi ise; kisi i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagi olup
kisinin isten doyum almasini saglamaktadir

(http://www.populermedikal.com/panikatak.asp).

Kisisel ve mesleki gelismeyi destekleyen bir ¢alisma ortami yaratmayi
amaclayan, diirlist ve agik bir yonetim felsefesine dayanan, takdir ve tesvik etme,
objektif kriterlere dayal tarafsiz degerlendirme politikalari, ¢alisanlarin sevgi ve ilgi
ile islerine baglanmalarini saglamaktadir. Bunu saglamayan bir orgiitsel kiiltiiriin,
calisanlarin psikolojik siddet algilarini yiikseltecegi savunulmaktadir (Palmer ve

Winters, 1993; 167; Tutar, 2004; 105).

Orgiit iklimi ise, orgiite kimligini kazandiran, calisanlarin davranisinm
etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, Orgiite egemen olan ozellikler dizisidir.
Orgiitsel iklimi, iiyelerin davranisim etkileyen ve bir drgiitii diger orgiitlerden ayirt

eden ic Ozellikler biitiinii olarak tanimlamak miimkiindiir

(http://www.manas.kg/pdf/sbdpdf6/Guclu.pdf).
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Iklim (atmosfer, hava), orgiitsel agidan, mevcut kosullarin calisan
insanlar tarafindan algilanis bi¢imini ve 6rgiitsel yasamin niteligini ifade etmektedir.
Orgiitsel iklim, bir orgiitle ilgili olarak, psikolojik agidan tanimlanan insan
iliskilerinin niteligini belirtmektedir. Iklim, kiiltiir kavramu ile karsilastirildiginda, bir
orgiitiin daha ¢ok gozle goriilen tarafim1 karsilayan bir kavramdir. Orgiit iklimi
calisanlarin beklentilerinin gerceklesme diizeyini Olgerken, oOrgiit kiiltiiri bu
beklentilerin ne oldugu ile ilgilidir. iklim, &rgiitiin belli bir zamandaki havasim
yansitmakta ve Orgiit liyelerinin beklentilerinin karsilanip karsilanmadiginin bir
gostergesi niteligini tasimaktadir. Orgiit kiiltiirii ise; daha uzun dénemli ya da baska
bir ifade ile stratejik niteliktedir. Orgiit iklimi iiyelerin belli bir konudaki tavirlarini
yansitirken, mevcut yapiy1 sorgulamamakta, oldugu gibi kabullenmektedir. Kiiltiir
ise orgiitsel kosullarin kendisidir

(http://www.geocities.com/ahmetturk2006/makale/oki.htm).

Orgiit kiiltiirii ve 6rgiit ikliminin somutlasmis sekli 6rgiit yapisidir. Kontrol
alaniin dar veya genis olmasi, otorite veya yetkinin kullanim bi¢imi, merkezilesme
derecesi, Orgiitiin hiyerarsik veya yatay olusu, demokratik veya otoriter yonetim
anlayis1 gibi faktorler orgiitsel yapiyr belirlemektedir. Yenilige kapali, geleneksel
degerleri her seye ragmen korumaya calisan, egitim seviyesi ve bilgi birikimi
yetersiz, degisim icin gerekli esneklik ve organik yapiya sahip olmayan, kati ve
mekanik bir orgilit yapisinin psikolojik siddet icin uygun sartlara sahip oldugu
distiniilmektedir (Tutar, 2000; 34). Yine, oOrgiitte yer alanlarin farkli sosyal ve
kiiltiirel ortamlardan gelmis olmalari, tesvik ve 6diil sistemlerinin farkliligi, kisi veya
gruplarin ¢ikar ve degerlerinin ¢atigmasi, istenmeyen catigmalara riza gosteren ve
hatta bu ¢atismalar1 koriikleyen bir orgiit ikliminin varligi da psikolojik siddeti ortaya

¢ikaran 6nemli unsurlardandir (http://www.merih.net/m2/lid/wmetate26.htm).

Disardan herhangi bir kiginin Orgiiti ziyareti, insanlar arasi1 iligkileri
gbzlemlemesi ve bazi calisanlarla iletisim kurmasi, o orgiitiin iklimi hakkinda bir
yargiya varmasini saglamaktadir. Bu iklim, son derece resmi iligkileri 6ne ¢ikariyor
ve resmi olmayan iligkileri yadsiyorsa kapali bir iklim ya da negatif bir atmosferden

s0z edilmektedir. Bunun aksi olarak bir orgiitii olusturan insanlar arasinda samimi,
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yakin, dost¢a ve arkadasca iliskiler 6nemseniyorsa, bu iklim, daha olumlu ya da agik
bir iklim olarak nitelendirilebilmektedir

(http://www.geocities.com/ahmetturk2006/makale/oki.htm). Insan iliskilerinin giiclii

oldugu acik oOrgiitsel iklimlere kiyasla, insan iliskileri zayif olan kapali iklimlerde
psikolojik siddetin ortaya ¢ikma olasiliginin daha fazla oldugunu sdylemek yanlis

olmayacaktir.

Zay1f iletisim, yoneten — yoOnetilen arasindaki ¢atigma ile kurmay (esdiizey)
personel arasindaki ¢atisma, es diizeydekilerle, astlarla ve iistlerle olan zayif iliskiler,
iist veya alt kademeden gelen tehditler, orgiitte olusan informel gruplara katilamama
gibi faktorler olumsuz bir oOrgiitsel iklimin isaretleridir. Yoneticilerin liderlik
davranisi, Orgiitte rol ¢atisma diizeylerinin yiiksekligi, sosyal iklimin c¢alisani tatmin
etmemesi gibi faktorler psikolojik siddetin nedeni olan Orgiitsel iklim
faktorlerindendir. Bunun yami sira, orgiitte ¢alisanlar arasinda var olan ayricalikli
tutumlar, orgiitsel kaynaklardan ve olanaklardan yararlanmada adaletsizlik, isyerinde

psikolojik siddetin 6nemli kaynaklar1 arasinda sayilmaktadir (Tutar, 2004; 105).

Bir orgiitiin kotli yonetilmesi, asir1 rekabet¢i ortami, yogun isyeri stresi,
kiigiilme ve yeniden yapilanma faaliyetleri psikolojik siddet davramisina yol
acabilmektedir (Cobanoglu, 2005; 40). Asir1 disiplin getirme anlayisi, verimliligi
arttirma baskisi, asir1 bigimde sonuglara yonelmek, yetersiz iletisim, agik kapi
politikasinin (saydamligin) olmayisi, ekip ¢alismasinin yetersizligi veya olmayisi,
fazlasiyla hiyerarsik bir yapi, egitim eksikligi, yaygin giinah kegicilik zihniyeti,
yanlis ise yerlestirme gibi durumlar ise; bir oOrgiitte kotii yonetimin en Onemli
belirtilerindendir. Verimlilik, maliyet ve rekabet orgiitlerde 6nemsenmesi gereken en
onemli unsurlardandir (Davenport vd., 2003; 47). Ancak, bunlarin asir1 bigimde
vurgulanmasi, isyerinde ait olma duygusunu ortadan kaldirarak, kisinin orgiite olan
bagliligin1 azaltmaktadir. Bunun yaninda, orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde yogun
teknoloji kullanimiyla birlikte, bireysel yaraticilik azalmakta, dogalliga yabancilagsma
baslamaktadir. Siirecler arasindaki ge¢is olaymin hizi ve degisimin derinligi

karsisinda birey psikolojik bir gerilim yasamaktadir (Tutar, 2004; 106).
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1.5.2. Liderlik

Ilkel ve kéleci toplumlardan, katilimciligin en gelismis 6rneklerinin yasandigi
demokratik toplumlara kadar liderlik, daima énemini koruyan bir islev olustur. lyi bir
lider, lideri oldugu toplumu ya da orgiitii, en kotli kosullarda bile basaridan basariya
tagirken, kotii liderler en iyi kosullarda bile orgiitlerini ve toplumlarini karanliklara
stiriiklemektedir. Kongar’a gore lider “farkli duygu ve diisiincedeki insanlar1 ya da
gruplari, ayn1 amag¢ etrafinda toplayabilen, ayni hedefe yoneltebilen kisidir.”

(http://www.kongar.org/aydinlanma/2005/458 Liderlik.php).

Liderin toplayici, biitiinlestirici ve isbirligi ruhunu yaratict nitelikleriyle,
Orgiitiin yasayip gelismesi i¢in gerekli olan atmosferi sagladigi kabul edilmektedir.
Lider, yaratici ve yenilik¢i oldugu kadar, gercekei olmak zorundadir. Hayali hedefler
ve aldatict ilgi gosterileri, Orgiitte gliveni sarsmakta, moral bozucu etkilerde

bulunmaktadir ( Akat, Budak ve Budak, 2002; 280).

Yonetici ise, baskalar1 tarafindan o pozisyona getirilmis, bagkalar1 adina
calisan, dnceden belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in ¢aba gosteren, isleri planlayan,
uygulatan ve denetleyen kisidir. Odiil ve cezaya dayal yasal giicii vardir. Lider ile
yonetici es anlamli degildir. Her yoneticinin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi
beklenmezken, her liderin yoneticilik ozelliklerine sahip olmasi beklenmektedir.
Ciinkii lider; iyi plan yapabilmeli, igleri yiiriitebilmeli ve kontrol edebilmelidir. Bu
durum ona gi¢ kazandirmaktadir. Yonetici bagkalarinin  koydugu hedefleri
gerceklestirmeye hizmet ederken, lider kendi hedeflerini kendisi koymaktadir. Lider
ile yonetici arasindaki bir diger onemli fark ise, yoOneticinin bagkalari tarafindan
yonetime getirilmesi, liderin ise i¢inde bulundugu grup tarafindan secilmesidir.
Yonetici giliciinii kanun, prosediir gibi bicimsel yapilardan alirken, lider giiciinii
kendinden ve icinde bulundugu gruptan almaktadir

(http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=75=).

Yoneticinin, yonetim islevlerini yerine getirebilmesi i¢in belli bir yonetsel

makami iggal etmesi ve bu makamin yetki ve sorumluluklarina sahip olmasi
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gerekmektedir. Yoneticilik bir makami elde bulundurmanin sagladigi bir hak ve yetki
iken, liderlik, kisinin kendinden dogan bazi giicleri kullanabilme yetenegidir. Bir
birey her hangi bir makami isgal etmedigi halde lider olabilirken, belli bir yonetsel
makami isgal eden her yonetici lider olmayabilir. Ancak, etkin bir yonetici, liderlik
niteligini tasiyan ve diger kisileri ardindan siiriikleyebilen ve onlarin amaglar
dogrultusunda goniillii ¢aba gostermelerini saglayabilen kisidir. Liderlik olmadan
orgiitiin etkili bir zemininin olmast s6z konusu degildir. Lidersizlik ise Orgiitsel

faaliyetlerin boslukta kalmasina neden olur (Akat, Budak ve Budak, 2002; 283).

Liderlik veya lider, belli bir insan kalabalig1 i¢cinde miimkiindiir. Lider veya

liderlik;

» Bu kalabaligi olusturan insanlar arasindaki iletisimi saglamali veya

kolaylastirmalidir,

» Bu kalabalig1 olusturan bireylerin 6znel ¢abalarini uyumlagtirmalidir,

» Belli ama¢ ya da amaglar dogrultusunda bireyleri harekete gegmeye

isteklendirmelidir,

» Hem bu kalabalig1 ve hem de amaglar1 simgelemeli, “izlenen kisi” olarak bas1
cekmeli ve engellerle karsilagildiginda “danisilan”, “hakemlik yapan”,
“bagdastiran”, “baristiran” bir kisilik sergilemelidir (Usal ve Kusluvan, 2002;
295).

Liderlerin sergiledikleri davranislar, liderlik tarzlarini ve tiirlerini belirlemede

bir etken olarak kullanilmaktadir (http://iibf.ogu.edu.tr/kongre/bildiriler/15-03.pdf).

Otokratik liderlik kiiltlirlinde, bir iist yonetici yine aym kiiltiir icinde yetismektedir.
Bu nedenle ¢emberi kirmak ve bir kiiltiirel degisim gergeklestirmek oldukca giic
olmaktadir. Aslinda pek ¢ok psikolojik siddet kurbanin ortak sikayeti, sadakatsizligin
yaninda, potansiyel giic kaynaklarmin baskisi ve sosyallesme siirecinin etkisi ile

meydana gelen bir psikolojik siddet eylemine maruz kalmalari olmustur. Son derece
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uymaci olan ve grup baskisinin yogun olarak yasandigi érgiitlerde psikolojik siddetin
ortaya c¢ikmasi daha olasidir (Ordu, hapishane gibi..). Otokratik liderlik stilini
benimseyen bir yonetim, elestirinin olmadig1 ve korkuya dayali bir orgiit iklimi

yaratabilmektedir (Einarsen vd., 2003; 211-213).

Bir orgiitte, bulunulan konum bakimindan sahip olunan gii¢ ve yetki, planh
olarak tarafsiz bigimde kullantyormus gibi gdsterilebilmektedir. Bu durum psikolojik
siddetin bagka bir bi¢cimidir (Hannabuss, 1998; 306). Giiciin kotiiye kullanilmast kimi
zaman merkezi bir 6neme sahip olmaktadir. Yonetici veya lider, sahip oldugu giicii,
gorevinin bir parcasitymis gibi algilamakta, ¢éziimlemekte yetersiz kaldigi sorunlarin
bir ¢ozliimli olarak psikolojik siddet davramisina bagvurabilmektedir. Bu tip
yoneticilerin, kontrolii yeniden kendi ellerine gecirmek amaciyla boyle bir davranis
bicimi benimsedikleri diisiiniilmektedir (Einarsen vd., 2003; 213). Eger bir kisi orgiit
igindeki konumunun getirdigi giiclin bilincindeyse ve gerektiginde bunu acimasiz bir
bicimde kullanmaya egilimliyse, bu kisinin daima etkin bir psikolojik siddet

eylemcisi ya da tacizci olma olasilig1 bulunmaktadir (Tinaz, 2006; 117).

Bir liderin veya yoneticinin mesleki konumundan yararlanarak giiciinii asiri
kullanmasiyla iliskilendirilebilecek davraniglarla astlarina dogru uyguladigi bir
psikolojik siddet olgusu s6z konusudur. Yetkeci ve sert mizach klasik tipteki bir
liderin bu tarzda davranig sergilemeye yatkin olabilecegi diisiiniilse de, astlarina
arkadag gibi davranan bir yoOneticinin de masum olacagi zannedilmemelidir.
Psikolojik siddet, her tiirli durumda, her mizactaki kisi tarafindan birdenbire
uygulanabilmektedir. Yonetici, tiim astlariyla ayn1 mesafedeyse ve yapilan bir
yanlistan dolay1, calisan1 herkesin gozii Oniinde azarliyorsa veya gosterdigi bir
basaridan dolay1 kutluyorsa, sergiledigi davranisin kisiliginin bir yansimasi oldugu

sOylenebilir (Tinaz, 2006; 117).

Rayner (1997; 206), yaptig1 arastirmada, psikolojik siddetin, en fazla (%71)
iist yonetim kademesinde meydana geldigini ortaya koymustur. Yapilan baska bir
arastirmada ise, bir¢ok yoneticinin, liderligin temel sarti olan Orgiitsel baglilik

yaratma konusunda ¢ok diisiik bir kapasiteye sahip oldugu ortaya konulmustur
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(Hannabuss, 1998; 306). Yoneticilerin uyguladiklar1 psikolojik siddetin nedenleri,
diger kisinin sevimsiz olarak algilanmasi veya o kisiye karsi duyulan kiskanclik,
cekememezlik duygulart gibi c¢ok ¢esitli olabilir. Yukaridan asagiya uygulanan
psikolojik siddetin en yaygin ve en bilinen nedenleri su sekilde siralanabilir (Tinaz,

2006; 118-126):

Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi

Amirinden daha fazla calisan ve daha basarili bir astin varligi halinde
psikolojik siddet s6z konusu olmaktadir. Amir her tiirlii sekilde astin ¢alismasini
engellemeye, etkinligini azaltmaya calismaktadir. Bir igyeri ortami diisiiniildiigiinde,
fotokopi c¢eken, telefonlar1 cevaplayan insanlardan, isletmenin yatirimlari i¢in dnemli
kararlar almas1 gereken, tiretimi arttirmak i¢in ne gibi yatirimlar yapilmasi
gerektigini diislinen veya bir teklif dosyasi hazirlayan insanlara kadar ¢ok cesitli
calisanlar bulunmaktadir. Amir kendine kurban olarak, basit, mekanik bir iste ¢alisan
bireyi se¢misse, daima daha c¢ok is isteyebilmekte, onu tembellik ve yavaslikla
suclayabilmektedir. Ancak kendinden emin bir tarzda c¢alisan, yaraticiligmi ve
basarisin1 yaptigi islerle kanitlayan diger bireye karsi nasil bir psikolojik siddet
gerceklestirilecektir? Diger bireye verilen gorev, her zaman en giizel sekilde ve
basariyla tamamlanmaktadir. Boyle bir calisani tehdit etmek veya elestirmek, amiri
hem zor durumda birakmakta hem de giiliing duruma diistirmektedir. Ancak
kiskanclik ve ¢gekememezligi yasayan hastalikli ruh ve zihin, orgiite yararli ve isinde

basaril1 bir ast lizerinde yildirma harekati plani ¢izmeye baslar.

En sonunda amir, astinin yaptig1 isi sahiplenir ve bunu kendi basarisiymis
gibi gostermeye ¢alisir. Kiskanglik ve haset, kiiltiir farki gézetmeksizin insan ruhuna
egemen duygulardan oldugu i¢in, boyle bir nedenden kaynaklanan psikolojik siddet
olgusu, her kiiltiirdeki isyerinde goriilebilmektedir. Ancak gercek 6zden ziyade
goriintiiye onem veren ve oncelikle iist diizeydeki insanlarin basariya ulagmak icin
her yolu kendilerine hakmis gibi gordiikleri bir anlayisa sahip orgiitlerde, daha fazla

yildirma olayinin yasandig: diisiiniilebilir.
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Yas Farki

Kendisinden daha gen¢ bir astin varligi halinde, amir o bireyi, kendi
pozisyonu acisindan bir tehdit unsuru olarak algilayip korku duyabilmektedir. Bu
korkuyla hareket eden amir, oOrgiit i¢in hala degerli ve vazgegilmez oldugunu
gostermek amaciyla geng astina karsi psikolojik siddet siirecini baglatabilmektedir.
Bunun tam tersi bir durumun da olusmast miimkiindiir. Amir daha geng, ast daha
yasl olabilir. Bu durumda amir kendisini deneyimsiz gorebilmekte ve bundan otiirii
komplekse kapilabilmektedir. Acigin1 maskelemek veya bir sekilde stiinliigiinii
gostermek amaciyla, kendinden daha yash astina karsi1 kat1 ve gii¢ begenir bir tutum
takinmaktadir. Bu arada yetkesini belli etmek ve korktugu kadar yetersiz olmadigini
kendi kendine kanitlamak amaciyla, farkinda olmasa da agir bir psikolojik siddet

stirecinin uygulayicisi konumuna gelebilmektedir.

Kayiwrma

Kayirilan kisi, iist ya da ast olabilir. Kayirilan kisi amir konumunda ise;
arkasinda onu koruyan birilerinin bulundugundan emindir. Giiciine glivenmektedir ve
istedigi her seyi yapmakta kendini 6zgiir gormektedir. Karakteri, zekasi, caliskanligi,
fikirleri veya herhangi bir 6zelligi kendisine uymayan bir astiyla istedigi gibi
ugrasabilmektedir. Bu siireci baslatirken arkasindaki koruyucusunun giiclinii de
daima yaninda hissetmelidir. Bu nedenle asti, arkasindaki koruyucuya yonelik
diismanca bir davranisa sevk edebilmek ve sanki ikisinin arasinda hi¢bir sorun
yokmus izlenimini yaratmak, psikolojik siddeti baslatmak icin en gilizel bahane

olmaktadir.

Bazen kayirilan kisi ast da olabilmektedir. Bu durumda amirin psikolojik
siddet uygulamak i¢in bahanesi zaten hazirdir. Kurban konumundaki astin,
bulundugu konum i¢in yeterli olmadigini veya bu isi hak etmedigini gosterecek tiim
davranislar1 ardi ardina sergileyecektir. Bir baska olas1 durumda ise amirin, bu is i¢in

onceden diisiindiigii bir baska kisi vardir. Dolayisiyla amirin diisiincesine gore,
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kayirilan kisinin basarisizlig1 ve yetersizligini ortaya cikaracak bir psikolojik siddet

stirecinin uygulanmasi son derece dogaldir.

Politik Nedenler

Politika, kayirmalarin yasanmasi i¢in ¢ok gecerli bir nedendir. Ancak aym
zamanda bir amirin, astina psikolojik siddet uygulamasi i¢in son derece gecerli bir
neden olusturma 6zelligi de tasimaktadir. Ozellikle ast ve iist, birbirlerine karsit veya
diismanca olan politik goriislerini acik¢a belirtmislerse, psikolojik siddet ortaminin
olusmasi son derece dogaldir. Yine Akdeniz kiiltiiriiniin bir 6zelligi olarak bizim
toplumumuzda da politikanin agikea tartisilmasi yaygin bir aliskanlik olup, bir siyasi

partinin {iyesi olmak, bireye sosyal yasaminin pek ¢ok alaninda yarar saglamaktadir.

Eger astin politik goriis ve tercihi amirininkinden farkliysa psikolojik siddetin
ortaya ¢ikma olasiigi yiiksektir. Orgiitiin 6zel bir firma olmasi durumunda tiim
yonetici gurubunun aym politik egilimde olmas1 miimkiindiir. Orgiit stratejisi olarak
farkli goriis ve inangtaki calisana karsi bir psikolojik siddet siirecinin baglatilmasi ve

uygulanmasi kac¢inilmazdir.

1.5.3. Stres Faktori

Stres, organizmanin fiziksel ve ruhsal simirlarinin tehdit edilmesi ve
zorlanmasi ile ortaya ¢ikan psikolojik bir durum olarak tanimlanmaktadir (Isikhan,
2004; 30). Son giine is yetistirme, topluluk karsisinda konusma, giiriiltii, otoyolda
ara¢ kullanma, kalabaliklar, is goriismeleri, sinavlar, tibbi tahlil ve muayeneler
genellikle stres verici kaynaklar arasinda sayilmaktadir (Graham, 1999; 68). Teknik
acidan Onemli bir dersin smmavina girmek, ehliyet smmavina girmek, yakin bir
arkadasla tartigmak gibi kaygi yaratan olaylar “stres yaratan etkenler”; bunlarin yol
actig1 lziintii ve yipranma ise “stres” kavramu ile ifade edilmektedir. Stres yaratan
etken, ister (uyusturucu kullanmak ya da alkol almak gibi) biyokimyasal uyarici

olsun, ister (kavgaya girmek, yere diismek gibi) fiziksel bir yaralanma olsun, ister
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insan1 korkutan veya iizen biriyle karsilasmak olsun beden hep aymi tepkiyi

vermektedir (Youngs ve Youngs, 2004; 68).

Stresin yaganmasi i¢in bir olayin insanin egosunu tehdit eder nitelikte
algilanmasi gerekmektedir. Strese karsi bireyin verdigi tepki bir ¢esit savunma
mekanizmas1 olarak goriilebilir. (Telman ve Unsal, 2004; 99). Stresin meydana
gelmesi iki degiskene baglidir. Bunlardan biri stres kaynaklarinin yogunluk derecesi,
digeri de zamandir. (Bkz. Sekil 1) Buna gore stres; streste alarm asamasi, direnme
asamasi ve tiitkenme asamas: olmak lizere li¢ asamada ortaya ¢ikmaktadir: Gerilim
kaynaklarinin etkisi ile bireyin zaman i¢inde alarma gegtigi, stresin etkisine belirli bir
siire direndigi ancak zaman iginde bu direncinin kirilarak tiikkendigi goze
carpmaktadir. Birey normal diren¢ diizeyindeki stres etkilerine dayanim
gostermektedir. Ancak, stresi yaratan kaynaklar ve bunlarin yogunlugu arttig1 6l¢iide
stres egrisi hizla normal direng diizeyine ¢ikarak normal davranistan sapmanin ilk
isaretlerini vermeye baslar, buna streste alarm asamasi adi1 verilmektedir (Eren,
2000; 287). Alarm tepkisi su belirtilerle ortaya ¢ikar: G6z bebekleri biiyiir, yiiz solar,
kalp atiglar1 hizlanir, damarlar biiziiliir, tansiyon yiikselir, soguk ter bosalir, kan
sekeri yiikselir ve midenin asit salgilamasi artar. Bu durumdaki kisi istenmeyen
kosuldan ya kacacak ya da bununla miicadele edecektir. Stres faktdrii ortadan
kalkarsa, gevseme, uyku, sindirim gibi durumlarla viicut hareketlerinin yavasladigi

goriiliir. Stres durumu devam ederse direnme agamasina gegilir (Isikhan, 2004; 48).

Birey ikinci asamada strese karsi koymak i¢in elinden gelen tiim gayretleri
ortaya koyarak stresli bir insanin davranislarini gostermektedir ki, buna direnme
asamast adi1 verilmektedir (Eren, 2000; 287). Bu durumda organizmanin alarma
tepkisi sirasindaki belirtiler ortadan kalkar, viicudun direnci normalin iizerindedir
(Isikhan, 2004; 48). Belirli bir siire bireyin davraniglarinda ve yasantisinda bu durum
gozlenebilir. Ancak, gerilim kaynaklar1 ve bunlarin yogunluk dereceleri azalmadigi
stirece hatta artis gosterdikleri durumlarda bireyin asir1 gayreti kirllacak ve
davranislarinda ciddi derecede sapmalar ve hayal kirikliklarinin yasandigi bir zaman
evresine girilecektir ki buna tiikenme asamasi adi verilmektedir. Tiikenme

asamasinin sonlarinda birey, davranigsal bozukluklar yaninda bedensel rahatsizliklar
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ve bozukluklar da géstermektedir. Bunun i¢in organizma, kendisini stres ortamindan
uzaklastiracak tibbi ve psikolojik tedaviye ihtiya¢ duyacaktir (Eren, 2000; 287-288).
Bunun yaninda, birey sosyal destege de ihtiya¢ duymaktadir. Ciinkii ¢alisanlar,
bulunduklar1 6rgiit i¢inde bir¢ok konuda caligma arkadaglarindan, yoneticilerden;
calisma ortami disinda ise; ailelerinden, arkadaslarindan, baska bir ifadeyle
“digerleri”’nden destek alabildikleri dlgiide, yasadiklar1 sorunlarin iistesinden daha

kolay gelebilmektedirler (Siirgevil, 2006; 133).

Sekil 1: Stres Olusumunun Asamalari

Direnme
STRES 4 Asamasi
KAYNAKLARININ
YOGUNLUGU -
Tiikkenme
Al Asamasi
arm
E GRI SI Asamasi STRES

Normal Direng
Diizeyi

ZAMAN

Kaynak: Eren, 2000; 288

Insanlarin biiyiik kismu is ararken, sectigi iste zorlandiginda, isinde yeni
beceriler kazanmasi, sorumluluklar almasi, ilerlemesi ve basarili olmasi i¢in ¢aba
harcamas1 gerektiginde isle ilgili stresin sebep oldugu olumsuzluklar1 yasamaktadir.
Ozelikle giiniimiizde, dinamik is diinyasi, is giivencesindeki endise ve piyasadaki
ekonomik degisimler isgdrenlerin devamli olarak stres yasamasina neden olmaktadir.
Is stresi, calisanlarn hem sagliklar1 hem de performanslar1 agisindan olumsuz
sonuglar dogurmaktadir. Orgiitler agisindan konunun dnemi, ¢alisanlarn yasadiklar:

stres sonucu isten ayrilmalariyla isgiicli devrinin yliksek olmasindan, ayni zamanda
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stres altinda yapilan igsin daha az kaliteli ve yavas olmasindan kaynaklanmaktadir

(Telman ve Unsal, 2004; 121).

Is hayati, insanin galisirken gecirdigi saatleri fazlasiyla asan ve hayatin her
cephesine yayilan bir 6neme sahiptir. Ciinkii kisinin sahip oldugu is, onun toplumsal
statiisiinli, hayattan aldig1 doyumu ve ailesine sagladigi imkanlar1 belirlemektedir
(Baltas ve Baltas, 2002; 75). Is stresinin algilanmasi sonucunda kisi, ufak bir olay
karsisinda bile cabuk parlamakta, oOfkeli davranmaktadir. Hep mutsuz olup
olumsuzluklara da davetiye ¢ikarmaktadir. Stres altindaki insan hassaslagmakta ve
kaygi diizeyi artmaktadir (Telman ve Unsal, 2004; 121-127). Calisan iliskilerinde
bozulma egilimi goriilmektedir (Cobanoglu, 2005; 77). Calisanlar arasindaki is
tatminsizligi artmakta, yapilan isin kalitesi diigmektedir. Calisanlarin yargilama ve
karar verme yetenekleri zayiflamakta, moralleri bozulmakta ve genel bir keyifsizlik

hissedilmektedir (Klarreich, 1999; 13).

Bir igyerinde yaganan yogun ve uzun siireli taciz ve duygusal saldirilar strese,
hatta depresyona yol acabilmektedir. Bu nedenle psikolojik siddet ve stres kavramlari
adeta birbirini tetikleyen iki kotii hastalik olarak goriilmektedir. Is yiikiiniin
haddinden fazla olmasi, insanlarin giinii birlik isler yapmalari, ¢ok kisa siire i¢inde
bitirilmesi gereken gorevler, baska bir ifadeyle zaman baskisi, teknik ve deneyim
olarak ¢ok {istiin ancak insan iligkileri bakimindan basarisiz yoneticiler koti
yonetimden kaynaklanan stres faktorleri olarak nitelendirilmektedir. Buna ek olarak
siirekli degisim faktorii de yaygin bir stres kaynagi olmaktadir. Isletmelerde degisim,
yoneticiler, yonergeler, teknolojiler, kiiltiirler, sirket sahipleri, is sorumluluklar1 ve
rakipler agisindan siirekli yasanmaktadir. Caliganlarin bu kadar hizli ve ¢ok sayidaki
degisime ayak uydurmasi oldukga giictiir. Olup biteni ve yarmin ne getirecegini
bilememe korkusu ya da belirsizlik, calisanlar iizerinde yogun bir strese neden
olmaktadir. Ayrica gelisen son teknolojiler, bir taraftan hizi ve kalite diizeyini
arttirirken diger yandan da insan unsurunun umursanmamasina ve insani degerlerin
diismesine neden olmaktadir. Teknolojik cihazlarin gereginden fazla vurgulanmasi,
calisanlarda kendini ikinci plana atilmig hissini uyandirabilmektedir. Ote yandan, ast-

iist arasindaki iliskilerin, giiven, anlayis ve dayanigsmadan uzak olmasi, rollerdeki
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belirsizlik gibi faktorler de ¢alisanlarin stres yasamasinda biiyiik rol oynamaktadir

(Cobanoglu, 2005; 77-81).

Gorevin yerine getirilmesi sirasinda karsilagilan zorluklar, gérevi yapmak icin
gereken bilgilerin yetersizligi ve bireyin kapasitesine baglidir. Cok karmasik gorevler
ve bu gorevler karsisinda bireyin yetersiz kalmasi, bireyin iizerinde baski yaratmakta
ve dengesini bozmaktadir. Bunun yaninda bireye asir1 sorumluluk yiiklenmesi ya da
tam tersine iggérenin bagimsizligini azaltacak ayrintili caligma siireglerinin
kurulmasi 6nemli stres kaynaklarindandir. Rol ¢atismasi, asir1 veya fazla hafif roller
de isgdenin isinden kaynaklanan stres 6geleridir (Akat, Budak ve Budak, 2002; 417—
419).

Bir¢ok kimse yasamlarindaki kaygi ve gerilim kaynaklar1 hakkinda az da olsa
fikir sahibidir. Yapilan arastirmalarda, pilotlarin sik sik vardiyali caligmaktan,
rotarlardan ve evden sik sik uzaklagmaktan, politikacilarin uzun siiren oturumlardan,
cogunluk saglanamamasindan ve beklentilerinin gerceklesmemesinden, biirokratlarin
ise; kendilerine yiiklenen sorumlulugun agirligindan, zamanin az, yapilacak isin ¢ok
olmasindan, her zaman dikkatli olmak zorunda kaldiklarindan, anlasilmayan
direktiflerden ve kendilerine az bilgi verilmesinden kaynaklanan stres yasadiklar
ortaya konulmustur (Altuntas, 2003; 27). Boylesine yogun stres yasanan mesleklerde
insanlar kendilerinden bekleneni yerine getirmezse psikolojik siddet her diizeyde
yasanabilmektedir. Yoneticiler iist yonetimin baskisi nedeniyle astlarina psikolojik
siddet uygulayabilmekte veya alt kademedekiler, is yerindeki stresin nedeni
olduguna inandiklar1 bir istlerine uygulanan psikolojik siddete katilabilmektedir

(Davenport vd., 2003; 48).
1.5.4. Orgiitsel Politika

Orgiitlerde psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasina neden olabilecek faktdrlerden
bazilar1 da adaletsiz basar1 degerlenmeleri ve ticret esitsizlikleri, orgiitsel kurallarin

katilig1, celiskili yontemler, ger¢ekci olmayan is tanimlart gibi orgiitsel politikalardir

(Tutar, 2004; 96).
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Orgiit yapisi iginde kisiler, gesitli yol ve ydntemlerle birbirini etkilemek ve
belirli yonde davranisa ydneltmek cabasi icindedirler. Iste orgiit iiyelerinin giic
kazanma ve gii¢c kullanma yoniindeki bu ¢abalar1 6rgiitsel politikay1 olusturmaktadir.
Tanimdan da anlasilacagi gibi oOrgiitsel politika ile gili¢ arasinda yakin bir iligki
bulunmaktadir. Bagkalarimi etkileyerek is gordiirmek durumunda olan yoneticiler,
gliclerini daha fazla arttirmak ve orgiit i¢i politikalarda daha basarili olmak i¢in ¢ok
cesitli yollara bagvurmaktadirlar. Miles (1980; 174—-175, Akt: Kogel, 1982; 253) gii¢

arttirma ve koruma yollarini asagidaki gibi siralamigtir:

v' Tehditkar bir tutum sergilemek (baskalarina belirli konularda 1srar

ettikleri taktirde kaybedecekleri seylerin neler oldugunu belirtmek),

v' Belirli bilgiye, kisiye veya aletlere ulagimi sinirlandirmak,

v Kaynaklar kontrol etmek (finansal, mali),

v Olas1 muhalefeti etkisizlestirmek ve bunun igin 6rgiit icinde degisiklikler

yapmak,

v Yipratilmasi gii¢ bir kisilik olusturmaya ¢alismak,

v’ Biirokratik oyunculuga (gamesmanship) dalmak, yani biirokratik engeller

yaratmak veya bu engellerden kaginilmasini saglamak,

v’ Hirsli astlar arasinda rekabet yaratmak.

Y oneticilerin, orgiitii yonetirken zorlayici, sinirlandirici, yasaklayici ve tehdit
edici giic kullanmalari, ¢alisanlarin kendilerini baski altinda hissetmesine neden
olmaktadir. Bu durum yapilan isin kalitesini diisiirecegi gibi kisiler arasi iligkileri de
zayiflatmaktadir. Bir Orgiitte, calisanlar arasindaki sosyal iligkilerin zayiflamasi

kisileri yalmzhiga siiriiklemektedir. Boylesi bir yapida, kisilerarasi igbirligi azalirken
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rekabet daha da siddetlenmektedir. Kisileri yalniz ¢calismaya iten ve asir1 rekabetin

oldugu orgiitlerde psikolojik siddetin yasanmasi kaginilmaz olmaktadir.

Baskici liderlik uygulamalar1 sonucu kismen basarili olunmakta ve itaat
saglanmaktadir. Calisanlar liderin isteklerini ve amaglarimi kabul etmemekte; ise
karst istek duymamakta ve basarmak icin kabul edilebilir en az c¢abay1
gostermektedir. Liderin amaglarim1 redderken aynm1i zamanda kurum normlarina
uyarmis gibi goriinmektedirler. Bu agamada ise, bir psikolojik siddet davranisi olan,
gorevi erteleme veya sabote etme gozlenmektedir

(http://www.liderler.net/yazarlar.php?vazar=ilbey adibelli&id=6).

Psikolojik siddet uygulayan kisi genellikle digerlerinden daha giigliidiir veya
daha giiclii gériinmektedir. Giicliniin kaynagi kisiligi degil, bulundugu mevkisidir.
Yasal yetkisi ve orgiitsel statiislinii psikolojik siddet i¢in kullanmaktadir. Psikolojik
siddet uygulayicist veya tacizci kendini tiim kurumu temsil eden bir kisi olarak
gormektedir. Bu nedenle ona yoneltilen bir elestiriyi veya bir kars1 ¢ikisi, kuruma
yoneltilen bir tehdit olarak gostermeye c¢alismaktadir. Tacizciye karst g¢ikmak,
kuruma kars1 ¢ikmak; psikolojik siddeti elestirmek kurumun yilice menfaatlerini
elestirmek seklinde gosterilmektedir. Magdurun kendini savunmasi, ‘“kurumla
catisma” gibi yansitilmakta ve bdylece psikolojik siddetin devam etmesi
saglanmaktadir. Kurumsal gii¢ ile magdurun iistiine gidilmekte ve magdur hakli iken
haksiz, hak ararken isyankar olarak gosterilmeye calisilmaktadir (Tutar, 2004; 88—
89). Ozellikle giicii ve yetkiyi bir psikolojik siddet araci olarak kullanmak tiim 6rgiitii
derinden etkileyecek bir durumdur. Ornegin bir ynetici veya bir amir, calisanlara ya
da meslektaglarina karsi psikolojik siddet uyguluyor ve sanki bunu yoOnetim
uygulamalarinin bir parcasiymis gibi gosteriyorsa, ¢alisanlar arasinda da psikolojik
siddetin ortaya c¢ikmasi olasilig1 yiiksektir. Bu durumda, psikolojik siddet, orgiit
politikasinin bir pargasi olarak goriilmekte ve orgiitsel iklimin olumsuz algilanmasina

yol agmaktadir.
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1.5.5. (")rgiitsel Catisma

Orgiitsel catisma konusuna baslamadan énce ¢atisma kavramini tanimlamak
yerinde olacaktir: Catigma, birbiriyle uyusmayan iki veya daha fazla giidiiniin ayni
anda bireyi etkiledigi anlarda ortaya ¢ikmakta; giidiilerin siddetine, tiiriine, iginde
bulunulan ortama gore degisik goriintiiler gostermektedir (Ciiceloglu, 2005; 282).
Birey yasamsal nitelikteki bir gereksinimini tatmin etmek istedigi zaman bir engelle
karsilagtiginda, sikinti ve bunun dogurdugu gerginligi yasamaktadir. Catigma, gerek
fizyolojik gerekse sosyo-psikolojik gereksinimlerin tatminine engel olan sikintilarin

meydana getirdigi gerginlik halleridir (Eren, 2000; 527).

Orgiitsel ¢atigma kavramu ise, orgiitte iki veya daha fazla kisi ya da gruplar
arasindaki kit kaynaklarin veya faaliyetlerin paylasilmasi ile yine bu kisi veya
gruplar arasindaki statli, amag, deger, alg1 farkliliklarindan kaynaklanan anlasmazlik
ya da uyusmazlik seklinde tanimlanmaktadir. Anlasmazlik, zitlasma, uyumsuzluk ve
birbirine ters diisme ¢atismanin temel unsurlarini meydana getirmektedir (Simsek

vd., 2001; 238).

Orgiit, diisiince ve deger yapisi, inanglar1 birbirinden farkli olan insanlarin
olusturdugu bir yapidir. Boyle bir “dogal” ortamin sonucu olarak da, kisiler arasinda
fikir ayriliklariin, kiskanglik, ¢ekememezlik ve Onyargilardan kaynaklanan giic

miicadelelerinin olmas1 da “dogal” sayilmaktadir (Lockett, 1995; 12).

Klasik ve Neoklasik kuramlara gore c¢atigma, Orgiitiin ahenkli ve etkin
isleyisini bozan ve etkileyen durumlardir. Bu nedenle ¢atismalarin ortaya ¢ikmasi
onlenmeli veya en kisa siirede ortadan kaldirilmalidir. Aslinda bu kuramlara gore,
yonetim ve Orgiit ilkelerini uygulayan isletmelerde ¢atigmanin olmamasi

gerekmektedir (Akat, Budak ve Budak, 2002; 404).
Modern yonetim anlayisina gore ise; orgiitlerde catisma kagiilmazdir. Agik

sistem anlayigini esas alan bu goriise gore, orgiitlerin etkinligi i¢in belirli diizeyde bir

catisma olmast zorunludur. Hi¢ ¢atismanin olmadigi orgiitlerde, yenilik, degisim
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yaraticilik ve performans etkilenecegi gibi, siirekli ve onemli ¢atismalarin oldugu
orgiitlerde de kararlarin gecikmesi ve verilememesi gibi nedenlerle performans
olumsuz yonde etkilenecek ve hatta orgiitiin yagami tehlikeye diisebilecektir. Gibson,
Ivancevich ve Donnelly (1979; 163-164, Akt: Kocgel, 1989; 329) bu durumu Sekil
2’deki gibi ifade etmistir.

Sekil 2: Catisma ve Orgiitsel Performans lliskisi

Organizasyonun Performans

Diizeyi

Yiksek

Diisiik

v

Diisiik Catisma Diizeyi Yiiksek

Kaynak: Kogel, 1989; 329

Farkliliklar net olarak tarif edilemez ve sorunlar ¢oziimsiiz birakilirsa
catismanin ortaya ¢ikmasi kacinilmaz olmaktadir. Farkliliklar, kiginin karsi tarafi
diisman olarak algilamasina sebep oluyorsa ya da kisi kendi gercekliginin ¢arpitildigi
hissine kapiliyorsa ortada bir catisma oldugu aciktir. Bu gibi durumlarda her iki taraf
da kendi gii¢leri iizerinde yogunlasma egilimi gostermekte ve karsi tarafin hataya
diisebilme ihtimaline yogunlasmaktadir. Diismanlik arttik¢a, iletisim yollar
kapanmakta, bu da kisilerin negatif bir diisiince sistemi gelistirmesine neden
olmaktadir. Iletisimin yoklugu, yanlis anlamalarin éniindeki engellerin kaldirilmasini

ve yararli bir sonuca wulagsmayr kolaylagtiracak Onlemlerin  alinmasini
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zorlastirmaktadir. Bu tlir bir duruma disaridan tarafsiz bir gozlemci olarak
bakildiginda, her iki tarafinda birbirini dinlemedigi fark edilecektir. Taraflar sadece
kendi tezlerini destekleyecek kelimelere dikkatlerini vermektedir. Bu tiir durumlarda,
taraflarin, etkili iletisim araglarini kullanarak farkliliklar1 ve ¢atismalar1 net ve agik
bir bicimde ortaya koymalari, bu sekilde bir ¢6ziim yoluna gitmeleri 6nerilmektedir

(McArdle, 1999; 51).

Yonetim bigimi, liderlik ve orgiit kiiltiirii gibi orgiitsel catisma da psikolojik
siddet ile yakindan iliskili bir konudur (Rayner ve dig, 1999; 14). Orgiitsel ¢atisma
ile psikolojik siddet birbirlerine yakin anlam igeriklerine sahip olsalar da aralarinda
baz1 farkliliklar bulunmaktadir. Orgiitsel catisma, genellikle sistemli ve organize
degildir; gecicidir ve catismanin yOnetimiyle ortadan kaldirilmaktadir. Psikolojik
siddet ise; daha sistemli ve organize bir sekilde uygulanir, belli bir stratejiye sahiptir
ve gecici degildir (Tutar, 2004; 111). Leymann’a gore ise psikolojik siddet, sisirilmis
bir catisma halidir. Psikolojik siddeti karakterize eden davranislar, herhangi bir
catismadan belli bir zaman sonra, bazen ¢ok cabuk, bazen de haftalar ya da aylar
sonra ortaya ¢ikmakta ve psikolojik siddet siirecini baslatmaktadir (Leymann, 1996;

169).

Psikolojik siddetin planlanan bir asamasi olan ¢dziimlenmemis ¢atisma hali,
kendi i¢ dinamiklerini olusturarak yogunlugunu arttirmakta ve bas edilemez bir
boyuta ulagsmaktadir. Bu siire¢ i¢inde ilk ¢atismanin ne oldugunun unutuldugu da
siklikla goriilmektedir. Yildirma siirecini baslatan ¢éziilmemis ¢atigsma, verimliligin
diismesine, duygusal endiselere ve giderek artan hastalik izinlerine yol agmaktadir.
Bu asamadan sonra, kurbanin davranislar1 yoOneticisine veya iist yonetime onu
elestirme gerekcesi sunmakta ve psikolojik saldirtyr koriiklemektedir. Magdur,
¢Oziim aramaya calistikca tacizci de sorunun ¢Ozlilmemesi i¢in nedenler
yaratmaktadir. Sonunda kurbanin davraniglarinda, tacizci kendini hakli ¢ikaracak
yeterli sebep bulur ve karsilikli suclamalarla catisma daha da biiylir. Bu durunda
temel sorun gdzden kacar. Isten ¢ikarilma artik an meselesi haline gelir (Davenport
v.d, 2003; 132). Olagan bir orgiitsel ¢atismanin, nasil bir siiregte psikolojik siddete

alet oldugu tablo 7°de gosterilmistir.
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Tablo 7: Catisma ve Psikolojik Siddet Mliskisi

Catisma

Coziimlenmemis ¢atisma

Psikolojik siddetin ilk isaretleri goriilebilir

Kisi kendini alt-iist olmus, gergin ve depresif hisseder. Fiziksel sagligi
etkilenebilir.

Psikolojik siddet baslar

|

Performans diiser

Psikolojik siddet hiz kazanir

|

Catisma tirmanir. Zihinsel / fiziksel saglik daha da bozulur.

Psikolojik siddet yogunlagir

Catisma devam eder. Hastalik tiretkenligin diismesine neden olur.

Psikolojik siddet yogun olarak devam eder

|

[stifa/Kovulma

Kaynak: Davenport v.d, 2003; 133

Psikolojik siddet ile orgiitsel ¢atigsma iki nedenden dolay1 birbirinden farklilik

gostermektedir: Birincisi, psikolojik siddet tamamen etik olmayan davraniglar ile
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karakterize edilmektedir. Ikincisi ise; en son asamada verimliligi diisiirmektedir.
Normal ¢atisma belirli bir 6l¢iide yararli kabul edilmektedir. Bu nedenle, catisma ile
psikolojik siddet arasindaki belirgin farki bilmek gerekmektedir. Ayrica, kisilerin
yeni bir igse baslarken, licret, kariyer gelistirme, becerilerini arttirma gibi bazi
beklentileri vardir ve kisi bu amaclar dogrultusunda ¢abalarken, edindigi deneyim ve
kazandig1 yetenekleri aslinda bir yandan da sirketin amaglarima ulasmasi ig¢in
kullanmaktadir. Bu paylasim sirasinda bir takim catismalarin olmasi ise dogal

karsilanmaktadir (WHO, 2003; 16).

Rol belirsizligi ya da rol ¢atismasi yasayan bir ¢alisan, kendisinden ayni1 anda
farkli isler yapmasin1 bekleyen yoneticisinin bu davramisimi taciz olarak
algilayabilmektedir. Bunun yaninda, c¢alisanin, bu taleplere bir tepki olarak kendini
savunmaya kalkismasi ya da oOfkeyle davranmasi da psikolojik siddete ugrama

olasiligini arttiran etkenler arasinda yer almaktadir (Solmus, 2005; 9).

Rol catigmasi (role conflict) kisaca, bireyin, birisine uydugunda digerine
uymas1 imkansiz ya da ¢ok zor olan iki veya daha ¢ok sayida gereklilik (gorev, rol,
18, vb.) karsisindaki durumunu ifade etmektedir

(http://www.psikolojisayfam.com/kavramlar/rol-catismasi.html). ()rgﬁtsel anlamda

li¢ cesit rol catismasindan sz edilebilir: Birincisi, “kisi ve rol” arasindaki ¢atismadir.
Bu olgu, bir iiretim ig¢isi olan ve ayn1 zamanda sendika iiyesi bir kisinin, denetgilik
pozisyonuna atanmasiyla ortaya ¢ikan c¢atisma olarak orneklendirilebilir. Burada,
calisan hem sendika iiyesi hem de denetleyici rollerini {istlenmistir. Denetleyici rolii,
ona sert tutumlu, uzlagsmaz bir davranig sergilemesini gerektirirken, sendika tiyesi
rolii uzlasmaci bir tutumu sergilemesini gerektirmektedir. Ikincisi ise “i¢-rol
catigmast ’dir. Bu c¢atisma, kisinin oynamasi gereken roliin gereklilikleri arasindaki
celiskilerden kaynaklanmaktadir. I¢-rol catismasmna ornek olarak, gorevine yeni
atanmig bir yoneticinin, ¢alisanlarla iletisim kurarken otokratik mi yoksa demokratik
mi olmasi gerektigi arasinda yasadigi catisma verilebilir. Son olarak, “coklu rol
catigsmast” da, kiginin ayn1 anda birden fazla rolii istlenmesini gerektiren durumlarda
kullanilan bir kavramdir. Calisan rolii ve sosyal rol arasindaki catisma cok sik

karsilasilan bir durumdur. Ornegin, basarili bir is kadini, sabah 7.30’dan 23.00’e
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kadar olan tiim vaktini isinde gec¢irmektedir. Esi artitk bu durumdan bikmis ve

sonunda bosanmiglardir. Annesi de ciddi bir hastaliga yakalanmistir ve buna tiziilmek

icin telefon yeniden calmadan bes dakikasi vardir. Boylesi bir ¢atismada, kisinin

yasantist tamamen kendi kontroliinden ¢ikmis ve roller birbirine girmistir (Luthans,

1992; 377-378).

“Olagan” bir orgiitsel catisma ile psikolojik siddet arasindaki farklari ise tablo

7°deki gibi gostermek miimkiindiir. Tablodan da anlagilacag: gibi rekabete dayanan

normal bir ¢atigma halini ¢6zmek miimkiindiir. Ciinkii rekabet, ¢catismanin bir nedeni

olarak goriilse de aslinda hedeflere ulasmada yardimci bir aragtir. Ancak psikolojik

siddetin ortadan kaldirilmasi pek miimkiin géziikmemektedir.

Tablo 8: Olagan Bir Catisma ile Psikolojik Siddet Arasindaki Farklar

“Olagan” Catisma Hali

Psikolojik Siddet

Rol ve gorevler agik bir bigimde tanimlanmustir.

Rol belirsizligi egemendir.

Isbirligine dayanan iliskiler vardur.

Isbirliginin olmadig1, kisisel ¢ikarlara

dayanan iligkiler vardir.

Ortak ve paylasilan bir amag vardir.

Gelecek belirsizdir.

Kisilerarast iliskiler agiktir.

Kisilerarast iligkiler belirsizdir.

Orgiitsel yap1 sagliklidur.

Orgiitsel yapida bir takim eksiklikler vardir.

Stratejiler agik ve igtendir.

Stratejiler baska yonlere ¢ekilebilen

anlamlar icerir, belirsizdir.

Catigsmalar ve tartismalar agik ve belirgindir.

Catisma yokmus gibi gosterilir ve

anlagmazlilar gizlenir.

Catisma ve tartismalar ¢cok sik olmaz.

Catisma, uzun donemli, araliksiz ve

sistematiktir.

[letisim samimiyete ve agikliga dayanur.

Dolayli ve imalara dayanan iletisim vardir.

Kaynak: World Health Organization(WHO), Occupational and Health Programme,

2003; 15
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1.6. Psikolojik Siddet ve Kisilik Arasindaki Tliski

Kisilik kavrami, “insanlar1 Dbirbirlerinden farkli kilan, kendisi ve
cevresindekilere bakis acilari, onlarla kurabildigi iligki diizeyleri ve tepkilerini
kapsayan, c¢esitli ortamlarda kendini goOsteren bedensel, diisiinsel ve ruhsal

Ozelliklerdir” bi¢iminde tamimlanabilir (http://www.psikiyatrist.net/kisilik.htm).

Fromm’un (2000; 58) tanimina gore ise kisilik, bir bireye 6zgii olan ve bireyi essiz
kilan, dogustan gelen ve sonradan kazanilmis olan icsel ya da manevi 6zelliklerinin
timiidiir. Bu 6zellikler kisinin diger insanlara gore farkliliklarini ortaya koymaktadir.
Bireylerin ¢ok farkli ayirici 6zelliklerinin varligi, onlarin bu 6zelliklere gore belli bir
kisilik kazanmasin1 saglamaktadir. Buna gore “kisilik, bireylerin sahip oldugu ayirici
ozelliklerinin toplamidir” seklindeki tanim oldukca kapsayici niteliktedir (Tutar,

2004; 33).

Kisilik 6zellikleri ile psikolojik siddet arasinda bir iliskinin olmasi
beklenebilir. Bunun en agik 6rnegi ise, kisiligi olusturan unsurlardan bir tanesi olan
nevrotik kisilik tipinde goriilmektedir. Nevrotik kisilik 6zelligi olanlar endiseli,
karamsar kisilerdir. Siirekli kotii bir seylerin olacagi endisesi ile yasarlar. Olaylara
sert tepki verirler; esnek degillerdir (Telman ve Unsal, 2004; 59). Nevrotik kisiler
gerceklerden kacarlar ve asagilik duygular vardir; kendilerine gilivenleri yoktur ve
insanlarla kolay iligki kuramazlar. Kendi istekleri ile bagdagmayan amag, istek ve
beklentilerin pesinden kosarlar ve bunlara erisemedikce kaygilar1 artar. Kendilerini
baskalariyla kiyaslayip onlara erismeye calisirlar, ancak yetenek ve becerilerini
gelistirmek icin caba harcamazlar

(http://www.rehberlik.com/oym/programlarimiz/kme.htm).

Nevrotik kisilik 6zelligine sahip insanlar kendisiyle ilgili olmayan sorunlari
bile kendisiyle iliskiliymis gibi sanma 6zelligi gostermektedir; bu kisilerin psikolojik
siddet kurban1 olma potansiyeli daha yiiksektir. Ote yandan, nevrotik kisilikteki
insanlarin daha az esnek veya goreli olarak daha kati olmalar1 nedeniyle, psikolojik

siddete daha yiiksek diren¢ gostermeleri beklenebilir (Tutar, 2004; 34).
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Kisiligi olusturan bir diger unsur ise; disa doniik kisilik 6zelligidir. Bu kisilik
Ozelligine sahip olan insanlar, insancil ve cana yakindirlar. Bagkalariyla birlikte
bulunmaktan hoslanirlar. Kolay iliski kurar, cabuk arkadas edinirler. Kendi baglarina
kalmaktan, okumak ve c¢aligmaktan hoslanmazlar. Heyecan veren olaylardan
hoslanirlar. Neseli ve hareketlidirler. Cok konusur, sakadan hoslanirlar. Genellikle
tasasiz ve iyimserdirler. Giilmeyi, eglenmeyi severler

(http://www.aof.edu.tr/kitap/EHSM/1024/unite08.pdf). Nevrotiklerin aksine

kaygisizdirlar. Bu nedenle psikolojik siddet kurbani olma potansiyelleri daha
diisiiktiir. Kendilerine yoneltilmis bir psikolojik siddet eylemini, agik iletisim ve
gliclii sosyal iliskiler sayesinde daha esnek bir sekilde karsilayabilirler (Tutar, 2004;
35).

1.6.1. Psikolojik Siddet Uygulayicisinin (Tacizcinin) Kisilik Ozellikleri

Psikolojik siddet uygulayanlarin psikolojisi ile ilgili herhangi bir deneysel
aragtirma yapilmamistir. Ancak, Davenport, Schwartz ve Elliot (2003; 38), psikolojik
siddet eylemlerinin, tacizcinin hayata ve farkliliklara deger vermemesinden,
sahtekarlik ve numaraciligindan, kendini biiyiitme gereksiniminden ortaya ¢iktigini
ileri siirmektedir. Tacizcinin kisiligi asir1 kontrolcii, korkak, nevrotik ve iktidar aclhig
ceken gibi niteliklerle tanimlanirken; hareketlerinin ¢ogunun giivensizlik ve
korkudan dogan kiskanclik ve hasetten kaynaklandigi vurgulanmistir. Bunun
yaninda, Einarsen (1999, 20), dzgiiveni diisiik ve utangag bir yapiya sahip kisilerin
psikolojik siddete ugrama olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu vurgularken,
Leymann (1996, 178), calisanlarin kisisel 6zellikleri ile psikolojik siddete ugramalari

arasinda bir iligski olmadigini savunmaktadir.

Walter’a (1993; 39, Akt: Timnaz, 2006; 58) gore psikolojik siddet

uygulayanlar;

> ki davranis segenegi arasinda en fazla saldirgan olan1 segen;
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» Bir psikolojik siddet ortami1 yakaladiklari zaman ¢atigsmanin devam etmesi

ve kizigmasi i¢in ellerinden geleni yapan;

» Psikolojik siddetin, karsisindaki kiside yaratacagi olumsuz sonuglari

umursamaz sekilde bilen ve kabul eden;

» Higbir sucluluk duygusu duymayan;

» Sadece sucsuz olduklarina inanmakla kalmayip, ayn1 zamanda iyi bir sey

yaptiklarin1 da zanneden,;

» Sucu bagkalarina yiikleyen; sadece kiskirtmalara tepki olarak bu sekilde

davrandigina inanan kisilerdir.

Psikolojik siddet eylemcilerinin, genellikle bunu bir aliskanlik haline
getirdigi, her zaman psikolojik siddet uygulayabilecegi bir kisi bulabilecegi
savunulmaktadir. Bu yaklasima gore, hedef nokta farklilik gdstermemekte ancak
hedef tahtas1 siirekli bir yenisiyle degistirilmektedir. Psikolojik siddetin uygulanma
nedeninin 6nemli veya onemsiz olmasi ise; tacizci i¢in énemli degildir. Onun i¢in
Oonemli olan yarali egosunu tatmin etmektir; bu nedenle kiigiik nedenlerden biiyiik

kavgalar ¢ikarmaya her zaman hazirdir (Tutar, 2004; 41).

Tacizciyi psikolojik siddet uygulamaya yonelten etkenlerin basinda insani ve
etik degerlerden yoksunlugu gelmektedir (Cobanoglu, 2005; 33). Toplumsal ve
ahlaki degerlere baglilig1 s6z konusu olmadigindan ahlaki olgunluga ulasmamis olan
psikolojik siddet uygulayicisi, ahlak ilkelerine gore akla uygun kararlar verebilecek
gelismislik diizeyi gosterememektedir. Ahlaki yetersizligi tacizciyi kendisinden
zayiflara kars1 asir1 zalim, kendisinden gii¢liilerin istek ve emirlerine karsi asiri
itaatkdr olmaya itmektedir (Tutar, 2004; 42). Aileden iilke yonetimine kadar her
yerde insanlar sistematik baski ile pasifize edilmekte ve boylelikle kolay yonetilir

hale getirilmektedir (Tarhan, 2003; 187).
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“Kendine yapilmasini istemedigin seyi bagkalarima yapma!” prensibini
tacizci, “baskalarim1 G6yle bir duruma sokayim ki, kendilerine yapilmasini
istemedikleri seyleri bana yapacak halleri kalmasin...” seklinde yorumlamaktadir
(Baykal, 2005; 11). Bu disiinceye gore psikolojik siddetin amaci, kisinin kendi

biitiinligilinli korumasi ve varligini devam ettirebilmesidir.

Uygulanan psikolojik siddetin tiirli ne olursa olsun, tacizcilerin genel bir
goriintlislinli ¢izmek miimkiindiir. Tacizciler kendilerini baskalarindan ¢ok iistiin
gormekte, 0zel ve milkkemmel olduklarini diisiinmektedirler. Bunun altinda ise,
baskalar1 tarafindan begenilme arzusu yatmaktadir. Istedikleri ilgi ve takdiri
gostermeyenlere diismanca davranirlar. Kimi tacizciler ise; etrafindakilere bagirip
cagirarak korku verme ve yildirma davranisi icine girerler. Amaglar1 caligsanlari
kontrol altinda tutmaktir. Cok c¢abuk ofkelenen ve kisa bir siire sonra sanki hig¢ bir
sey olmamis gibi davranan tacizci, duygularinit yogun bi¢cimde disar1 yansitmaktadir.
Davranislart fevridir ve degisen duygu yogunluklari nedeniyle biraz sonra neler

olacagini kimse bilemez (Tinaz, 2006; 59-61).

Tacizcinin, son derece saldirgan yapisi ve diisiincesizce hareketleri kisiligi
hakkinda ipuclar1 vermektedir. Arastirmacilar, tacizcinin bu Ozelliklerinin
gelismesinde, cocukluk yillarindaki deneyimlerini odak nokta gdstermisler ve ailenin
roliinii vurgulamiglardir (Martino, Hoel ve Cooper, 2003; 23). Ergenligin erken
donemlerinde baslayan, iistiinliikk hisleri, begenilme ihtiyac1 ve kendini baskasinin
yerine koyamayip, insanlara uygun yaklasimlarda bulunamama ile seyreden kisilik
bozukluklarini tagiyan kimselerin, giinliik yasantilarinda ve is ortamlarinda psikolojik

siddet uygulamaya yatkin kisiler oldugu ortaya koyulmustur (Cobanoglu, 2005; 39).
1.6.2. Psikolojik Siddet Kurbammmn Kisilik Ozellikleri

Glintimiizde psikolojik siddet, cinsiyet ve hiyerarsi farki gézetmeksizin, tim
kiltiirlerde ve tiim is yerlerinde gerceklesen bir olgudur. Dolayisiyla psikolojik

siddete maruz kalma ya da diger deyisle kurban olma riski herkes i¢in gegerlidir

(Tinaz, 2006; 93). Ancak, Davenport, Schwartz ve Elliot’un (2003; 51-52) yaptiklar
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arastirmada, psikolojik siddet kurbanlarinin ¢alisma hayatlarinda zeka, yeterlilik,
yaraticilik, diiriistliik, basar1 ve kendilerini adama gibi bir¢cok olumlu 6zellik gdsteren
kisiler olduklarim1 ortaya koymustur. Ayrica, bu kisilerin, benzer psikolojik siddet
eylemlerine farkli tepkiler gosterdigi ve bu saldirilardan farkli sekilde etkilendigini
saptamiglardir. Gorisiilen kisilerin ortak 6zellikleri ise, ¢alisilan yere olan bagliliklar
ve yaptiklari isle 6zdeslesmis olmalaridir. Burada savunulan ortak diisiince, 6zellikle
yaratici insanlarin, iirettikleri yeni fikirlerin, digerlerini rahatsiz etmesi nedeniyle
psikolojik siddete maruz kalma olasiliklarinin daha fazla oldugudur. Bu teze gore,
¢ogu durumda psikolojik siddet kurbanlari yiliksek mevkilere tehdit olusturduklar

i¢in secilmis kisilerdir.

Isini ¢ok seven, isleriyle biitiinlesmis kisiler daima digerlerinin dikkatini
cekmektedir. Orgiite bagliliklarinin yiiksek olmasi nedeniyle, drgiitlerinin sagligm
da énemsemektedirler. Is arkadaslar1 veya yoneticiler, bu tarz kisilerin basarilarindan
korktuklar1 icin onlardan kurtulmak gerektigini diistinmekte ve amaglarim
gergeklestirmek dogrultusunda psikolojik siddet davranigina girisebilmektedir
(Tinaz, 2006; 99).

Psikolojik siddet kurbaninin, yildirma siirecinin sebebi olup olmadigini
sOyleyebilmek i¢in géz Oniine alinmast gereken (6rnegin, kisinin ukalaligi, sosyal
becerilerinin eksikligi, siirekli olarak sizlanmasi, saldirgan tavirlar gostermesi, diisiik
performanst gibi) baz1 06zellikler bulunmaktadir. (XIII: Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi, 2005; 316). Yapilan arastirmalarda, tacizci ve kurban
arasindaki gili¢ farkliliklarinin, Ozellikle de kurbanin hassas bir yapiya sahip

olmasinin olaylarin ilerlemesinde etkili oldugunu saptanmistir (Einarsen, 1999; 18).

Orgiitlerdeki psikolojik siddet magdurlar1 {izerinde yapilan arastirmalar, bu
kisilerin genellikle diirlist, acik sozlii, azimli, kendilerini bagkasina begendirme
cabasi i¢inde olmayan, girisken, ¢aliskan ve nitelikli, kismen yargilayic1 ancak
suclayict olmayan, kisilerle ve olaylarla degil, diisiincelerle ugrasmay1 amag edinmis
insanlar oldugunu ortaya koymaktadir. Bu kisiler biiyiik isler basarmis olsalar bile,

tacizciler gibi biyiikliikk hastaligi i¢inde degillerdir (Tutar, 2004; 52). Ancak,
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Einarsen, Raknes, Matthiesen ve Hellesay’un (1994, Akt: Matthiesen ve Einarsen,
2001; 469 ) yaptig1 arastirma, kurbanlarin kisilik 6zellikleri konusunda, 6zgiiveni

diisiik ve asir1 kaygili bir profil ¢izdiklerini ortaya koymaktadir

Ulkemizde yapilan baska bir ¢alismada ise; psikolojik siddete ugrayanlarmn
%380’den fazlasinin duygusal zeka acisindan oldukg¢a gelismis oldugu belirlenmistir
(Cobanoglu, 2005; 53). Duygusal zeka, kisinin kendi hislerini ve baskalarinin
hislerini tanima, kendisini motive etme, igindeki ve iligkilerindeki duygular iyi
yonetme yetisine sahip olabilmesi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal zeka kavramu,
insanin yasamdaki basarisini biiytlik 6l¢iide belirleyen bir beceriler biitiinii olarak ele
alinmaktadir. Is hayatinda duygusal zekanin dnemi ise, tiiketici duygularini tanima
konusunda ortaya ¢ikmaktadir. Clinkii kisi kendi duygularini tanidikga, tiiketicinin
duygularin1 da tanimaya baslayacaktir. Miisteriye hitap edebilmek, onun istek ve
beklentilerine daha iyi cevap verebilmek icin oncelikle yliksek diizeyde duygusal
zeka yetisine sahip olunmasi gerekmektedir (Dogan, 2003; 48—50). Duygusal zekasi
yiiksek, insan iliskileri gelismis calisanlar, insan kaynaklar1 acisindan biiyiik 6neme
sahiptir. Glinlimiiz insan kaynaklar1 yoneticilerine gore, bir kiginin sahip oldugu zeka
diizeyi (Intelligence Quotient - 1Q), onun ise alinmasini saglarken, duygusal zekasi
(Emotional Quotient - EQ) terfisini belirlemektedir. Bu nedenle, duygusal zeka
seviyesi yliksek kisilerin psikolojik siddete ugrama olasiliklarinin daha yiiksek
oldugu soylenebilir. Yapilan arastirmalarda psikolojik siddet kurbanlarmnin, %77
oranindaki biiylik kesiminin, duygusal zeka diizeyi erkek calisanlara oranla daha

yiiksek olan kadin ¢alisanlar oldugu saptanmistir (Vatan Gazetesi, 2006; 6).

1.7. Psikolojik Siddetin Sonug¢lar:

Globallesme hizinin artmasi ve rekabetin kizismasi, degisimi gerekli kilmis
ve bunun bir parcasi olarak da orgiitler, yeniden yapilanmaya ve kii¢lilmeye
gitmiglerdir (Sheehan v.d., 1999; 54). Tiiketicilere daha iyi hizmet sunabilmek,
orgiitsel hayatin devamliliginin saglanmasi i¢in en 6nemli kosul olmustur. Aratan
rekabet, stoklar1 azaltmak zorunda birakmus, teslim siirelerini kisaltmistir. Hizla

degisen ve gelisen sartlara ayak uydurma zorunlulugu da yonetici ve calisanlar
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tizerindeki baskiyr arttirmistir. Yogun is baskisina maruz kalan bazi ¢alisanlar ise;

mevkilerini korumak i¢in psikolojik siddetten medet ummaktadir.

Degisim baskistyla birlikte, ekonomik krizlerin ortaya c¢ikmasi caligsma
ortaminin iyice gerginlesmesine neden olmustur. Istihdam sorunlarinin yasandigy, isi
kaybetmenin kolay, yeni bir is bulmanin ise; ¢cok zor oldugu bdylesi bir donemde,
psikolojik siddet olaylarinin da artmasi kaginilmaz bir sonug olarak goriilmektedir.
Yetenegi sinirl, is yaparak basarili olamayacak yoneticiler, kurbanlar ve giinah
kegileri bularak basarisizliklarini gizlemek istemektedir. Hatta Orgiitte psikolojik
siddet, yonetici tarafindan g¢alisan sayisin1 masrafsiz bir sekilde azaltma ve isten
cikarma tazminatindan kurtulma araci olarak goriiliiyorsa tacizci aranan kisi haline
dahi gelmektedir. Psikolojik siddet bir orgiite girmisse, oradan ayrilmasi da pek
miimkiin olmamaktadir (Baykal, 2005; 203).

Psikolojik siddet, magdur ve uygulandigi isletme acisindan yikimsal diizeyde
zararlara neden olmaktadir. Isveren acisindan, ortaya c¢ikan hasarlar, oncelikle
ekonomik niteliktedir. Psikolojik siddetin  orgiitlere  yiikledigi ekonomik
maliyetlerden bazilari, hastalik izinlerinin artmasi, yetismis uzman calisanlarin isten
ayrilmasi, isten ayrilmalarin artmasiyla yeni ¢alisan aliminin getirdigi maliyet ve
egitim etkinliklerinin maliyeti, genel performans dusiikliigii, is kalitesinde diistikliik,
calisanlara Odenen tazminatlar, yasal igslem ve/veya mahkeme masraflari, erken
emeklilik 6demeleridir. Ekonomik zararlarin yaninda, orgiitsel acidan agir sosyal
sonuclarin da olusmasi kagmilmazdir. Orgiit calisanlari, i¢inde bulunduklar1 ¢alisma
kosullarindan memnun degilse, taciz edici davraniglara maruz kaliyorlarsa, isyerinde
yasananlar1 disarida anlatma olasiliklar1 yiiksektir. Orgiit icinde, ekip ¢alismasi ve
birliktelik ruhunun bozulmasi ise; verimliligi kagcinilmaz olarak diisiirerek, firmanin
saygimmhiginin ve adinin lekelenmesine yol acabilmektedir. Psikolojik nitelikteki
maliyetlere Ornek olarak ise; calisanlar arasinda anlagmazliklar ve ¢atigsmalar,
olumsuz igyeri iklimi, orgiit kiiltiirii degerlerinde ¢okiig, giivensizlik ortami, genel
saygl duygularinda azalma, c¢alisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticiligin

kisitlanmasi verilebilir (http://www.turkishweekly.net/turkce/makale.php?id=98).
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Psikolojik siddet, taraflar iizerinde biraktig1i etki acgisindan, “kurban
tizerindeki sonuglari, organizasyon iizerindeki sonuglari, toplum iizerindeki

sonuclar1” olmak tlizere ti¢ sekilde ele alinacaktir.

1.7.1. Kurban Uzerindeki Sonuclar

Stiphesiz ki, psikolojik siddetin en yikici etkisi magdur iizerinde olmaktadir.
Kurbanin hem psikolojik hem de fiziksel sagligi bu saldirilardan biiylik Slgiide
etkilenmektedir. Boylesi bir durumda, akillara ilk gelen soru ise, kurbanlagtirilmig
kisinin neden bu saldirilara katlandig1 ve hemen istifa etmedigidir. Bu saldirilardan
kurtulmak kisinin elinde olsa dahi birtakim gerceklerin varligi da g6z ardi
edilmemelidir: Psikolojik siddet magdurunun 40 yas iistii olmasi, ilerleyen yasi ile
birlikte yeni bir is bulmasi i¢in gereken 6zellik ve becerilerindeki azalma buna 6rnek

olarak verilebilir (Leymann, 1996; 174)

Calisan agisindan bakildiginda en agir psikolojik siddet, bu siirecin bir kisir
dongii halini aldigr durum olacaktir (Solmus, 2005; 9). Kasith ve sistemli olarak
tekrarlanan psikolojik baskilarin etkileri, birey iizerinde yavas yavas olusan birikimli
zararlar seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Psikolojik siddetin kurban iizerinde yarattigi
hasarlar1 hem ekonomik hem de sosyal boyutta ele almak yararli olacaktir. Israrl
saldirilar sonucu, gitgide yitirilmekte olan ruh sagliginin ve fiziksel sagligin tekrar
kazanilmasi icin, doktorlara, ilaglara ve hastanelere ddenen paralar ile psikolojik
siddetin en son asamasi olan, bireyin isten c¢ikarilmasi ya da istifa etmesi ve
sonucunda diizenli bir kazancin yok olmasiyla olusan zararlar, olaym magdur

acisindan ekonomik boyuttaki kayiplarini olusturmaktadir (Tinaz, 2006; 154).

Psikolojik siddetin kurbana verdigi zararlarin sosyal boyutunu incelemek
gerekirse; sistematik ve siirekli tekrarlanan saldirilar ve baskilar nedeniyle,
ozgurligli kisitlanan kisiler, hareket alanini gittikce daraltarak yalnizliga ve
yalitilmisliga itilmekte; insanlardan uzak ve iglerine kapali bir yasam siirmeye
baslamaktadir. Magdurlar sosyal iliskilerini asgari diizeyde tutarak, ihtiyaglarinin ¢ok

altinda toplumsal iliskiler kurmaktadir (Tutar, 2004; 56). Ac1 anilarla is hayat1 sona
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eren kisi, mutlu ve huzurlu bir emeklilik hayat1 yasayamayacak, hayatinin biiyiik bir
kismin1 kaplayan is yasamindaki hatiralar1 ise; kendisine ve ailesine asla rahat
vermeyecektir. Kisinin kendine olan giliveni gitgide zayiflayacak ve bu durum kisinin
diger insanlarla iletisim kurmasini dahi engelleyecektir. Aile i¢i anlagmazliklar,
tartisma boyutundan c¢ikarak siddete kadar uzanabilecektir (Cobanoglu, 2005; 101).
Yapilan caligmalar, is hayatindaki her bes calisandan birinin psikolojik siddet
deneyimi yasadigini gostermektedir (Gardner ve Johnson, 2001; 27).

Gergeklestirilen psikolojik saldirilar, kurban iizerindeki yikici etkisini kisa
siirede gostermekte ve kisinin kendine duydugu giiveni ve saygiyr yok etmeye
baslamaktadir (McMahon, 2000; 384). Bu saldirilar, kiside dylesine derin bir yikima
sebep olmaktadir ki, kurban c¢ogunlukla kendinde istifa edecek cesareti bile

bulamamaktadir.

Psikolojik siddetin bir sonucu olarak, kurbanin sosyal imaji1 zedelenmistir.
Depresif davranislari ve konusmalar1 ¢evresindeki insanlart bunaltmakta ve ondan
uzaklagmalarina sebep olmaktadir. Digerleri tarafindan, “basarisiz, elindekilere sahip
olamayan, kimseyle anlasamayan insan” olarak nitelendirilmektedir. Isyerinde
dislanmis ve c¢alisan kimligini yitirmis olan kurban, artik sosyal cevresinde ve
ailesindeki degerini de kaybetmektedir (Tinaz, 2006; 154). Sosyal hayatindan
uzaklagan kurbanin, ailesi ile iliskileri zayiflamakta ve ebeveynlik, eslik ve ¢ocukluk
rollerinin gereklerinden uzaklagmaktadir. Ailevi sorunlara kars1 hosgoriisiiz ve ilgisiz
davranmakta, bu durum c¢ocuklarinin okuldaki performansin1 dahi etkileyerek,
basarilarinin diismesine neden olmaktadir. Magdurun yasadigi sorunlar, en
yakinindaki esine de olumsuz olarak yansimakta ve devam eden siiregte bosanmaya

kadar gidebilmektedir (WHO, 2003; 20).
1.7.1.1. Psikolojik Siddetin Dereceleri ve Kurbanin Saghg Uzerindeki Sonuclar
Psikolojik siddet, strese bagl hastaliklarin artmasina ve birgok kisinin kariyer

basamaklarin1 tirmanamamasina neden olmaktadir. Anksiyete, stres, kaygi

bozuklugu psikolojik siddetin neden oldugu hastaliklar listesinin ilk siralarinda yer
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almaktadir. Bu gibi rahatsizliklar, kisinin uyku bozuklugu yasamasina, motivasyonun
azalmasina ve buna bagli olarak isyerindeki verimliliginin diismesine yol agmaktadir.
Magdur, ruhsal saglhigini bozmaya yonelik saldirilarin bir sonucu olarak, kendini

paranoyak ve obsesif hissetmeye baslar (Gardner ve Johnson, 2001; 28).

Sistemli yapilan psikolojik saldirilar, ¢alisanlarin ruh halini olumsuz bigimde
etkilemektedir. Sabah ise giderken, “Bugiin basima ne gelecek acaba? Istifa etsem
mi?” diye diisiinen bir kisi, artik kurbanlagtirllmistir (Tarhan, 2003; 188). Kisi, is
cevresine karst kendini giivende hissedememekte ve is yerinde oldugu siire boyunca
sik sik tansiyon dalgalanmalar1 yasamaktadir. Siirekli olarak kiigiik distriic,
karalayici, alayci, dislayici davranislara maruz kaldigr i¢in moral diizeyi hep

diisiiktiir ve tiikenmislik belirtileri gostermeye baslamistir (Elvira v.d, 2003; 12).

Davenport, Schwartz ve Eliot (2003; 21-67), psikolojik siddeti, kisiler
lizerinde yarattig1 etkilere gore ayirarak, viicut yamigindaki degisik derecelere
benzetmis; kisinin yasadigi olaylardan ne kadar “yandigin1” ya da “‘yaralandigini”
ayirt etmeye calismiglardir. Psikolojik siddetin derecelerini, goriistikleri kisiler
tizerideki etkilerine dayanarak degerlendirmislerdir. Bu degerlendirmede, saldirilarin
siddeti, stiresi, sikligi ile kisilerin ruhsal durumlari, yetisme sekilleri, ge¢mis

deneyimleri de gbz onilinde bulundurulmustur.

“Birinci Derece Psikolojik Siddet”te, kurban direnmeye ¢alisir, erken
asamalarda kacar veya ya ayni isyerinde ya da farkli bir yerde tamamen rehabilite
edilir. Baz1 magdurlar kars1 koymaya, bazilar1 ise olaya hos gorii ile yaklasmaya
caligsa bile, is yerinden soguma belirtileri goriliir. Kisi islevselligini siirdiirse bile,
aglama, zaman zaman uyku bozukluklari, alinganlik ve konsantrasyon bozuklugu
gibi semptomlar goriiliir. Ailesi ve arkadaslar ile olan iliskileri etkilenmez. Cesitli
hobilerle ilgilenmek, yoga veya egzersiz gibi stres azaltici yontemlere bagvurmak

genelde gecici carelerdir.

“Tkinci Derece Psikolojik Siddet”te, kurban kagamaz, gegici veya uzun siiren

zihinsel ve/veya fiziksel rahatsizliklar ¢eker ve c¢aligma hayatina geri donmekte
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zorlanir. Uzun siire ve sik sik yiiriitiilen saldirilar sonucu, kurbanda, yiiksek tansiyon,
kalic1 uyku bozukluklari, mide bagirsak sorunlari, konsantrasyon bozukluklari, asir
kilo alma veya verme, depresyon, alkol ya da ila¢ aliskanligi, isyerinden kagma (sik
stk ge¢ kalmak, gitmemek veya siklagan hastalik izinleri), alisilmadik korkular
(gortiniir higbir neden yokken, araba siirme veya yalniz kalma korkusunun olugmasi)

gortlir.

Son olarak, “Ugiincii Derece Psikolojik Siddet”te ise, kurban kesin olarak is
yasamma geri donemez. Ise korku, dehset ve nefretle gider. Saldirilarin siddeti ve
siklig1 o kadar artmis ve kurban o kadar zarar goérmiistiir ki isyerinde duramaz.
Savunma mekanizmas1 ¢okmiistiir; fiziksel ve ruhsal zararlar rehabilitasyonla dahi
diizeltilemez duruma gelmistir. Siddetli depresyon, panik ataklar, kalp krizleri,

kazalar, intihar girisimleri, ti¢lincii kisilere yonelik siddet gibi semptomlar goriiliir.

Matthiesen ve Einarsen (2001; 478) yaptiklar1 arastirmada, uzun siiren
psikolojik siddet sonucunda kurbanlarda en fazla anksiyete bozuklugu ve belli bir
olay veya duruma agir1 tepki verme gibi problemlerin goriildiiglinii saptamislardir.
Anksiyete, tedirginlik, nedensiz korku ve endise, kaygi, kuruntu, diismanca duygular
besleme, siirekli olarak zarar gorecegini diisiinme gibi duygu bozukluklarini ifade

etmektedir.(www3.uakron.edu/psychology/faculty/moberg/MobergRitterFischbein.p

df). En az 6 ay siireyle hemen her giin ortaya ¢ikan anksiyete bozuklugunda, kisi
gerilimini ve kaygisim kontrol etmekte zorlanmaktadir. Bu kaygi durumuna
huzursuzluk, kolay yorulma, diisiincelerini yogunlastirmada gii¢liik ¢ekme, kaslarda
gerginlik hissi ve uyku bozuklugu belirtilerinden en az iicli eslik etmektedir

(http://www.psikiyatrist.net/panikanksiyete.htm). Djurkovic, McCormack ve Casimir

(2006; 78) yaptiklar1 arastirmada, psikolojik siddet sonucunda ¢ogunlukla, depresyon
ve anksiyetenin bir arada goriildiiglinii ve ruh sagliginin bozulmasiyla, kurbanda,
karm agrisi, istemsiz kas hareketleri (tik), bas agrisi, gibi fiziksel rahatsizliklarin da

ortaya ¢iktigini saptamistir.

Niedl (1996; 245), psikolojik siddete ugrayan kisilerde, “anksiyete, siirekli

sinirlilik hali, depresyon, travma sonrast strese bagl bozukluklar ve ozgiiven-ozsaygi
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kaybt” durumlarinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini incelemistir.
Buna gore, 6zgiiven-6zsaygi kaybu, siirekli sinirlilik hali ve depresyon durumlarinda
cinsiyete gore bir fark gozlenmemis, ancak, psikolojik siddet magduru kadinlarin,
erkeklere oranla travma sonrasi strese bagli bozuklugun ve anksiyetenin daha ytiksek

basamaklarinda olduklarini ortaya koymustur.

1.7.1.2. Travma Sonrasi Strese Bagh Bozukluk (Post Traumatic Stres Disorder)

Trafik kazalari, yanginlar, depremler, sel baskinlari, bedensel ya da zihinsel
saldirtya ugrama gibi olaylar, sok tepkisi (Travma Sonrast Strese Bagl Bozukluk)
denilen gegici kisilik bozukluklarina yol agmaktadir. Ancak bazi insanlarda boyle bir
olayin izleri kalic1 ve siirekli ruhsal durum bozukluklarina neden olabilmektedir. Sok
tepkisi belirtileri, olayin siddetine, tiiriine, beklenmedik bir anda ortaya ¢ikmasina ya
da onceden hazirlikli olunmasina ve olay1 yasayan bireyin kisilik yapisina bagh

olarak degisebilmektedir (Gengtan, 2003; 194).

Travma Sonrasi Strese Bagli Bozukluk (TSSB) konusunda, tiim gevrelerce
kabul edilen iki tanim bulunmaktadir. Bunlardan birisi Amerikan Psikiyatri Kurumu
tarafindan digeri ise Diinya Saglik Orgiitii tarafindan hazirlanmistir. Diinya Saglik

Orgiitii raporunda (WHO, 2003; 17) travma sonras1 strese bagli bozukluk, “kisinin;

= Hayaller ve kabuslar yoluyla siirekli iiziintii veren olay1 animsamasi ve bu

deneyimi her seferinde yeniden yasamasi,

= Olayi hatirlatacak durumlardan siirekli kagmasi,

= Uykuya dalmada gii¢liik ¢ekmesi, konsantrasyon bozuklugu yasamasi ve
olaylar karsisinda abartili tepkiler vermesi sonucunda ortaya ¢ikan bir

rahatsizlik” olarak tanimlamistir.

Amerikan Psikiyatri Kurumu ise, Travma Sonrasi Strese Bagli Bozuklugu

(TSBB) bes ayr1 gruba ayirmustir (http://www.leymann.se/English/frame.html):
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TSSB A Grubu: Normal bir insanin giinliik hayatta yasadiklarinin 6tesinde
hayati bir tehlikeyle yiiz yiize gelmesi; fiziksel ya da psikolojik olarak ciddi
boyutta zarar gérmesi; ¢ocugunun, esinin ya da ¢ok yakin bir arkadasinin
hayati tehlike olusturacak nitelikte hasara ugramasi ya da yaralanmasi; ¢ok
genis kapsamli bir dogal afet yasamasi; herhangi bir kaza veya kavga aninda
bir kisinin O6limiine ya da ciddi bicimde yaralanmasina sahit olmasi

sonucunda yasadig1 ruhsal durum bozuklugudur.

TSSB B Grubu: Kiside sok etkisi yaratan bir olayimn, asagidaki sekillerde
yeniden yasanmasi ile olusan ruhsal durum bozuklugudur: (1) Olayin, kisinin
hafizasinda, siirekli kendini tekrar eden, aci verici bir goriintii olarak yer
etmesi. (2) Olayla ilgili siirekli kabuslar gormesi. (3) Kisinin, kendini aniden,
yasadig1 travmatik olay1 tekrar yasiyormus gibi hissetmesi ya da davranmasi
(sanrilar gorme). (4) Travmatik olayin yildoniimii gibi belirgin zamanlarda,
kisinin hafizasinda kalan bazi karelerin ya da olayr sembolize eden

goriintiilerin yogun psikolojik baski yaratmasi.

TSSB C Grubu: Kiside, travma ile 6zdeslesen uyaricilardan, asir1 kaginma
davranig1 ya da olaydan dnce normal olan duygusal tepkilerde travma sonrasi
genel bir korelme goriilir. Bu durum asagida sayilan maddelerden en az
licliniin birlikte ortaya ¢ikmasini gerektirir: (1) Travmay1 hatirlatan his ve
diisiincelerden kaginmak icin asir1 ¢aba harcamak. (2) Olayin hatiralarini
canlandiran durum ve eylemlerden kaginmak i¢in asir1 gayret gostermek. (3)
Travmaya neden olan olaym bazi 6nemli kisimlarimi hatirlama konusunda
yeteneksizlik géstermek (ammnezi: Yunanca olumsuzluk eki “—a” ile “mnesis
- ammmsama” kelimesinden olusmustur. Bellekteki biitiin ya da bazi anilarin
gecici veya siirekli yitimini ifade eder (Freud, 2000; 298). ). (4) Onemli
olaylara ve faaliyetlere olan ilginin goze ¢arpan bigimde azalmasi. (5) Diger
insanlar tarafindan diglandigini ve kendisiyle ilgilenilmedigini hissetme. (6)

Sevgi, sefkat gibi duygusal hislerin korelmesi. (7) Kendisiyle ilgili herhangi
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bir gelecegin olmadigini hissetme; kariyer, evlilik, cocuk sahibi olma ya da

uzun bir yasam konusunda hig¢bir beklentisinin olmamasi;

TSSB D Grubu: Kisinin agagida siralanan maddelerden en az ikisini siirekli
olarak yasamasi ile ortaya c¢ikan asir1 hassasiyet durumudur: (1) Uykuya
dalmada giicliik cekme. (2) Siirekli sinirlilik hali veya sik¢a yasanan ani sinir
patlamalari. (3) Konsantrasyon bozuklugu. (4) Asir1 gerginlik hali. (5)
Beklenmeyen bir dis uyariciya asir1 tepki gostermek. (6) Yasanan travmatik

olay1 hatirlatan durumlarda kiginin fizyolojik tepkiler gostermesi.

TSSB E Grubu: Rahatsizligm, B, C ve D gruplarina gore olusan
semptomlarinin en az bir ay boyunca devam etmesi sonucunda ortaya ¢ikan

durumdur.

TSSB F Grubu: Rahatsizligin, kisinin 6zel hayati, is hayat1 ve diger tiim

sosyal hayatini en fazla etkiledigi durumdur.

Psikolojik siddetin uzun siireli saldirilar1 sonrasinda, ¢ogu kurban TSSB
yasabilmektedir. Bu, savasa katilan askerlerin, iskence veya tecaviiz kurbanlarinin
veya biiylik dogal afetler yasayan insanlarin psikolojik durumlarina benzemektedir.
TSSB yasayan kisi, asir1 tedirgin, kolayca tirken ve sinirli bir yapiya sahiptir. Hayata
kederci bir bakis1 vardir. Siirekli bir endise hali yasamakta, karabasanlar gérmekte ve
panik ataklar gecirmektedir. Hareketlerini kontrol edememektedir. Kiside, intihar
etmeye veya cinayet islemeye yatkinlik duygusu hakimdir. Yasanan soku hatirlatan
her hangi bir sey asirt bir psikolojik aciya neden oldugu icin, TSSB’li kisiler
yasadiklar1 deneyime benzer ortamlarda bulunmaktan kagmirlar. Davenport,
Schwartz ve Elliott’un yaptiklar1 arastirmada, yogun psikolojik siddet siirecine maruz
kalan bir kisinin, panik atak gecirmeden biiro ortamina giremedigi ortaya ¢ikmustir.
Arastirmaya katilan diger kisiler, isyerindeki travma nedeniyle uzun stireli bir kisilik
degisimi yasamakta ve “zor” kimse olarak tanimlanmaktadir. Bu durumdaki insanlar
umutsuzluk ve 6fke duygularini yogun olarak yasamakta ve kendilerine, tacizcilere,

hatta bu olaylarla ilgisi olmayan kisilere dahi siddet uygulayabilmektedirler.

73



Umutsuzluk ve mahvolmusluk duygular iginde yagamlarina son verebilmektedirler.
TSSB yasayan bir kiginin anlattiklar1 ise durumun daha iyi anlasilmasini

saglayacaktir (Davenport v.d, 2003; 72—73):

“Intihar diisiiniiyordum. Herkes kendi hayatimin yiikiinii tasir. Yaslanmanin
getirdigi belirli bir depresyon da vardir. Derken boyle bir sey yasarsiniz. Insanin
miithis bir giiven, akil ve maneviyatimin olmast ve kendini giivende hissetmesi
gerekir. Ben boyle oldugumu diistiniirdiim. Fakat bir yandan da bosanma siirecine
girmistim. Bu sonuna kadar bir meydan okumayd. Insanlarin neden intihar ettigini,
neden kopriilerden atladigini, yakalarini nasil olup da bir araya getiremediklerini

’

simdi anlyyorum.’

Psikolojik siddet kurbanlarinin, saldirilara maruz kaldik¢a, bu kurbanlagma
stirecinin kendi suclar1 oldugunu ve kendi hatalarindan kaynaklandigini diisiinmeye
basladiklar1 anlasilmaktadir (Solmus, 2005;10). Son asamada magdurun intihari
sikca diisiinmesi de bunun kaniti niteligindedir. Benzer sekilde, okul i¢i psikolojik
siddet olaylarinda da, saldirilara maruz kalan ¢ocuklardan yilda 8 — 12 tanesi intihar

etmektedir (Kingman, 1994; 18).

Yapilan bir arastirmada, biiyiikk bir trafik kazasi gegirenler ile psikolojik
siddet kurbanlari, yasadiklar1 travma bakimindan karsilastirilmis ve her iki grubunda
belirgin bicimde TSSB’nin yiiksek basamaklarinda olduklar1 goriilmistiir. Buna ek
olarak, kisinin ¢ok ciddi travmatik bir olaya maruz kalmasi sonucunda gosterdigi
TSSB belirtileri ile psikolojik siddete maruz kalanlarin %76’sinda goriilen TSSB
belirtilerinin ayn1 oldugu saptanmistir. (Hoel v.d., 2002; 314-315).

Bir kisi i¢in stres yaratan bir durum, olay veya problem, kontroliinden
¢ikmigsa ve kendini g¢aresiz hissetmesine neden oluyorsa, ya kisi bu durumu kabul
edecek ve bununla yasamaya alisacak ya da mevcut durumun degisebilecegine olan
inancini tazeleyecektir. TSSB yasayan bir kisinin, i¢inde bulundugu durumu kabul
etmesi, duydugu ofke, kizginlik, caresizlik, hayata kiiskiinlik gibi olumsuz

duygularin1  degistirerek, kendini giicli hissetmesini, hayattan zevk almay1
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O0grenmesini ve olaylara olumlu yonden bakmasini saglayacaktir (Rowshan, 2002;

40-41).

1.7.2. Orgiit Uzerindeki Sonuclar

Psikolojik siddeti, sigirilmis bir ¢atisma durumu olarak nitelendiren Leymann
(1996; 174), orgiitte olusan bir ¢atismanin ¢dziilememesinin psikososyal is ¢evresini
daha da kdotiilestirecegini ve bdylelikle orgiitsel zorbaligin ortaya c¢ikacagini
belirtmistir. Psikolojik saldir1 harekatinin sonucu, oOrgiite, yikselen iiretim
maliyetleri, daha da artmis bir personel devir hizi, motivasyon hizinin diismesi olarak
geri donmektedir. Calisanlar dikkatlerini sirketin amaclar1 ve kendi gorevlerinden
cekip, hayatta kalma taktikleri ve karst tepkiler gelistirmeye verdikleri i¢in ekip
calismasi da zorlagmaktadir (Davenport v.d, 2003; 105). Kurbanlastirilan ¢alisanin,
psikolojik siddetten dolayr yasadigi stres ile isinde kaza yapma egilimi de
artmaktadir. Ek olarak, magdurun orgiite diismanlik besleyerek, orgiitiin aleyhine
calismast da mimkiindiir (Akat, Budak ve Budak, 2002; 424). Strese bagh
rahatsizliklar yasayan kurbanin ise devamsizligi artmakta, psikolojik saldirilar
sonucu diisen moral ve motivasyonu da, yaptigi isin kalitesini diistirmektedir

(Thomas, 2005; 286).

Calisma hayatina ve oOrgiit barigina olumsuz etkiler yapan yildirma
uygulamalari, yol actig1 ise devamsizlik, isten soguma gibi olgular nedeniyle is
basarisini ve verimliligi 6nemli 6lciide diisiirmektedir. Kimi zaman, ¢alisanlarin istifa
ederek ya da isten ¢ikarilarak Orgiitten ayrilmasina neden olan psikolojik saldirilar,
yetismis personelin kaybedilmesinin yan1 sira geride kalanlar {izerinde yarattig
olumsuz psikolojik etkiler nedeniyle orgiitsel bagliligin da azalmasina yol agmaktadir
(XIII: Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, 330). Orgiit ¢alisanlarinin, taciz
edici davraniglara maruz kalmaktan dolayi i¢inde bulunduklar ¢alisma kosullarindan
memnun olmamalari, isyerinde yasananlari disarida anlatma  olasiligin
dogurmaktadir. Orgiit icindeki birliktelik ruhu ile daha énce de belirtildigi gibi ekip
calismasinin bozulmasi, is sonuglarindaki basarmnin diismesine neden olmakta;

firmanin sayginliginin ve adinin lekelenmesi kaginilmaz sonug olarak goriilmektedir.
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Bunun yaninda, kurbanlarin istifaya zorlandiklarini ve islerine son verildigini
kanitlamak ve haklarii elde etmek amaciyla girisecekleri yasal miicadelenin de
isverenlere daha fazla yiik getirmesi beklenen bir sonu¢ olmaktadir (Tinaz, 2006;

158-159).

Soares yaptig1 arastirmada, psikolojik siddetin is doyumu {izerindeki etkisi
lizerinde durmustur. Ozellikle, 6rgiit icin kilit dneme sahip ¢alisanlarin, is tatmin
diizeylerinin ¢ok diisiik olmasi nedeniyle isten ayrilmasinin, orgiitsel olarak biiyiik
bir maliyete neden oldugunu ortaya koymustur.

(http://www.er.ugam.ca/nobel/r13566/document/bullying%?20soares.pdf). Buna gore,

kilit insanlarin1 ve deneyimli ¢alisanlarini yitiren orgiitlerin, yeni personeli ise alma
ve egitme masraflar1 da artmaktadir (Tinaz, 2006; 159). Soares, is doyumunu 1’den
(oldukca memnunum), 4’¢ (hi¢ memnun degilim) kadar Slgeklendirmis, kisilerin
psikolojik siddete ugrama sikligi bakimindan islerinden ne kadar tatmin
sagladiklarin1 belirlemeye calismistir. Soares’in arastirma bulgular1 tablo 9°da
verilmigtir. Tablodan da anlasilacagi gibi, daha Once higcbir psikolojik siddet
davranisina maruz kalmayanlarin is doyumu puani diger gruptakilere oranla daha

yuksektir.

Tablo 9: Mesleki Is Doyumu Olcegi

Is Doyumu
Yeni bir psikolojik siddet kurbaniyim. 2.2
Bir yildan beri psikolojik siddet kurbantyim. 2.0

Cok sik olmasa da bir takim psikolojik saldirilara maruz kaliyorum. | 2.0

Yildirmaya konu olabilecek higbir psikolojik saldir1 yasamadim. 1.7

http://www.er.ugam.ca/nobel/r13566/document/bullying%20report.pdf

Orgiitsel stresin is doyumuna etkisi iizerine yapilan baska bir arastirmada ise,
Oonem sirasina gore, calisanlarin amirleriyle goriis ayriligina diismeleri, igyerindeki

catismalar1 ¢éziimleyememeleri, beraber calistiklar1 arkadaglar1 ile aldiklar1 egitimin
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farkli olmasi1 ve beraber calistiklar1 insanlarla kendi boliimlerinin ¢atisma halinde
olmasi ile is doyumu arasinda negatif bir iliski oldugu saptanmistir (Tasan, 2006;

58).

Ugradig psikolojik saldirilar nedeniyle orgiitten ayrilmak zorunda kalan ya
da isinden ¢ikarilan magdurlarin genellikle islerinde basarili ve caligmalariyla dikkat
ceken kisiler oldugu soylenebilir. Bu kisilerin kaybi ile yerlerine gegecek kisiler de
ya bir psikolojik siddet kurbani olacak ya da orgiitte hiikiim siiren anlayigin bir
parcast olacaklardir. Zaten, yiritilen duygusal saldirilarla kisiyi izole etme
cabalarina g6z yuman veya buna destek veren bir orgiitiin, kisa donemde olmasa da

uzun dénemde varligini siirdiiremeyecegini belirtmek pek de yanlis olmayacaktir.

Yildirma davraniglarinin yasandigi orgiitlerde, kazanan tarafin olmadigini
belirtmek gerekmektedir. Ik zafer tacizciye ait olsa da, bu durum onun da bir giin
psikolojik siddete maruz kalmayacagimi gostermemektedir. Sunu da belirtmek
gerekir ki, sistemli olarak siirdiiriilen psikolojik teroriin ilk kaybedeni Orgiitiin
kendisi olmaktadir. Orgiitiin, baslangigta varligin1 hissettirmeden, sinisice uygulanan
psikolojik siddeti uzun siire bilinyesinde tastyamayacagi agiktir; bu durumun bir giin
biiylik ve yikic1 bir orgiitsel catismaya doniisebilme olasiligi her zaman mevcuttur

(Tutar, 2004; 109).

Psikolojik siddetin orgiitsel sonuglarindan bir tanesi de yabancilagma
olayidir. Orgiitsel yabancilasma, isgérenlerin calistiklart &rgiitiin - amaglarina,
islerinin geregi olan ilke ve kurallara, is arkadaslarina, hem kendilerine hem de
cesitli cevresel ve Orgiitsel sorunlara karsi ilgisiz ve kayitsiz kalmalarini ifade
etmektedir. (Eroglu, 2004; 414). Calisanin ayn1 anda tasimayacagi kadar ¢ok baskiy1
yasadiginda ortaya ¢ikan diger bir kavram ise tiikenmislik (bezginlik) duygusudur. Is
bezginligi yasayan kisilerin ¢ogu idealist ve kendinden giidiili “basar1 sahibi”
kisilerdir. Psikolojik siddetin bir sonucu olarak tiikenmiglik duygusu yasayan
insanlar, orgiitlerine ve kendilerine karsi diismanca bir tavir sergilemektedir. Can
sikintisi, kotiimserlik, hosnutsuzluk, yetersizlik duygusu bu tip kisilere egemen olan

duygulardir. Sonug olarak, calisan, beklenti seviyesini asagi c¢ekip, kendine giliven
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duygusunu yitirmekte ve ilerleyen siirecte baslangictaki amaclardan uzaklasma

yoluna gidebilmektedir (Simsek v.d, 2001; 228).

Tinaz (2006, 160) kitabinda, psikolojik siddetin Orgiitsel sonuglarini

psikolojik ve ekonomik maliyetler olmak {izere asagida gosterildigi gibi iki bagslik

altinda ele almustir:

a) Psikolojik Siddetin Orgiitlere Yiikledigi Psikolojik Maliyetler:

AN NN N NN

Calisanlar arasinda artan anlagsmazlik ve ¢atismalar
Olumsuz bir orgiit ikliminin olugmasi

Orgiit kiiltiirii ve degerlerinde ¢okiis

Genel bir gilivensizlik ortami1

Genel saygi duygularinda azalma

Calisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticiligin kisitlanmast

b) Psikolojik Siddetin Orgiitlere Yiikledigi Ekonomik Maliyetler:

AN N N N N N U N NN

Artan hastalik izinleri

Yetigmis uzman ¢alisanlarin isten ayrilmasi

Isten ayrilmalarin artmastyla yeni ¢alisan alimimin getirdigi maliyet
Isten ayrilmalarin artmasiyla egitim etkinliklerinin maliyeti

Genel performans diistikliigii

Azalan is kalitesi

Caligsanlara 6denen tazminatlar

Issizlik maliyetleri

Yasal islem ve/veya mahkeme masraflar

Erken emeklilik 6demeleri
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1.7.3. Toplum Uzerindeki Sonuclar

Leymann’m (1996; 173), Isve¢’te yaptig1 arastirmaya gére, psikolojik siddet
sonucu, bireylerin is hayatindan erken ayrildig1 ortaya ¢ikmugtir. 1992 yili verilerine

gore, toplam isgliciiniin %25°1 55 yasini doldurmadan emekliye ayrilmaktadir.

Diinya Saglk Orgiiti’niin raporunda, orgiitlerde psikolojik siddet
saldirilarinin artmasiyla baglantili olarak bireylerin is hayatindan soyutlandigi, hem
fiziksel hem de psikolojik zarar gordiigii, bunun da toplumda genel bir huzursuzluk
ortami olusturdugu belirtilmistir. Bunun yaninda, zamansiz gelen emeklilik, sosyal
yardim maliyetlerinin artmasina yol agmaktadir. Fiziksel ve psikolojik sagliginin ileri
derecede bozulmasiyla ig gérme ehliyetini kaybeden kurbanlar, 6nemli bir toplumsal
maliyet getirirler. Issizlik maliyetleri, beyin gdciiniin yasanmasi, tibbi yardim ve
hastane sigortalar1 ile iiretken isgiliciiniin kaybi1 da psikolojik siddetin toplumsal
sonuglar1 arasinda sayilabilir (WHO, 2003; 22). Uluslar aras1 Calisma Orgiitii’niin
raporuna gore ise, yogun psikolojik saldirilara ugrayan bir kisinin, tekrar
kurbanlagtirilma korkusu ile yeniden is hayatina donemedigi ve bunun sonucunda da
igsizlik oraninin arttig1 ortaya konulmustur

(http://www.ilo.org/public/english/protection/safework/whpwb/econo/costs.pdf#).

Psikolojik siddet aslinda toplumun her alanina yayilmaktadir. Okul ¢cagindaki
bir ¢ocugun fiziksel goriiniimiiyle alay etmek, onu asagilayici isimlerle ¢agirmak
okul i¢i psikolojik teroriin sikca goriilen 6rnekleridir. (Dixey v.d, 2001; 206). Bir
toplumun gelecegini olusturan en onemli parcasi, ¢ocuk ve genglerin psikolojik
siddetle bu kadar erken yasta tanigmalarinin ruhsal gelisimlerini olumsuz ydnde
etkileyerek, sosyallesmelerine engel olacagi sdylenebilir. Ongoriimleyici bir bakis
acistyla diisiiniildiiglinde, bu tip siddetle karsilasanlarin; bireysel basariya onem
veren, isbirlik¢i olmayan, asir1 rekabetci, kisisel amaglarini her seyin {istiinde tutan
bir toplum yaratabilecegi sOylenebilir. Bu da psikolojik siddetin toplum tizerindeki

yikict sonuglarindan biri olarak diisgiintilebilir.
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Bir kisiyi, sevilmeyen biri haline getirmek koti kisilikli insanlar i¢in hi¢ de
zor degildir. Peck (2003; 64-70) “Kotiiliigiin Psikolojisi” adli kitabinda, aslinda
insanlar1 kotii yapanin, kotli isler yaptiklarimi kabul etmemeleri oldugunu 6ne
stirmiistiir. Peck, kotii insanlarin ¢ok hirsli, her seyi kendi istedikleri gibi yapmaya
calisan ve diger insanlara hilkkmetme cabasi i¢inde olan bir yapiya sahip olduklarini
belirtmistir. Bu tiir bir kisilige sahip insanlarin, orgiitlerde 6nemli pozisyonlara
gelmesi ise; biliylik bir tehlike olusturabilir. Hirslarim1 ve iradelerini kotii yonde
kullanarak basariya (!) ulasmis kisiler, calistiklar1 orgiitlerin psikolojik siddete goz
yumdugunun bir gostergesi niteligindedir. Bu gibi kisilerin orgiitsel rollerinden
dolay1 toplum ig¢inde kazandiklar1 statii, baskalar1 tarafindan 6rnek alinmalarina
sebep olabilir. Psikolojik siddetin bir diger toplumsal sonucu da, kisilik 6zellikleri

bakimindan tacizci tiplemesine uyan bu tiir kisilerin sayica artmasi olacaktir.

1.8. Psikolojik Siddetle Basa Cikma Yontemleri

Psikolojik siddet, bir kez uygulanmaya baslandiginda ve ileri evrelere
ulastiginda, ¢aresinin bulunmasina, bireyde, orgiitte ve toplumda yarattig1 hasarlarin
diizeltilmesine ¢ok ge¢ kalmnmuis bir dislama siirecidir. “Onlem alma ve
bilgilendirme” yildirma siireciyle miicadeleye destek verecek olan iki Onemli
eylemdir. Magdurun, sorunun farkinda olmasinin yaninda, igverenin, is
arkadaslarinin ve nihayet toplumun da bu konunun 6nemi hakkinda bilinglenmesi
gerekmektedir. Clinkli bir sorunla miicadele etmek i¢in ilk olarak bu sorunun ne

oldugunun bilinmesi sarttir (Tinaz, 2006; 187).

Psikolojik siddetle, her an, her yerde karsilasmak miimkiindiir. Gilinlimiizde
hemen her Orgiitte yasanan bir olgu olan psikolojik siddetin orgiitlere yiikledigi
ekonomik maliyet oldukc¢a fazladir. 2004 yilinda Kanada’da yapilan bir arastirmada,
psikolojik siddetin orgiitlere maliyetinin, ¢alisan basina, yillik yaklasik 20.000 dolar
oldugu belirlenmistir (Reinhardt, 2004; 36).

Ote yandan yildirma siirecinin, “sosyal—yapisal siddet”in ¢atisin1 olusturan bir

“kars1 siddet” olarak anlasilmasi ile beraber, arttk bu siddet dinamiklerinin
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tizerindeki sir perdesinin de kalkacagi umulmaktadir. Toplumsal kaynaklara
dayandirilarak olusturulan politika ve programlar ile psikolojik siddet onlenmeye ve
azaltilmaya calisilmalidir. Bu gibi miidahalelerin uygulama ve degerlendirilmesi ile

aragtirmalara ayrilan kaynaklar da bagska yerlerde kullanilabilecektir (Gil, 2002; 71).

Psikolojik siddetle basa ¢ikma yontemleri, asagidaki gibi bireysel, orgiitsel ve

toplumsal basa ¢ikma yontemleri olmak iizere ii¢ boliimde incelenecektir:

1.8.1. Bireysel Basa Cikma Yontemleri

Insan hayatinin nemli bir boliimii isyerinde gegmektedir. Giinde sekiz saat
calisan bir kisinin, isyerinde yasadigi psikolojik siddetten sonra higbir sey olmamis
gibi yasamina devam etmesi pek miimkiin degildir. Ciinkii yogun psikolojik baskilar,
kisinin tiim hayatin1 derinden etkilemektedir. Bu noktada en 6nemli konu ise, kisinin
bu saldirilardan en az hasarla kurtulmasi icin nasil bir karg1 strateji
uygulayabilecegidir. Fiziksel bir ac1 ya da yaralanma ilagla tedavi edilebilmekte
ancak i¢ benlige yonelik saldirilar sonucu olusan hasarin iyilestirilebilmesi pek kolay
olmamaktadir. Bu asamada kisiyi, uzun ve 6zveri gerektiren bir yenilenme siireci

beklemektedir.

Psikolojik siddete maruz kalan kiginin yaptigi en biyiik hata, kendine
acimaktir. Durumu kabullenme ve kederlenme stireci mutlaka olacaktir. Magdurun
buna hazirlikli olmasi gerekmektedir. Kisinin, sessiz bir yerde oturup kendini
dinlemesi, yapict bakis agisi gelistirmesi ve en Onemlisi de cesur olmasi
onerilmektedir. Davenport, Schwartz ve Eliot (2003; 78), kisinin kurban roliinii
tistlenmesinin, kendini yalniz hissetmekle, kimsenin kendisini dinlemeyecegini ve
yapabilecegi higbir sey olmadigini diisiinmekle es anlamli oldugunu ve bu siirecin
sonucunda gii¢siiz duruma diisecegini savunmaktadir. Kisilerin o anda duygusal bir
tepki vermek yerine, diisiinerek bir karsilik vermeleri gerektigini ve ellerinde bunun
icin her zaman segeneklerinin oldugunu belirtmislerdir. Gergekte neler oldugunu iyi

incelemek, durumu aciklamaya calismak, duruma dayanmak, kendini korumak, yeni
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bir i aramak, heniiz isteyken veya ayrildiktan hemen sonra yasal yollara bagvurmak

gibi secenekler kisinin en az hasarla hayatina devam etmesine yardime1 olacaktir.

Ekonomik acidan oldugu kadar, psikolojik agidan da biiyilik hasarlara neden

olan psikolojik siddetle basa ¢ikabilmek i¢in;

*  Yildirma davranislarinin neler oldugu hakkinda bilgi sahibi olmak ve bu

gibi saldirilara maruz kalindiginda hazirlikli olmak

= Psikolojik siddeti ortaya ¢ikaran olasi etkenleri tanimak,

= Siddete yatkin kisilik 6zelliklerini tanimak ve olasi tacizcileri belirlemek

gibi bilinglenmeye yonelik hazirliklarin yapilmasi da bireysel miicadelede

onemli bir etkendir (http://www.bullyonline.org/workbully/vision.htm).

Insanlar, 6z degerlerini azaltmaya, kendi kabullenislerini sarsmaya,
kendilerini kiigiik diisiirmeye yonelik davranislari algiladiklarinda ofkeyle karsilik
vermektedir. Ofkelerinin dereceleri, genellikle kendi 6z degerleri hakkinda
besledikleri kuskunun derecesi ile dogru orantilidir. Kisinin bu tiir tehditlerden
etkilenmemesi icin 0z degerlerinin ve kendini kabullenigine iligkin temel
duygularinin, bagkalarinin diislincelerinden, davraniglarindan ve yorumlarindan

bagimsiz olduguna inanmasi gerekmektedir (Altuntas, 2003; 111).

Psikolojik siddette, tacizcinin saldirisi fiziksel degil, psikolojik oldugundan
ispatlanmas1 ¢ok giictlir. Sakalarla, dedikoduyla, taleplerle, tekliflerle baslayan
yildirma siirecinin basladigi anin saptanmasi da olduk¢a zordur (Baykal, 2005; 13).
Bu nedenle, yasal yollarla magduriyetin kanitlanabilmesi ve gerekli islemlerin
yapilabilmesi i¢in psikolojik siddetin her aninin; tarihinin, saatinin, yerinin, kimlerin
oldugunun ve olaylarin kaydedilmesi tavsiye edilen bir ¢dziimdiir. Bunun yaninda,
kisinin, kendisini dis diinyadan soyutlamamasi, ailesinden ve arkadaslarindan destek
istemesi, evcil bir hayvan edinmesi, hobilerine daha fazla zaman ayirmasi, var olan

becerilerini goniillil isler ya da yarim giinliik isler yaparak degerlendirmesi, yeni
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beceriler edinmesi, “kurban” zihniyetini birakip 6zgiivenini gelistirmesi, kontroliin
kendinde olduguna ve her zaman baska segeneklerinin bulunduguna inanmasi, bir
plan yapmasi da Onerilen bireysel basa ¢ikma yontemlerindendir (Davenport v.d,

2003; 80).

Ulkemizde psikolojik siddet ile ilgili ilk dava 2006 yiliin Mayis ayinda
acilmistir. Bir kamu kurumunda avukat olarak calisan kurban, yoénetimin
degismesiyle istifaya zorlanmis, kabul etmeyince yildirma davranislarina maruz
kalmstir. 25 yildir ayn1 kamu kurumunda gorev yapan kurbanin ilk olarak riitbesi,
miisavirlige daha sonra da basuzmanliga kadar diistiriilmiistiir. Gorevine donmek i¢in
actig1 dava lehine sonuclanan magdurun ifadesinde baski ve yildirma politikasi
uygulanarak gece ndbetleri verilmeye baslandig1 yer almaktadir. Uzerindeki baskiya
daha fazla dayanamayan biirokrat, kalp krizi sliphesiyle hastaneye kaldirilmis ve
kendisine major depresyon tanisi konulmustur. Bu asamadan sonra, 45 giin
hastanede, 10 ay da ayakta tedavi gormiistiir. Ayn1 siirecte, depresyona giren ve
kollarini jiletlemeye baglayan oglu ve esinin de tedavi gordiigiinii, kendisinin ise
2004 yilindan 6nce psikolojik bir rahatsizligimin bulunmadigini, igyerindeki sorunlar
nedeniyle major depresif bozukluk yasadigini doktor raporu ile kanitlayip, devlet
aleyhine 15 YTL’lik manevi tazminat davasi acmistir

(http://www.barobirlik.org.tr/calisma/basinda_yargi/2006/05/29.htm).

Psikolojik siddete maruz kalan kisinin bir hukukc¢u olmasi, yasal olarak nasil
bir yol izlemesi gerektigi konusunda daha bilingli bir yaklagim sergilemesini
saglamistir. Bu olayda kisinin ve ailesinin magduriyeti doktor raporu ile kanitlanmis
ve bundan sonra yasal islemlere basvurulmustur. Mahkemenin sonucu ise;
Tirkiye’deki  bircok psikolojik siddet olayma ve magdurlara haklarim

arayabilecekleri yol gosterici bir 6rnek olmasi agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Isyerindeki en biiyiik stres kaynagi olan psikolojik siddete karsi daha
dayanikli olabilmek i¢in asagidaki yontemler onerilebilir (Baltas, 2002; 54-57):
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v Duygulara Kulak Vermek: Her hangi bir psikolojik saldiriya maruz
kalindiginda, kiside baskin olarak fark edilen duygunun ofke mi
yorgunluk mu oldugu, hangi duygularin psikolojik siddetle basa ¢ikmaya
yardim edecegi, hangi duygularin kisinin stresini koriikledigi gibi sorulara
kisisel degerlendirmeler yoluyla cevap bulmak olduk¢a Onemlidir.
Yeterlilik duygusunu gelistirecek egzersizler yapmak, duygular
yoneterek hayati kontrol etmek, kendine giivenmek ve kendini adayacak

amagclar edinmek bireysel miicadelede 6nemli adimlardir.

v’ Fizyolojik Tepkileri Anlamak ve Diizenlemek: Yildirmaya konu olan
eylemlerin neden oldugu stres karsisinda yapilmasi gereken, fizyolojik
tepkileri normale ¢evirmeye calismaktir. Bedenin saglikli faaliyet
diizeninin korunmas1 yavas ve derin nefes alarak kalp atiglarinin normale
dondiiriilmesi  Onerilmektedir.  Rahatlama  teknikleriyle kaslarin
gevsetilmesi, cesitli besinlerin dengeli yenmesi ve hizli kilo alinip
verilmemesi, nikotin ve kafein gibi uyaricilardan uzak durulmasi, fizik
egzersizlerin yapilmasi, yeterli ve diizenli uyku kisinin kendini daha giicli

hissetmesini saglamaktadir.

v’ Giilmek: Giilmek, vicudun dogal “mutluluk hapi” olan endorfin
salgilanmasina sebep olmaktadir. Giilmenin, sinirleri gevsetmek, sindirim
sistemini calistirmak, kan dolasimini kolaylastirmak gibi tedavi edici

ozelliklerinin oldugu bilimsel olarak ortaya konulmustur.

v' Miizik Dinlemek: Yapilan arastirmalarda, kalp atislarinin miizikle es
zamanl oldugu ve stresi azaltict etkisinin bulundugu kanitlanmistir.
Miizigin, kortizol adi verilen kimyasallarin salgisin1 yavaslatarak stres
hormonlarinin diizeyini diisiirdiigi ayn1 zamanda bagisiklik sistemini

giiclendiren T-hiicrelerini ¢ogalttig1 da saptanmustir.

v' Dogaya Yakin Olmak: Hastanede yapilan arastirmalarda, odalarindan

doga manzarasin1 goren hastalarin iyilesme hizinin, bagka bir binay1 géren
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hastalarin iyilesme hizindan daha ytiksek oldugu; akvaryumu seyretmenin
dahi kisinin tansiyonunun diismesine ve rahatlamasina yardimci oldugu

belirlenmistir.

Iletisim  Kurmak: XKisinin icinde bulundugu durumu baskasiyla
paylasamamasi,  sikintilarin1 = anlatamamasi  en  temel  stres
kaynaklarindandir. Ozellikle kayginin ve acinmn paylasilmasinm insanlari

rahatlattig1 ve tedavi siirecini hizlandirdig1 arastirmalarla kanitlanmigtir.

Arkadaslarin ve yakin cevrenin, psikolojik siddet magduruna empatiyle

yaklagmas1 ve ona yalniz olmadigini hissettirmesi, kisinin bireysel miicadelesine

onemli katkilarda bulunacaktir. Psikolojik a¢idan biiylik yikim yasayan kisinin, zor

anlarinda birlikte yiiriiyiise ¢ikmak, sinemaya gitmek, yardimer kitaplar dnermek,

yemege gotiirmek, kart ve ¢icekler gondermek cok degerli katki ve armaganlardir.

Bunun yanda, magdura, yasadigi baskinin {istesinden gelmesi konusunda, dogru

iletisim tekniklerinin kullanilmasi da énemlidir. Tablo 10°da, duygusal olarak zor bir

donemden

gecen bir kisiyle kurulan iletisimde kullanilan, dogru ve yanlis ifadeler

yer almaktadir (Cobanoglu, 2005; 115):

Tablo 10: Psikolojik Siddet ve Dogru Iletisim

YANLIS iFADE DOGRU iFADE
Yardimct olabilirsem beni ara. Yarin seni ararim.
Cok karigik ve zor bir durum. Senin i¢in en zor olan nedir?
Ayril gitsin. Nasilsa yeni bir is bulursun. Olay1 dogru tanimlayalim.

Bu duruma diismende, senin da hatan | Sana nasil yardimci olabilirim?

vardir.
Giiglii olmalisin. Sen bunlar1 yenebilirsin. Birlikte bir yol haritasi ¢izelim.
Artik bu konuyu kapatalim. Istedigin kadar konusabiliriz.

Kaynak: Cobanoglu, 2005; 115
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Insanin, baskalar1 ile siirdiirdiigii iliskileri bakimindan kendini anlamaya
calismasi, kendini tanimasi kurulan iletisim agisindan olduk¢a 6nemlidir. Sokrates’in
“kendini tam” ifadesiyle anlatmak istedigi de kisinin kendini bilmesidir (Osmay,
2002; 153). Bilmek insan1 Ozgiirlestirmektedir. Kendini taniyan, duygu ve
diistincelerinin farkinda olan, giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini bilen kisi
kendi duygu, diisiince ve davraniglarini yonetebilmekte ve kisiler arasi iliskilerinde
olumlu ve yapici olabilmektedir (Baltag, 2006; 18). Kendi diinyas1 ile etkilesim
icinde olan kisi, daha etkin diisiinme, 6zgilivenini gelistirme, kendini degerlendirme
ve karar verme yetenegine sahip olmakta ve bdylelikle empati yetenegini de

kullanarak baskalariyla daha saglikli iletisim kurmaktadir (Giirgen, 1997; 82).

1.8.2. Orgiitsel Basa Cikma Yontemleri

Psikolojik siddet, kiigiik veya biiylik Olgekli veya kar amaci giitmeyen
orgiitlerde, kamu kurumlarinda, saglik ve egitim sektoriinde vb. her tiirlii kurulus ve
sektorde goriilebilmektedir. Bununla birlikte, orgiitler, ekip caligmasi, yetki ve
sorumluluk, giiven, diirtstliik, agik ve sik iletisim, personel gelistirme gibi alanlarda
kendilerini gelistirdikce, sikdyetlerin ¢Ozliimii ve ¢atisma yoOnetimi konularinda
etkinlikte bulundukca psikolojik siddetin Onlenme olasili§i da artabilmektedir
(Davenport v.d, 2003; 106).

Orgiitlerde psikolojik siddetle basa ¢ikmak, orgiit igi bir takim faaliyetlerde
bulunulmasii gerektirmektedir. Bu konuya ikinci boliimde de yer verileceginden,
tekrar olmamasi agisindan bu kisimda sadece, gelistirilmis bazi Oneriler

incelenmistir. Bu onerileri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:
a) Yonetici ve Caliganlarin Egitimi

Orgiit i¢inde, ¢atisma yonetimine ve her hangi bir yildirma davranisi
karsisinda nasil bir yol izlenmesi gerektigine yonelik egitimler diizenlemek orgiitsel

miicadelede Onemli adimlardir. Egitim, saldirgan davramiglar1 azaltarak, kisilerin

sosyallesme becerilerinin gelismesine yardimci olmaktadir. Ydnetimin ise, psikolojik
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siddetle miicadeleye yardimc1 olan g¢atisma yonetimi, kisilerarasi iletisim ve stres
yonetimi  konularinda uzmanlasmasi1 gerekmektedir. Bu becerilerin, kisilerarasi
catismalar1 ve saldirganca yakinlagmalar1 azaltacagi diisiiniilmektedir (Gardner ve

Johnson, 2001; 30-31).

Orgiitlerde ekonomik kriz zamanlarinda en &nce kesintiye ugrayan biitce
kalemi maalesef genellikle egitim olmaktadir. Aslinda ¢alisan1 isten ¢ikarmaktansa
egitim maliyetlerinde kisintiya gitmek elbette daha kabul edilebilir bir yontemdir.
Ancak, egitim harcamalarinin kisilmasindan bir miiddet sonra, de§isen gorevlere
uyum saglayamayan calisan sorunu ortaya c¢ikmaktadir. Goreve uyum saglama
konusunda yetenekleri gelistirilmemis, bu nedenle de basar1 degerlemesinde olumlu
degerlendirme sonucuna ulasamamis ¢alisanin tepkisi gergin ortamlarin olusmasina
neden olabilmektedir. Kendini is yoniinden giivensizlik i¢inde hisseden calisan,
saldirgan davranislar sergileyebilmektedir. Bu nedenle egitim programlarinin biitge

kisitlamasi digina ¢ikarilmasinda yarar vardir (Yiiksel, 2000; 172).

b) Orgiitsel Liderligin Kurumsallastirdmasi

Orgiit calisanlarii yonlendirecek, paylasilan bir vizyon olusturmak ve bu
vizyon sayesinde, kurumun temel amag¢ ve degerleriyle Ortlismeyen tutum ve
davraniglarin, 6rgiit ikliminde ve kiiltlirlinde yeri olmadigini acgik¢a belirtecek bir
orgiitsel liderlik, psikolojik siddet davraniglariyla basa ¢ikmak i¢in 6nemli bir aragtir.
Orgiitsel sagligi bozacak ve orgiitsel sinerjiye katkist olmayacak tutum ve
davranislarin siddetle kinanacagi, hatta cezalandirilacagi yoniinde bir anlayisin
orgiite yerlestirilmesi liderin gorevidir. Bunun yaninda liderin, hem kendi
duygularinin hem de calisanlarin duygularinin farkinda olmasini gerektirecek bir
duygusal zekaya sahip olmasi gerekmektedir. Ciinkii bir liderin sorun ¢6zme
konusunda basarilt olabilmesi bagkalarin1 gelistirmesine ve etkin bir iletisim
kurabilmesine baghdir. Bu sayede lider baskalarimin bakis agilarini hissetmekte ve

gelismeleri i¢in nelere ihtiyag duyduklarini anlamaktadir (Tutar, 147-148).
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¢) Orgiitsel Baghlik ve Sadakat

Birgok orgiit, kurumlarina bagli ve sadik calisanlar yaratabilmek i¢in uzun
ugraslar vermektedir. Orgiitsel baglhlik ve sadakat, ancak tiim orgiit ¢alisanlarinca
benimsenmis ortak amac¢ ve hedeflerin basarilmasiyla kazamlmaktadir. Orgiitsel
baglhlik yaratabilmek i¢in asir1 disiplinci bir tutum izlemek ve astlarin kendilerine
sOyleneni yaptiklar1 bir zihniyet olusturmaya ¢alismak, psikolojik siddete sinirsiz bir
Ozgilrliik tanimak ile es anlamlidir. Aslinda pek ¢ok insan, calistig1 kurulusa rgiitsel
bir bag ile degil, kurulusa “ge¢imsel” (hayatini siirdiirebilmek i¢in) bir ara¢ olarak
degerlendirerek baglanmaktadir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik yaratmak icin (her ne
kadar goz ardi edilse de) maddi beklentilerin de hi¢ olmazsa belli bir diizeyde
karsilanmas1 gerekmektedir. Ancak bu beklentilerin bilingsizce, c¢alisanlari
somiirmeye yonelik kullanilmasi, psikolojik siddete zemin hazirlamaktadir

(Crawford, 1999; 91).

d) Orgiitsel Tasarim

Psikolojik siddetin Onlenmesi adina, yoneticiler, orgiit icinde uyulmasi
gereken disiplin kurallarini acik ve net olarak, yazili bir hale getirmelidir. Ayrica bu
kurallarin yasal yaptirimlart da agik¢a belirtilmelidir. Bu kurallara uymayan tiim
calisanlarin, sirketce belirlenen disiplin yonetmeligindeki cezalara carptirilacagi

kesin olarak agiklanmalidir (Solano ve Kleiner, 2003; 210).

Kisinin orgiitsel rolii, kisiligine, degerlerine, yeteneklerine, bilgisine,
deneyimine ne kadar uyumluysa is tatmin diizeyi de o kadar yiiksek olmaktadir. Bu
durumda, psikolojik siddete ugrasa dahi, kisinin psikolojik siddeti algilamasi daha
zay1f olmaktadir. Tersine, kisi ile rolii arasinda bir uyumsuzluk varsa, en 6nemsiz bir
anlagmazligin dahi psikolojik siddet olarak algilanmasi kagiilmaz olacaktir. Ayrica
calisan, isyerindeki gorevini yerine getirmek veya o6zel gorevi ile ilgili beklentileri
karsilamak igin yeterli bilgiye sahip degilse bir rol belirsizligi s6z konusudur. Agik
olmayan hedefler, gorevler ve amaglar Onemli bir psikolojik siddet faktorii

olabilmektedir. Yetki ve sorumluluklarin kesin g¢izgilerle belirlenmesinin yerine,
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calisanlara islerini nasil yapacaklar1 konusunda verilecek insiyatifin, c¢atisma
nedenlerinden birinin ortadan kaldirilmasini saglayacagi savunulmaktadir (Tutar,

2003; 150).

1.8.3. Toplumsal Basa Cikma Yontemleri

Psikolojik siddet, tek bir kisiye uygulaniyormus gibi goriinse de, aslinda
kelebek etkisi halinde yayilarak, aileler, kuruluslar ve tiim toplum iizerinde negatif
bir dalgalanma yaratmakta, i¢ine aldigi herkes icin duygusal sorunlara neden
olmaktadir. Toplum, aylar ve hatta yillar siiren bir zaman boyunca, ge¢miste yasadigi
olaylarin etkisini lizerinden atmaya c¢alisan ve kendisine eskisi kadar katkida
bulunamayan psikolojik siddet kurbanlarinin yaraticiik ve  {retkenligini
kaybetmektedir. Bu durumda bir toplumda yaygin olarak psikolojik siddet
yasantyorsa, bunun bedelinin toplumun tamaminca Odenecegi sOylenebilir

(Davenport v.d, 2003; 145).

Psikolojik siddetin topluma maliyeti (6rnegin igsizlik oraninin artmasina
neden olarak hirsizlik, gasp, cinayet, fuhus gibi sorunlara yol agmasi) herkesin
anlayabilecegi bicimde, yazili ve gorsel kitle iletisim araclariyla tim insanlara
aciklanmali ve bdylelikle toplumda, psikolojik siddet olaylarina karsi bir biling
yaratilmalidir. Buradaki amag; duygusal tacizin, toplum tarafindan “kabul edilemez”
bir olgu olarak benimsenmesini saglamaktir. Baska bir deyisle, taciz eylemlerinin ve
sorumlularinin toplumsal yasamda kabul edilmeyen sinirlar icinde kalmasinin
saglanmasi, psikolojik siddet olaylar1 ile toplumsal miicadelede 6nemli bir arag

olacaktir.
1.8.3.1. Bilinclendirme Araci Olarak Medyanin Onemi

Medya, kitleyle iletisimi saglamakta, mesajlar1 kitle iletisim araglar
araciligiyla hedef kitleye ulasgtirmaktadir. Medya, diinyanin her bolgesinden haber

alimmasini saglayan, bir bakima diinyay1 kiigiilten bilgi aktarim kaynagidir. Hedef

kitleye en kisa yoldan medya araglariyla ulasilabilir.
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Medya iletisiminin halkin fikirlerine etkisi ¢esitlidir ve medya, halkin ilgisini
arttirmada onemli bir rol oynamaktadir (Durmaz, 2001; 82). Gazete, televizyon,
radyo, dergi, adrese postalama, internet, agik hava medyasi, kitapcik ve brosiirler gibi
cesitli yazili ve gorsel medya araglar1 kullanilarak, toplum psikolojik siddete karsi
bilin¢lendirilmelidir. Kuskusuz ki medya araglarinin iginde en fazla yararlanilani
televizyondur. Ciinkii pek ¢ok insan, gazete ve dergi okumaya ayirdiklari zamandan
cok daha fazlasim televizyon ekrani karsisinda gecirmektedir. Yapilan aragtirmalar,
Ozellikle giiniin biiylik kisminda evde bulunan insanlarin ortalama olarak yedi
saatlerini televizyon ekrani karsisinda gecirdiklerini ortaya koymaktadir (Tolungiig,
2000; 131). Gazeteler ise; lilkemizde televizyon kadar ragbet gérmese de, okuyucu
profili farkli bircok kesimden olusan ve cesitli hedef kitlelere ulagsmada kolaylik
saglayan onemli araglardandir (Tek, 1999; 761). Bu bakimdan televizyon, gazete
veya diger kitle iletisim araglari yoluyla toplum, psikolojik siddet konusunda
uyarilabilir, konunun kamuya mal edilmesi ile egitim alaninda da ilk adim atilabilir

(Davenport v.d, 2003; 149).

Sanal ortami olusturan internet ise; gelecegin iletisim diinyasinda yerini
bugiinden almis durumdadir (Budak ve Budak, 2004; 216). Amerikan niifusunun
%20’si internet kullanicis1 iken Avrupa, bunun ¢ok gerisinde kalmaktadir. Ulkemize
bakildiginda, yaklasik 7 milyon internet kullanicisinin oldugu goriilmektedir. Web
sayfalar1 ile mesajlarin ulastifi kitleler ¢ok daha genis boyutlardadir. Internet
araciligiyla, mesajlarin ayni zamanda diinya c¢apinda yayilmasi da saglanmaktadir.
Amerika’da yapilan arastirmalar sonucunda, sabah saat 8.00’da 5 kisiye gonderilen
e-mailin, her gonderilenin ayni e-mail’i 5 kisiye daha gondermesi ile aksam
saatlerinde 9,7 milyon potansiyel kullanictya ulasmis oldugu belirlenmistir

(http://inet-tr.org.tr/inetconf9/sunum/35.ppt).

Psikolojik siddete maruz kalanlarin, hem kendi i¢ kontrollerini saglamalari
icin hem de saldirilara kars1 yasal haklarinin neler oldugu konusunda bilgilendirecek,
mahkeme siirecinin nasil isledigi konusunda yardimci olacak, onlara yalniz
olmadiklarini hissettirecek sorunlarini paylasabilecekleri web siteleri kurulmaktadir

(Gardner ve Johnson, 2001; 30-31). Ornegin, “www.bullyonline.com” sitesi,
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psikolojik siddet hakkinda insanlar1 bilinglendirmeye yonelik bilgiler veren, bircok
psikolojik siddet kurbanin, baslarindan gecenleri anlattigt ve Dbirbirleriyle

yardimlastig1 bir web sitesidir.

1.8.3.2. Telefon Yardim Hatlar:

Ulkemizde oldugu gibi pek ¢ok iilkede, sosyal hizmet kuruluslarinca isletilen,
24 saat acik telefon yardim hatlart bulunmaktadir. Buralarda ise; ¢ogunlukla iyi
egitim almis goniilliiler calismaktadir. Bu kisilere psikolojik siddet konusunda egitim
verilmeli ve insanlar1 daha iyi anlamalar1 saglanmalidir. Telefon yardim hatlari,
magdurlara basvurmalar1 gereken yerler konusunda da yol gosterici olmalidir

(Davenport v.d, 2003; 150).

30 Nisan 2002°’de kabul edilen Bakanlar Komitesi’nin iiye devletlere,
kadinlarin siddete karsi korunmasina iliskin tavsiye kararinin 28. maddesindeki
hiikiim soyledir: “Siddet kurbanlar: ve/veya siddetle ya da siddet tehdidiyle karst
karswya kalan kisiler igcin anonim, iicretsiz telefon yardim hatlari gibi acil durum
servislerinin kurulmasini tesvik etmeli; diizenli olarak telefon konusmalarini izlemeli
ve veri korumaya iliskin standartlara saygi gosterme kosuluyla, sunulan yardim

swrasinda toplanan veriler degerlendirmelidir

(http://www.coe.int/T/E/Human_Rights/Equality/PDF _Rec(2002)5 Turkish.pdf#).

44 iiye tlke tarafindan kabul edilen bu madde, her tiirlii siddet olayini iceren
durumlarda, magdurlara yardimci olmak amaciyla iicretsiz telefon yardim hatti
servislerinin kurulmasini ongormektedir. Isvigre’de insanlarm her tiirli ruhsal
sorununu ¢dzmesine yardimci olmak amaciyla giiniin her saati ulasilabilen “Yardim
hatti—143” adi  altinda  hizmet  veren  bir  servis  bulunmaktadir

(http://www.sncweb.ch/turkisch/portre/143.htm).  Insanlarin, sorunlariyla  bas

edebilecek direnci tekrar kazanabilmesi i¢in disaridan gelecek bir destege duyduklari
gereksinimi  karsilamaya yonelik olarak kurulmus bu servislerin benzerlerini
lilkemizde de gérmek miimkiindiir. “Sigarayla Savas, AIDS’le Miicadele, Aile I¢i

Siddete Son” gibi ana temalarla hizmet veren telefon hatlari, hem toplumsal bir
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bilgilendirme aract hem de bu gibi sorunlarla basa c¢ikmada yol gosterici bir

yontemdir.

1.8.3.3. Sendikalarin Onemi

Sendikalar, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diislince, felsefi inang, din ve
mezhep farki gézetmeksizin, ¢aligmanin toplumun yasayisindaki degerinin farkina
vararak, ¢alisanlarin haklarina ve gorevlerine sahip ¢ikan bir tiye toplulugu meydana
getirmek i¢in calismaktadir. Bunun cercevesinde, iiyelerinin gelecege giivenle
bakmalarin1 saglayacak sosyal giivenlik sistemini gelistirmeye gayret etmektedir.
Milli geliri artirmak ve artan milli gelirden {yelerinin adil bir sekilde pay almasini
miimkiin kilmak iizere ¢aba sarf etmektedir. Sendikalar ayrica, {iyelerinin beden ve
ruh saghgm koruyacak ve gelismelerini saglayacak tedbirleri de almaktadir

(http://www.koopis.org.tr/makaleler2.asp?id=6).

Giiniimiizde sendikalar, olumlu degisimlerin ayrilmaz bir parcasidir. Isciler,
cinsel taciz veya ayrimcilik olarak siniflandirilamayacak sikayetlerle geldiklerinde,
sendika temsilcileri bunun nedeninin psikolojik siddet olabileceginin bilincine
varmalidirlar. Psikolojik siddet magduru eger bir sendika liyesi ise; temsilcileri ile
baglanti kurmali ve olanlar1 anlatmalidir. Ciinkii sendika temsilcileri, isyerindeki
psikolojik saldirilar1 arastirabilmekte, magdur adina, isverenle birlikte calisarak
catisma ¢Ozlimil/araciligl takimlar1 olusturabilmekte, is sdzlesmesine psikolojik
siddetle ilgili maddeler konmasin1 saglayabilmekte ve is yasalarinin, tacizin bir diger
sekli olan psikolojik siddetin de i¢inde bulundugu, psikolojik bakimdan sagliksiz
ortamlara yardim saglanacak bicimde degistirilmesi i¢in baski yapma giiclerini

kullanabilmektedir (Davenport v.d, 2003; 151-152).
1.8.3.4. Okul i¢i Egitimler

Psikolojik siddet, daha 6nce de belirtildigi gibi okul ¢agindaki c¢ocuklarin
arasinda da goriilmektedir. 13 yasindaki, 148 Ogrenciyle yapilan bir arastirmada,

ogrencilerin %80 nin kii¢iik boyutta ¢esitli psikolojik siddet davranislarina (satagsma,

laf atma gibi) maruz kaldiklar1 ortaya konulmustur (Demko, 1996; 27). Fransa’da ise,
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2001-2002 ogretim yili iginde 12—15 yas aralifindaki ¢ocuklarin 6grenim gordigi
okullardan 14.780 siddet olay1 rapor edilmistir. Bu olaylardan, 4980 tanesi (silahsiz)
fiziksel siddet, 3790 tanesi kiifiir ve hakaret, 1707’si hirsizlik, 1757’si kamu malina
zarar verme, 583’1 gasp, 475’1 getecilik veya zorbalik, 372’si bigakla yaralama
olarak kayda ge¢mistir (Debarbieux, 2003; 584). Ojala ve Nesdale (2004; 33) ise
yaptiklar1 arastirmada, ogrenciler arasinda yayginlasan fiziksel ve psikolojik siddet
olaylarimin temelinde, grup normlarina uymayan c¢ocuklarin yer aldigimi ve bu
cocuklara diger grup {yeleri tarafindan psikolojik siddet uygulandigini
belirlemiglerdir. Fiziksel ve psikolojik siddet eylemlerinin yas ortalamasinin oldukca
distiigii gorilmektedir. Boylesine bir okul yasaminda, siddeti onlemeye yonelik

ayrica bir egitim programinin olusturulmasi gerekmektedir.

Amerika genelinde, degisik bolgelerdeki binlerce okulda, 6grencilere
anlasmazlik ¢6ziimii becerisi kazandirmak yoluyla yeni kusak isgiiciinii hazirlamak
icin, eyaletlere ait kurumlarda ve 6zel kurumlarda gérev yapan egitimciler birlikte
calismaktadir. Bu egitimi alan birgok 6grencinin, anlagsmazliklar1 yapici bicimde ele
alma becerisi kazandigi belirtilmistir. Ayrica oOfkelerine hakim olarak siddeti
engellemeyi, baskalarinin diisiincelerine saygi duymayi, dinlemeyi, diyalog siirecine
bagli kalmayir ve sorunu kendi baslarina ¢ozemeyeceklerini anlayinca yardim
istemeyi de egitim siireci sonunda 6grendikleri anlasilmistir. Cogunlukla birden fazla
dogru olabilecegini anlayan 6grencilerin, gelecekteki isyerlerinde psikolojik siddet
davranislariyla karsilagsmalart durumunda, bu sorunla miicadele icin aldiklar
egitimin biliylik katki saglayacagi aciklanmistir (Davenport v.d, 2003; 153).
Ulkemizde de bazi okullarda fiziksel ve psikolojik siddet eylemlerini dnlemeye
yonelik ¢alismalar yapilmaktadir. Ogrencilere davranis egitimi vermeyi amaglayan
okul yoneticileri, yasanan olaylarda aile, egitim ve toplumun 6nemli bir etkisi
oldugunu, cocuklarin yasadigi aile ortaminin huzurlu ve giivenli olmasi gerektigini
de vurgulamaktadirlar

(http://www.guneydeimece.com/modules.php?name=News&file=article&sid=1933).
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1.8.3.5. Hukuksal Diizenlemeler

Insanlarin temel haklar1 arasinda saglikli kosullarda ve giivenli ortamlarda
calismak on siralarda yer alir. Bu ortami yaratmak da yoneticilerin
sorumlulugundadir. Fakat bu sorumluluk anlayisina karsin uygulamada, ¢alisanlarin
uygunsuz ¢alisma kosullar1 nedeniyle fiziksel ve psikolojik bircok hastalikla karsi
karsiya kaldiklar1 goriilmektedir. Yapilan arastirmalar, iscilerin %40’ 1nin, kaygi,
tilser, kendine saygi eksikligi ve strese bagli cesitli psikolojik sorunlar yasadigini
gostermektedir (Simsek, 1999; 75). Yoneticilerin, ¢alisanlara karsi olan bu gibi etik
sorumluluklarini geregince yerine getirmemeleri durumunda da psikolojik siddetin
ortaya c¢ikmasi ise; beklenen bir durumdur. 1926 yilinda kabul edilen 765 sayili Tiirk
Ceza Kanunu’nun da tam olarak “psikolojik siddet” kavrami karsilayacak bir madde
olmamasina karsin, 2004 yilinda kabul edilen ve 1 Haziran 2005 tarihinde yiirtirliige
giren 5237 sayili Tirk Ceza Kanunu’nda ve 22 Aralik 2001 tarihinde kabul edilen
4721 sayili Medeni Kanun’da isyerindeki yildirma davranislarin1 6nlemeye yonelik
maddeler yer almaktadir. Bu maddeler asagida stralanmigtir

(http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k5237.html):

TCK Madde 84: “Baskasini intihara azmettiren, tesvik eden, baskasinin
intihar kararint kuvvetlendiren ya da baskasinin intiharina herhangi bir
sekilde yardim eden kisi, iki yildan bes yila kadar hapis cezasi ile

cezalandirilir.”

Daha once belirtildigi gibi, psikolojik siddet, magdurda derin bir duygusal
yikim yaratmakta, intihara kadar giden bir silirecin yaganmasina sebep olmaktadir. Bu
nedenle 84. maddede belirtilen suca iliskin ceza, psikolojik siddet tacizcilerini de

i¢ine almaktadir.
TCK Madde 96: “Bir kimsenin eziyet ¢ekmesine yol agacak davranislari

gerceklestiren kisi hakkinda iki yildan bes yila kadar hapis cezasina

hiikkmolunur.”
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TCK Madde 125: “(1) Bir kimseye onur, seref ve saygmligini rencide
edebilecek nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat eden ya da yakistirmalarda
bulunmak veya sévmek suretiyle bir kimsenin onur, seref ve sayginligina
saldiran kisi, li¢ aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile
cezalandirilir. Magdurun gryabinda hakaretin cezalandirilabilmesi icin fiilin

en az li¢ kisiyle ihtilat ederek islenmesi gerekir.

(2) Fiilin, magduru muhatap alan sesli, yazili veya gorlintiilii bir iletiyle

islenmesi halinde, yukaridaki fikrada belirtilen cezaya hiikmolunur.

(3) Hakaret sucunun;
a) Kamu gorevlisine karsi gérevinden dolayi,

b) Dini, siyasi, sosyal, felsefi inang, diisiince ve kanaatlerini agiklamasindan,
degistirmesinden, yaymaya caligmasindan, mensup oldugu dinin emir ve

yasaklarina uygun davranmasindan dolay1,

¢) Kisinin mensup bulundugu dine gore kutsal sayilan degerlerden bahisle,

islenmesi halinde, cezanin alt sinir1 bir yildan az olamaz.

(4) Ceza, hakaretin alenen iglenmesi halinde, altida biri; basin ve yayin

yoluyla iglenmesi halinde, iigte biri oraninda artirilir.”

Medeni Kanun Madde 24: “Hukuka aykir1 olarak kisilik hakkina saldirilan
kimse, hakimden, saldirida bulunanlara kars1 korunmasini isteyebilir. Kisilik
hakki zedelenen kimsenin rizasi, daha iistiin nitelikte 6zel veya kamusal yarar
ya da kanunun verdigi yetkinin kullanilmasi sebeplerinden biriyle hakli
kilinmadik¢a, kisilik haklarina yapilan her saldir1 hukuka aykiridir.”
(http://www.belgenet.com/yasa/medenikanun/8—46.html).

Birlesmis Milletler Genel Kurulu’nun 10 Aralik 1948 tarihinde benimsedigi
ve ilan ettigi Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nde, insanin zorbalik ve baskiya karsi

son bir yol olarak ayaklanmaya bagvurmak zorunda birakilmamasi igin insan
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haklarinin hukuk diizeniyle korunmasi gerektigi belirtilmistir. Bildirgenin 5.
maddesinde; “Hi¢ kimseye iskence ya da zalimce, insanlik dis1 ya da onur kirict
davranis ve ceza uygulanamaz.” ifadesi yer almaktadir.

(http://www.belgenet.com/arsiv/sozlesme/iheb.html).

Yiiriirliikte olan bu maddeler, gilinlimiiziin karmasik isyeri sorunlarina tam
olarak cevap verecek nitelikte gériinmemektedir (Cobanoglu, 2005; 201). Psikolojik
siddetin, kisilige yoOnelik yapilan bir saldir1 dolayisiyla bir su¢ sayilmasi igin
oncelikle Is Kanunu’nda ve Tiirk Ceza Kanunu’nda agik¢a tanimimin yapilmasi ve
hangi davraniglarin, eylemlerin ve ifadelerin yildirma siirecini olusturdugu
belirtilmelidir. Kanunda belirtilen psikolojik siddetin, kisinin benligine yonelik,
fiziksel ve ruhsal sagliginin bozulmasina neden olan kasitli olarak iglenmis bir sug
sayilmas1 gerekmektedir. Yapilacak bu diizenlemenin, psikolojik siddetle miicadele

caligmalarina biiyiik ol¢iide destek saglayacagi umulmaktadir.

Psikolojik siddet ile basa ¢ikma konusunda en biiyiik gérev kuskusuz ki orgiit
yonetimine diismektedir. Calisanlarin1 “orgiitii olugturan en 6nemli parga” olarak
benimseyen ve bu yaklagim dogrultusunda bir yap1 olusturan orgiitlerde psikolojik
siddetin ortaya c¢ikma olasiliginin da diisilk oldugu soOylenebilir. Yonetimin
uygulayacagi basarili bir iliski Yonetimi dolayistyla Calisan Iliskileri Y&netiminin,
psikolojik siddetin kabul edilemeyecegi bir orgiit kiiltiirli olusturulmasini saglayacagi
diistiniilmektedir. Bu nedenle calismanin ikinci boliimiinde Calisan Iliskileri
Yénetimi ile psikolojik siddet ile basa ¢ikmada bir ydntem olarak Calisan Iliskileri

Y Onetimi konulari tizerinde durulacaktir.
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IKiNCi BOLUM

CALISAN ILISKILERI YONETIMI VE PSIKOLOJIK SIDDET

2.1. Iliski ve Tliski Yonetimi Kavramlar

Insan dogdugu andan itibaren, kendisini sosyal bir etkilesim ortami i¢inde
bulmakta ve yagami boyunca pek c¢ok farkli insanla iliskisini siirdiirmektedir (Budak
ve Budak, 2004; 90). iliski kurmak en temel insan ihtiyacidir. insanin diisiiniip
konusabilmesi, insan olmasi, diger insanlarin varlik kosulu ile miimkiin olmaktadir.
Bu nedenle insanlar zorunlu olarak iliski kurmaktadir (Dogan, 2003; 6). iliski,
kelime anlami olarak, iki olgu arasindaki karsiliklt ilgi, baglanti olarak
tanimlanmistir (Tiirkge Sozliik, 1998; 241). Tiirk Dil Kurumu, kisiler arasi iliskiyi,
bireyler arasindaki toplumsal etkilesim veya karsilasma seklinde tanimlamistir

(http://www.tdk.gov.tr/TR/sozbul.iliski). iliski, ise yonelik amaclar1 elde etme, bilgi

toplama ve paylasma konularinda yardimci olabilecegi disiintilen kisilerle

kurulmaktadir (Erkog, 2006; 225).

Insan iliskileri, insanin ne oldugunu, nasil hareket ettigini, davrams ve
hareketlerinin nedenlerini, ondan en iyi sekilde nasil yararlanilabilecegini aragtiran
ve ideal kurallar ortaya koyan bir bilgi koludur. Bu nedenle insan iliskileri,
incelenmesi oldukca gii¢ bir konudur. Ciinkii insan anlasilmasi kolay olmayan bir
varliktir. Insanlar, davranis, yetenek, ilgi, tecriibe, duygu, 6grenim, yas, viicut yapisi
ve inanclart bakimindan farkli ozelliklere sahiptir. Bu farkliliklar ise; kisilerin
birbirini anlamasin1 engelleyebilmekte ve sonugta catigmalarin ortaya c¢ikmasina
sebep olabilmektedir. Bu catigsmalarin ortadan kaldirilabilmesi ise; insan iligkilerinin

diizenli bir hale getirilmesine baglidir (Giiney, 2000; 108).

Is hayat1 diisiiniildiigiinde ilk akla gelen iliskiler olmaktadir. iliskiler kavrami
insanlarla ilgili olmakla birlikte; miisterilerle olan iligkiler, yoneticilerle olan iliskiler,
tedarikgilerle olan iligkiler, caligma arkadaslari ile olan iliskiler gibi yonetilebilecek
iligki alanlart da ¢ok cesitlidir. Tablo 11°de bu iligkiler 6zetlenmistir (Dogan, 2003;
6).
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Tablo 11: isletme icindeki ve Isletme Disindaki Iliskiler

ILISKILER
Iliski Alanlar ig:eriyle Olan [liskiler Disaryla Olan Iliskiler
Kigisel Boliim yoneticileri, Miisteriler, tedarikgiler,
meslektaglar, astlar, tist yatirimcilar, sendika
yoneticiler vb. liderleri, hiikiimet
gorevlileri, rakip firma
yoneticileri vb.
Grup Is birimleri, takimlar, Miisteriler, tedarikgiler,
boliimler, bayiler, subeler | yatirimeilar, cesitli
vb. topluluklar vb.

Kaynak: Akt: Dogan, 2003; 7

Tablo 11°de goriildiigli gibi, iliskiler kavrami insanlarin hem orgiit igindeki
iligkilerini, hem de oOrgiit disinda var olan diinya ile iligkilerini kapsamaktadir.
Orgiitlerin kendi faaliyetlerine ydn vermesi, olumlu ve diizenli bir iliski
sergileyebilmeleri icin, insanlarin seslerine kulak vermeleri ve bu sesten gelen
sinyalleri algilayarak bunlara uygun bir bigimde c¢alismalarini siirdiirebilmeleri
gerekmektedir. Degisik Orgiit tiplerinin amacglarinda ve yonetim tarzlarinda
farkliliklar olsa da degismeyen tek sey iliskilerini saglikli bir sekilde yoneterek bu
amaglara ulasabileceklerini fark edebilmeleridir. Iliski ydnetiminin temelinde de,
orgiitlerin faaliyetlerini, iliskide bulundugu kisilerin beklenti ve isteklerine gore
yonlendirmeleri ve bu faaliyetlerden degisik oranlarda etkilenen gruplarla olumlu
iligkiler kurmalar1 ya da mevcut iligkilerini gelistirmelerine yonelik planli ve
programli ¢aligmalar yapmalar1 yatmaktadir. Orgiitiin iliskide bulundugu gruplarla
uyumunun, etkin ve diizenli bir iliski Yonetimi ¢abasi ile anlam kazanacag: agiktir

(Dogan, 2003; 7).

Iliski yonetimi ve iletisim becerileri hayati bir énem tagimaktadir ve etkili

iletisim kurmak, gerek 6zel hayatta gerekse is hayatinda son derece olumlu sonuglar
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yaratmaktadir. Bu nedenle, kisiler arasi iliskilerde yetkinlik saglamak oldukca
onemlidir. Kisilerarasi iligkilerde yetkinlik, iki tarafi da hosnut birakan, duygusal
yakinlik, igtenlik, karsilikli duygu aligverisi gibi 6zelliklere sahip iliskiler kurma ve
stirdlirebilme yetisi seklinde tanimlanmaktadir. Kisiler arasi iligkilerde yetkin olan

kisi (Baltag, 2006; 26);

v Genis bir ¢evrede icten iliskiler kuran ve siirdiiren,

v' Farkli gortisleri ve bakis agilarin1 anlamaya ¢alisan,

v’ Karsilikli yarar saglayabilecek iligkiler kurmaya ¢alisan,

v Kurduklar1 duygu diinyalarina bagkalarin1 da dahil eden kisidir.

Iliski yonetimi ise, kisinin acik ve ikna edici bir sekilde iletisim kurabilmesi,
sorunlart ¢Ozebilmesi ve c¢evresiyle glicli baglar yaratabilmesi seklinde
tanimlanabilir

(http://www.matriksdata.com/Matriks/MemberFiles/pittarra/dz 6.htm). Miski

yonetiminin basarisi, kisinin “kendini tanimasi "na yani duygularim fark ederek ve
yoneterek diisiinceleri ve davraniglari iizerinde kontrol sahibi olabilmesine bagl
olarak sekillenmektedir. Bunun yaninda, kisinin “gevresini tammas: ve iligkiyi
yonetmesi” digerlerine empatik olmasi, kisiler arasi iliskilerde duyarli ve sosyal
sorumluluk bilinci i¢cinde hareket edebilmesiyle baslamakta, baskalarinin
davraniglarin1 etkileme ve olumlu yonlendirebilme olanagi vererek stirmektedir

(Baltas, 2006; 27).

Basaril bir iliski Yonetimi icin etkili iletisim sarttir. Basar1 sahibi yoneticiler
insanlarla etkili iletisim kurmayi bilen kisilerdir. Meslektaglara verilen resmi
konferanslardan, yemekte yapilan kisa sohbetlere kadar, orgiitte c¢alisan bagka
kisilerle kurulan iligkilerin, iy1 bir yonetici olma yolundaki rolii biiyiiktiir (Sayers vd.,
1993; 49). Calisanlarla kurulan giiglii iliskiler, duygu ve diislincelerin daha rahat
aktarilmasini ve ¢atigmalarin en alt diizeyde yasanmasini saglamaktadir (O’Rourke,
2004; 259). Calisanlaryla iliskisi kopmus bir yoneticinin ise, astlarindan gelebilecek
yeni ve yaratici fikirlerin oniinii kapatacagi gibi, bunlar1 degerlendirme aliskanligini

da kaybedecegi sdylenebilir (Garih, 2000; 198).
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Orgiitlerde pek gdze garpmayan ve diger konularda ortaya ¢ikan sorunlara
gore (karlilik, maliyetler, verimlilik vb.) oldukca geri planda birakilan bir sorun da
insan iliskileri sorunudur. Olgiilmeyen ve yoneticilerin 8lgme zorlugu gektigi her sey,
ugrasilmasi zor olan, ugrasilsa da sonuclarin 6l¢iilmesi kolay olmayacagindan ya
gormemezlige gelinmekte ya da “sebep-sonug iliskileri” farkli kurulan ve “Su
konularda ¢alisirsak onun sonucu olan insan iliskilerindeki sorunlarda kendiliginden
ortadan kalkacaktir” yaklasimi benimsenmektedir (Imrek, 2005; 209). Calisanlarla
iyi iligkiler kurmada, var olan iliskileri gelistirmede ve sorun ¢dzmede iletisimin
onemi oldukga biiyliktiir. Bu bakimdan ¢alisanlarla kurulan iletisimde kullanilan dile
dikkat etmek gerekmektedir. Zira saghkl iliskiler orgiitsel basarinin anahtari

niteligindedir.

Insan iliskilerinde kullanilmas1 gereken &nemli kelimeleri asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Imrek, 2005; 208):

Cok Onemli Alti Kelime

v [tiraf etmeliyim ki o konuda hatali davrandim.
Cok Onemli Bes Kelime

v’ Biiyiik bir is basardigimizin farkindayim.

Cok Onemli Dért Kelime

v’ Konu hakkindaki diisiincelerinizi 6grenebilir miyim?
Cok Onemli U¢ Kelime

v’ Liitfen sunu yapabilir misiniz?

Cok Onemli Iki Kelime

v’ Tesekkiir ederim.

En Onemli Kelime

v BIiZ

En Az Onemli Kelime

v Ben

Insan iliskilerinde, kullanilan kelimelerin onemi tartisilamaz. Baska bir

deyisle, ne anlatildig1 degil nasil anlatildigi, kisiler arasi iletisimde kilit roldedir.
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Yoneticilikle liderlik arasindaki belirgin farklilik bu noktada da ortaya ¢ikmaktadir.
Zira “Lider, bir orkestra sefi gibi, iiyelerin kendilerinden beklenen zaman ve tarzda
onlerindeki notalari uygulamalarini gergeklestirir.” (Koryiirek, 1997; 19). Tipk
orkestra tiiyeleri gibi orgiit iiyeleri de aslinda gorevlerinin ne oldugunu ve ne
yapmalar1 gerektigini bilmektedir. Onemli olan bu kisilere, islerini yaptirirken
kullanilan dil ya da kelimelerdir. Abraham Lincoln, “Hemen herkes sikintiya gogiis
gerebilir ama insamin asil karakteri eline kuvvet gegtiginde ortaya ¢ikar” ifadesiyle,
giiclin kullanim seklinin kisiyi digerlerinden ayirt eden en 6nemli 6zellik oldugunu
belirtmek istemistir. Buna gore giic, orgiit i¢i konumdan degil, daha ¢ok yoneticilerin
baska kisi ve gruplan etkileme yeteneginden ortaya ¢ikmaktadir (Dogan, 2003; 30).
Bagkalarmi etkilemek ise; giiclii bir insan iliskileri yetenegine sahip olmayi

dolayistyla kelimeleri (dili) iyi kullanmay1 gerektirmektedir.

Giliniimiiziin degisken ve dinamik organizasyon yapilari, kisilerin daha c¢ok
sorumluluk tasimasini, teknik bilgi ve becerilerinin yaninda kisisel iliskileri
yiiriitebilme becerisine sahip olmasimi gerektirmektedir. liski yonetimi miisterilerle
ve c¢alisanlarla iligkilere deger verilmesi ve bu degerin de Orgiite en karli sekilde
donmesini amaglayan bir fikri ortaya atmaktadir. Iliski ydnetiminin temelinde,
orgiitlerin faaliyetlerini, iliskide bulundugu kisilerin beklenti ve isteklerine gore
yonlendirmeleri ve bu faaliyetlerden degisik oranlarda etkilenen gruplarla olumlu
iligkiler kurmalar1 ya da mevcut iligkilerini gelistirmelerine yonelik planli ve

programli caligmalar yapmalar1 yatmaktadir (Dogan, 2003; 8-9).

Orgiitlerin varligini devam ettirebilmesi igin iki tiir insamin memnuniyeti
saglanmalidir. Bunlardan birincisi, bir 6rgiit kimin i¢in kurulmusgsa o insanlar, yani
dis misteriler; ikincisi o orgiitte calisanlar yani i¢ miisterilerdir. Kendi ¢alisanlarini
memnun edemeyen bir Orgilit ve yoOnetim basarisizlifa mahkum olmaktadir. Bu
nedenle Iliski Y&netimi, daima dikkat, sabir, hosgdrii ve motivasyon gerektiren bir
siirectir. Isgorene giivenmek, ona yetki ve sorumluluk vermek, onu egitmek ve
yetistirmek, bilgi ve beceriyle donatmak insan iliskileri ve iletisimin giiclendirilmesi
bakimindan oldukc¢a énemlidir. Iliski yonetimindeki olumsuz uygulamalar, érgiitsel

yasamda motivasyonu da olumsuz etkilemektedir (Peker ve Aytiirk, 2002; 84).
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2.2. iliski Yonetimi Sistemi

Iliski yonetimi, érgiitiin amaclar1 dogrultusunda isleyisini saglamak icin gerek
Orgiitii meydana getiren cesitli boliim ya da gruplar, gerekse orgiit ile cevresi
arasinda stirekli bilgi ve diisiince aligverisine olanak saglayan Onemli bir aragtir
(Giirgen, 1997; 63). Bu anlamda bir yandan calisanlar1 motive etme, ise baglama,
performanslarini yiikseltme, 6te yandan miisterileri ve iliskide bulunulan diger
kisileri ve gruplari isletmeye baglamada “iliski Yonetimi”nin planli bir sistem olarak

kullanilmasi1 gerekmektedir (Dogan, 2003; 9).

Kapsamli bir Iliski Yonetimi, miisteriler (customers), saticilar (suppliers), is
ortaklar1 (business partners), calisanlar (employees) ve danismanlart (consultants)
icine alan, bir deger zincirinden olusan iliski ag1 icindeki iiyelere, en iyi Iliski

Yonetimi tekniklerini uygulamaktir (http://www.infotech.com/MR/Enterprise). Bir

orgiitiin dis ortamda yagamin siirdiirebilmek ve kendi i¢ iliskilerini yonetmek icin
kapasitesini gelistirirken kalite ile ilgili degerleri de 6grenmesi gerekmektedir (Efil,
2004; 250). Kalite degerleri ise, islerini yapabilmek i¢in gerekli egitimi almig
olan, ihtiya¢ duydugu arag, gerec ve bilgiyle desteklenen isgérenlerin meydana
getirdigi  etkinlik  ve  verimlilik  gseklinde ifade edilebilmektedir

(http://www.cumhuriyet.edu.tr/akademik/ens_sosyal/tezler/isletmedtez.htm).

Kalite degerleri, Orgiitiin yonetsel siirecleri, teknolojik siiregleri ve insan
iligkilerinin gézlemlenmesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Efil, 2004; 250). Bu noktada,
insan iliskilerini ilgilendiren Iliski Yonetimi devreye girmektedir. Kapsamli bir Iligki
Yonetimi, isletmede dogal bir deger haline gelen “Iliski Yonetimi” fikrini
icermektedir. Kapsamli bir Iliski Y6netimi, ¢alisanlarla, miisterilerle, saticilarla, is
ortaklariyla ve danigmanlarla iyi iligkiler kurulmasi fikri {izerine odaklanmistir. Diger
bir ifadeyle Iliski Yonetimi, miisterilerin de dtesinde ortaklari, ¢alisanlari, saticilarl
ve damigmanlar1 da igermektedir. Sekil 3’te Iliski Yonetimi sisteminin elemanlart

goriilmektedir (Akt: Dogan, 2003; 10).
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Sekil 3: Kapsamh Bir iliski Yonetimi Sistemi

Isletme Siireclerinin Olusturulmast

M iisteri

Iliskileri

Yonetimi
galtgan O('taklarla
Hliskileri Hligkiler
Yonetimi

Sqtlctlarla
Iliskiler

Iliski Ilkelerinin Olusturulmasi

Kaynak: Akt: Dogan, 2003; 10

Iliski yonetimi temelde, hem isletme icindeki ¢alisanlarla iliskilerin, hem de

isletme disindaki diger gruplarla (6zellikle de miisterilerle) iliskilerin bir sisteme

oturtulmasini ve bu gruplarin memnun edilmesini esas almaktadir (Dogan, 2003; 69).

Bu nedenle, iliski Yénetiminde “miisteri” kavrami iizerinde o6nemle durmanin

yararli olacagi diisiiniilmektedir.
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2.3. Iliski Yonetiminde Miisteri Kavrami

Iliski yonetimi sistemi, isletme ici iligkilerin 1iyilestirilmesi ve
diizenlenmesinin yaninda isletme dis1 iliskilerin de bir sistem ic¢inde ele alinmasini
gerektirmektedir. Bu bakimdan, isletme i¢i ve isletme disi iligkiler, miisteri kavrami

cercevesinde degerlendirilecektir.

Uriiniin  sekillendirilmesinden baslayarak, iiretimin cesitli asamalari, test
etme, paketleme, gonderme, saklama, satig, faturalama, yerlestirme, kullanilabilir
hale getirme, servis sunma, 0deme alma gibi uzun bir faaliyetler zincirinden
olugsmaktadir. Bu faaliyetlerin her biri, bir veya daha fazla kisi tarafindan
gerceklestirilmekte ve bir faaliyetin ¢iktisi, ayni zincirde bir bagkasi tarafindan
kullanilmaktadir. Bu ¢iktinin her alicisi ise; bir miisteridir ve disaridaki miisteri veya
son kullanic1 gibi diisiiniilmesi gerekmektedir (istanbul Ticaret Odas1 Yaynlari,
2004; 10). Bu nedenle muisteri kavram, i¢c miisteri ve dis miisteri olmak lzere iki

baslikta incelenmektedir.

Bir orgiitte, tedarikcilerden baslayarak dis miisterilere kadar devam eden
siireclerde birbirine tiriin ve hizmet verenler i¢ tedarikci, liriin ve hizmet alanlar i¢
miisteri olarak adlandirilmaktadir. Yani herhangi bir Orgiitteki {iretim stireci
diistintildiiglinde, birbirine yart mamul veren makine gruplari birbirinin tedarik¢isi ve
miisterisi durumundadir. Buna ek olarak, miisteri ile dogrudan iliskisi olan elemanlar,
aynt zincirde bulunan digerleri tarafindan desteklenmedigi siirece iyi hizmet

vermeleri miimkiin degildir (Istanbul Ticaret Odas1 Yayinlar1, 2004; 10).

Dus miisteri ise, tatmin edilecek ihtiyaci, harcayacak parasi ve harcama istegi
olan kisi, kurum ve kuruluslardir. Kisiler, aileler, iiretici ve satici (ticari) isletmeler,
tiizel kisiler, kamu kuruluslart ve kar amaci giitmeyen kurumlar dis miisteri
kapsamina giren belli basli birimlerdir. Dig miisteriler, pazarda mal veya hizmeti
satin almadaki amaclarina gore iki biiyliik guruba ayrilmaktadir: 1. Nihai (son)
titketiciler, kisisel veya ailevi ihtiyaclarin1 tatmin etmek i¢in satin alanlarin

olusturdugu gruptur. 2. Endiistriyel veya oérgiitsel tiiketiciler, kendi iiretimlerine
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katmak veya onu desteklemek, tekrar satmak gibi ekonomik faaliyetlerini stirdiirmek

i¢in satin alanlarin olusturdugu gruptur (Mucuk, 2000; 74).

Iliskiyi yonetmek ayni dili konugmakla baglamaktadir. Iligki yonetimi aslinda
bir igbirligi yonetimidir. Eger taraflar, kendi ¢ikarlarinin bir garantisi olarak diger
tarafin ¢ikarlarini kollarlarsa, boyle bir igbirligi sonug getirecektir. Eger taraflar
kendi c¢ikarlarina odaklanirsa, bu tiir igbirlikleri genelde kisa siirecek ve sonug
tirettikleri de sOylenemeyecektir. Bir orgiitte ¢alisanlar kendilerini Orgiitte ¢alisan
ticretli bir eleman degil de, oOrgiitin bir ortagi olarak gorlir ve Orgiitlerine
gilivenirlerse, daha verimli calisarak yaraticiliklarini ortaya koyabilirler. Ayrica,
orgiitte iliskiler iyi ise; ¢alisanlar orgiit ile ilgili herhangi bir sorun ortaya ¢iktiginda,
bu benim gorevim degil ya da beni ilgilendirmez gibi bir yaklagim yerine, sorunu
aninda ¢Oziip Orgiitiin etkinligine ve verimliligine katkida bulunmaya ve Orgiitiin
misteri karsisindaki durumunu daha iyi hale getirmeye calisirlar. Aslinda
giiniimiizde Iliski Yénetiminin gii¢lendirilmesinde, orgiit ¢alisanlarini hisse senetleri
ile orgiite ortak etmenin de 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Orgiitte ¢alisan kisiler,
kendilerini orgiitte gecici degil, orgiitiin de bir ortag1 olarak goriirlerse, daha iyi bir
performans gostererek hem diger astlar1 ve iistleri ile hem de miisterilerle daha iyi
iligkiler kurabileceklerdir. Calisan insanlara degerli olduklarini hissettirmek, iletisimi
dolayistyla iligkileri kuvvetlendirecektir. Calisanlar kendilerine onay veren, onlara
giivenen bir yonetici ile daha ¢ok isbirligi yapmak, daha ¢ok konusmak isterler

(Dogan, 2003; 75-76).

Calisanlarla olumlu iligskiler kurma ¢abasi, tim yoneticilerin isbirligini
gerektirmektedir. Is giivenligine ve karsilikli giivene dayanan bir ¢alisma ortamu,
karisik olmayan bir yonetim sistemi, agik secik ve duyarl bir yonetim felsefesi,
stratejisi, politikast ve uygulamasi, ¢alisanlara islerinde gelisme firsati yaratmak, bu
cabanin yonelmesi gereken dnemli 6gelerden bazilaridir. Yonetim stratejileri, kisisel
ve mesleki gelismeyi destekleyen bir ¢alisma ortami yaratmay1 amaglayan, diiriist ve
acik bir yonetim felsefesine dayanmalidir. Calisanlarin 6rgiite baglilik duymasini
saglayan bir tek faktor varsa, o da kisisel gelisme firsatidir. Gelismeye agik orgiitler,

yatirimlarina en biiyiik karsiligi almak i¢in insanlarin yeteneklerine yatirim yapmak
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gerektiginin bilicindedir. Bu hem yonetimin hem de ¢alisanlarin kazangh ¢ikacagi bir
ortamin olusmasini saglamaktadir. Kisisel gelismeye 6nem verilmesi, dinamik bir
calisma ve 6grenme ortami yaratmaktadir. Boylesine olumlu bir is organizasyonunda
yoneticilerin rolii, bireylerin ve kurumun gelismesini saglayacak kesintisiz bir
program olusturmak ve bu programi siirdiirmektir. Yeni bir yOnetim stratejisinin
gerceklestirmesi gereken en Onemli gorev, ¢alisanlarin yeniden egitiminden Once,

yoneticilerin yeniden egitimini saglamaktir (Palmer ve Winters, 1993; 166-167).

Genel olarak, birlikte ¢alismaya gereken 6nem verildiginde orgiitiin kiiltlirtinii
yari-Ozerk calisma gruplar simgeler. Bu kiiltlir kisilerarasi iligkileri beslemekte ve
calisma gruplarim1 tesvik etmektedir. Yoneticiler calisanlardan farkli bir dil
konusmamaktadir. Olumlu, verimli ve tutarli bir ¢alisma ortaminda, yoneticiler,
calisanlarin duygularini ve sdylediklerini anlamalarindan kaynaklanan ortak bir ifade
aract bulmaktadir. Miikemmel sirketlerin en carpic1 6zelliklerinden biri, goriiniiste
kat1 sekilde isleyen bir emir-komuta zincirinin bulunmamasidir. Bu tiir orgiitlerde,
ancak onemli kararlar verilirken bu zincir ortaya ¢ikmakta, ancak giindelik isler
sirasinda kendini gostermemektedir. Bilgi aligverisinde kural ise; resmiyetten
uzakliktir. Insanlar tek bir ofise hapsedilmeden istedikleri gibi calisabilmekte, {ist
yoneticiler en alt diizeydeki ¢alisanlarla ve miisterilerle diizenli bir iligki siirdiirmekte
ve herkese ismiyle hitap edilmektedir. Orgiitler ¢ogu zaman uzmanlasmis ve
bicimsellesmis isler ve c¢alisma kosullart olusturmaktadir. Bu ise; c¢alisma
kosullarinin kati, sikict ve calisanlardan uzak bir hal almasina neden olmaktadir.
Boylece biirokratik orgiitler kendilerini kural tanimayan bir toplum karsisinda
korumaya caligmaktadir. Bu kosullar altinda ise; calisanlar Orgiitlerine giiven
duymamakla kalmayip, biiyiikk bir kuralsizlik, moral destekten yoksunluk ve

toplumda yalnizlik i¢ine diismektedirler (Palmer ve Winters, 1993; 167—-168).

Glinlimiiziin yogunlasan rekabet kosullari, 6rgiit calisanlar1 arasinda kurulan
olumlu iliskileri iistiinliik saglayici bir unsur olarak one ¢ikarmaktadir. Belki de,
saglikli ve uzun donemli calisan iliskileri Orgiitlerin tek ©nemli rekabet araci
olabilecektir. Bilindigi gibi, teknolojik gelismeler ve diger uygulamalar ¢ok kisa siire

icerisinde taklit edilebilmekte ve bu durum rekabet istiinligliini uzun dénemde
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saglayamamaktadir. Orgiitin uzun ve zahmetli ¢abalar1 sonucunda olusturdugu
“calisan iliskileri”nin ise; taklit edilmesi zor ve maliyetli olabilmektedir. Bu durum,
gelecekteki rekabetin yogun bicimde calisan iligkileri tizerinde olacaginin bir
gdstergesi olarak kabul edilebilmektedir (Odabasi, 1997; 1). Orgiit yonetiminde insan
faktoriine verilen degerin artmasiyla, isgilicii veriminin, isin kalitesinin ve isletme i¢in

yapilan 6zverilerin de artacag diisiiniilmektedir (Akat, Budak ve Budak, 2002; 119).

Glinlimiizde diinyanin hemen her yerinde, liretici firmalarin kars1 karsiya
kaldiklar1 en temel sorun, miisteri bagliliginin giderek ¢ok ciddi bigimde azalmasidir.
Ciinkii daha once de belirtildigi gibi artan rekabet kosullar1 ve bunun sonucunda
miisterilere silirekli olarak sunulan daha ucuz fiyath, daha cazip alternatifler one
ctkmaktadir (Kirim, 2004;46). Orgiitten; kaliteli mal ve hizmet arzi, hileli ve yaniltict
davraniglardan kaginma, satis esnasinda ve sonrasinda kalite giivencesi ve satig
sonrast hizmetlerin tatminkar bi¢imde siirdiiriilmesi gibi beklentileri olan
misterilerin memnun edilmesi olduk¢a Onem tasimaktadir (Simsek, 1998; 49).
Cilinkii misteriler, orgiit i¢in gelir kaynagi oldugundan, beklentilerinin de en iyi
bigimde karsilanmasi gerekmektedir (Istanbul Ticaret Odas1 Yayinlari, 2004; 10)
Giiniimiiz miisterisinin beklentileri ge¢mise gore daha yiiksektir. Orgiitlerin
kendilerine sunduklar1 mal ve hizmet secenekleri de daha fazladir. Fakat miisterilerin
umduklari ile bulduklar1 birbirini tutmadig1 icin, yoOneticilerin “miisteri iligkileri”

konusuna daha fazla 6zen gostermeleri gerekmektedir (Dogan, 2003; 70).

“Farkli miisterilere farklt muamele yapin™ fikrine dayanan miisteri iligkileri
yonetiminin temelinde, miisterilerin nasil farkliliklar gosterdigini anlamak ve bu
farkliliklara goére her bir miisteriye nasil davranilmasi gerektigi konusunda orgiitsel
strateji olusturmak yatmaktadir. Miisterilerle uzun dénemli iliskiler kurulabilmesi
icin, onlarin kim olduklarini tanimlamak gerekmektedir. Burada iki nokta énem
kazanmaktadir; a) bu miisterilerin beklentileri ve zevkleri siirekli degisebilir ve b)her
aligveriy iliskisinde miisteri hakkinda daha once, orgiit tarafindan hi¢ bilinmeyen
vepyeni bir bilgi edinmek miimkiin hatta zorunludur. “Miisteri kimlik bilgisi” niifus
clizdan1 seri numarasi ya da anne kizlik soyadi gibi kimlik tespit etmeye yarayan bir

kavram degildir. “Miisteri kimlik bilgisi”, bir miisteriyi digerlerinden ayirt etmeye
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yarayan, bu miisteri ile zaman i¢indeki iligkileri izlemeyi saglayan ya da miisteri ile
bire-bir temasa gegmeye olanak veren bilgilerden olusmaktadir: Isim, orgiit icin
Oonem derecesi, adres, telefon, e-mail adresi, unvan, pozisyon vb. miisterilerle kalici
iligkiler kurma konusunda bu bilgilerin 6nemi oldukca biiyiiktiir. Bu cercevede
Orgiitiin bir takim sorulari cevaplamasi gerekmektedir. Bu sorular asagidaki gibi

siralanabilir (Kirim, 2004; 157):

Orgiit kag tane miisteriyi “kisisel” olarak tanimaktadir?

Orgiitiin tiim miisterilerini iceren bir veri tabani var midir?

Bu veri tabani ne kadar giincel?

Veri tabaninda miisteri hakkinda hangi detay bilgiler bulunmaktadir?

Orgiitteki her bir is iinitesinin kendisi icin ayr1 bir veri taban1 var midir?

YV V. V V V V

Miisteri-kimlik bilgilerinin elde edilebilecegi baska bilgi kaynaklar1 var
midir?
» Elde edilebilecek miisteri bilgisini arttirmanin daha kolay yollart mevcut

mudur?

Ustte siralanan maddelere gore elde edilen miisteri-kimlik bilgisinin 6nemini
vurgulamak amaciyla; iki kardes sirket olan Mitchells of Westport ve Mitchells of
Greenwich sirketlerinin, miisteri iligkileri konusundaki basarili uygulamalar1 6rnek
verilebilir: Hazir giyim magazasi isleten bu iki sirkette, bilgi toplama siireci her bir
miisteri magazadan igeri girdigi anda baslamaktadir. Her miisteri i¢in bir satis
elemant gorevlendirebilecek kadar donanimli olan bu magazalarda, her miisterinin
satin aldig {riinii takip edebilmek amaciyla kasaya bagl bir bilgisayar programi
bulunmaktadir. Buradaki amag ise; zaman iginde miisterinin tercihlerini 6grenmektir.
Miisteri magazaya her gittiginde, satig temsilcisi miisterinin ismini sorduktan sonra,
miisteriye hissettirmeden birka¢ dakikaligina kasaya kadar gidip bilgisayara bakarak
misteri hakkindaki hafizasin1 tazelemektedir. Bdylelikle de satig temsilcisi,
miisteriye sormadan, onun dort ay once satin almis oldugu bir etege uygun gomlegi
orada hemen Onerebilmektedir. Sonucta bir yil i¢inde miisteri ne alirsa alsin, onlar1
birbiri ile uyumlu hale getirebilmesi miimkiin olmaktadir. Baska bir magazada ise,

daha 6ne satin alinan {irlinlin nasil bir rengi ve modeli oldugunu anlatmak ve ona
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uygun Oneriler beklemek gerekmektedir. Bir yil siiresince hazir giyim ihtiyacini
Mitchells’dan karsilayan bir kisinin, zevkleri, ¢calisma ortami, seyahat tercihleri,
biitgesi vb sirket tarafindan 6grenilecek ve aligverisine gore miisteriyi MVC (Most
Valuable Customer) yani “En Degerli Miisteri” listesine alacak ve bu miisteriyi, 6zel
defileler, kokteyller, uygulanabilecek indirimler konusunda bilgilendirebilecektir. Bu
magazada yarim saat i¢inde iki takim elbise, li¢ gomlek ve dort kravat rahatlikla
almabilir hale getirilmistir. Bagka bir magazada alt1 ayda yapilabilecek bir aligveris,
Mitchells’ta yarim saatte yapilabilmektedir. Boylelikle magaza, miisteriden aldigi
pay1 siirekli arttirmaktadir. Pazar paymna degil miisteri paymna Onem veren bir
anlayisin yerlesmis oldugu magazada, miisteri hakkinda bilgi toplamak ve kimliginin
en ince ayrintistna kadar kayit tutmak, Orgiit ve miisteri arasindaki iligkilerin

basarisini arttirict etkide bulunmaktadir (Kirim, 2004; 160-161).

Calisanlarla uzun vadeli iliskiler kurmak ve bu iligkileri gelistirmek i¢in de
benzer yontemler uygulanabilir. Eger bir yonetici, ¢alisanlarindan siirekli olarak bazi
bilgiler talep ediyor ve bu bilgileri kullanmiyorsa, Oneriler alip bu oOnerileri
degerlendirmiyorsa, calisanlar belirli bir slire sonra bundan rahatsiz olacak ve
yoneticilerin talep ettigi bu bilgileri vermek istemeyecek ya da yanlis bilgiler vererek
yoneticiyi yaniltabileceklerdir. Eger calisanlarin Onerileri orgiitte
degerlendirilmiyorsa, belli bir zaman sonra ¢aligan ya hi¢ Oneri getirmeyecek, ya da
oOnerilerinin degerlendirilecegi baska bir Orgilit aramaya baglayacaktir. Bunun
temelinde de iliskilerdeki giivensizlik ve diiriist olmama davranmis1 yatmaktadir. Bu
tiir bir davranis, orgiitiin, yaraticiliktan yararlanma avantajini da ortadan kaldiracaktir

(Dogan, 2003; 74).

2.4. Iliski Yonetiminde iletisimin Onemi

Insanlar arasi iletisim, kisilerin birbirlerine bilingli ya da bilingsiz olarak
iletmek istedikleri duygu ve diislincelerini akla gelebilecek her tiirlii yolla aktarma ve
ondan bir cevap alma davramisidir. iletisim, birbiriyle iliskili iki ya da daha fazla
kisinin arasindaki mesaj aligverisidir. Daha acik bir ifadeyle iletisim, konusmak,

yazmak, dinlemek, viicut dilini iyi kullanmak, yazilara ve telefonlara cevap
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vermektir. Hatta hi¢bir sey yapmamak ve susmak dahi karsi1 tarafa bir mesajdir ve
anlaml bir davranig tarzidir. Bu nedenle 6zel yasamda oldugu kadar toplumsal ve
Orgiitsel yasamda da iletisim son derece Onemli ve etkili bir siirectir (Peker ve
Aytiirk, 2002; 87).

’

Iletisim kisaca, “bilgi tiretme, aktarma ve anlamlandirma siireci” olarak
tanimlanabilir (D6kmen, 2005;19). Harvard Universitesi’ndeki bir profesér, siniftaki
Ogrencilerinden, “iletigim "1 resim ¢izerek tanimlamalarini istemistir. Birgok 6grenci,
iletigimin resimsel tanimlamasi olarak kagitlarina konusan veya yazan bir yOnetici
¢izmislerdir. Bazilari, bir insan ¢izmis, bu kisinin basinin iistiine de bir “konusma
baloncugu” (konusma baloncugu, ¢izgi romanlarda sik¢a goriilen, karakterin ne
sOyledigini bir baloncuk icinde gosteren sekildir.) yerlestirmislerdir. Kagitlari
inceleyen profesor, bu ¢izimlerin higbirinin iletisimin 6ziine yonelik bir anlatimi
icermedigini belirterek, iletisimin ne sadece konusmak ne de sadece yazmak

oldugunu, iletisimin temel anlamimin “paylagsmak” oldugunu ifade etmistir (Dalft,

2003; 581).

[letisimin pek ¢ok tanimi bulunmaktadir. Simsek, Akgemci ve Celik (2001;
103) iletisimi, bireyler ve kurumlar arasindaki bilgi, diisiince ve duygu aligverisi veya
aktarimi seklinde tanimlamislardir. Bu bilgi, veri ve diisiince aktariminda giidiilen

temel amag, ortak zemin ve noktalarda anlasma ve uzlagsmaya varmaktir.

Bir bagka tanima gore kisiler arasi iletisim, bilgi, fikir ve duygularin bir
kimseden digerine gegme siirecidir. Bu siirecin olusabilmesi i¢in mutlaka kisiler aras1
bir iliskinin kurulmasina gereksinim duyulmaktadir. Bu durumda iletisim, insanlari
birbirine baglayan ve onlarin sosyal bir grup halinde denge ve ahenk igerisinde
anlagmalarimi saglayan bir etkilesim olayidir (Eren, 2000; 333). iletisim, kisilerin
amagsiz etkilesimleri olmaktan ¢ok, bir etki olusturmaya veya davranis nedeni

olmaya yarayan bilgi, fikir ve duygularin aktarilmasi siirecidir (Eroglu, 2004; 235).

Kisi veya gruplar arasindaki iligkilerin baslatilmasi, bitirilmesi ve

degistirilmesi ancak iletisim siireci ile miimkiin olmaktadir. Aslinda 6rgiitiin kendisi
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bile ¢ok hassas bir sekilde islenmis bilgilerin toplandigi, degerlendirildigi ve yeniden
dagitildig1 bir iletisim sisteminden baska bir sey degildir. Iletisim, orgiitsel diizenin,
etkin bir sistemin, basarili is¢i-isveren iliskilerinin ve insancil davraniglarin da
temelini olusturmaktadir (Dogan, 2003; 20). Bu baglamda iletisim siireci modeline
bakildiginda gonderici, kanal, alici, geri bildirim ve giiriiltii olmak iizere bes temel

0ge goze ¢arpmaktadir (Budak ve Budak, 2004; 111).

Sekil 4: Tletisim Siireci Modeli

GERIBILDIRIM
T T T — - e e e e ,
: ] .| Mesajin R ] Kod - :
: Fikir » Kodlama | *| Iletilmesi [ | Alma P Coziimil »|  Anlama !
i (Kanal) i
| - — | | :
| GONDERICI | | ALICI !
I : : . !
i (KAYNAK) ! ! (HEDEF) Tepki |
| | | i
L | i !

GURULTU .
(Engel) < e

Kaynak: Budak ve Budak, 2003; 111
[letisim siirecini olusturan dgeleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:
I. Gonderici (Kaynak): Gonderici, iletisimin konusunu ya dogrudan dogruya

olusturan ya da baskalarinca olusturulmus konuyu, diisiinceleri, goriisleri diizenleyen
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ve aliciya (hedefe) gonderen kisi/kisiler, kurum, kurulus ve orgiit olabilir. Ancak
konunun yoneldigi kisinin tutumunu etkileyecek kadar etkin olmasi, géndericinin
bazi oOzellikler tasimasini gerektirmektedir (Usal ve Kusluvan, 2002; 170).
Gondericinin sayginligi ve giivenilirligi yiiksekse bu kaynaktan gelen iletisim daha
kolay kabul edilmektedir. Eger gonderici konusunda uzman bir kisi olarak
algilanirsa, diger insanlarin tutumlarimi degistirmede daha etkili olabilmektedir.
Gondericinin saygmliginin yani sira giivenilirligi de hedefi etkileyebilmek agisindan
onemlidir. Gonderici, alaninda uzman olsa bile, o iletisimdeki amacinin dinleyicileri
kandirmak oldugu algilanirsa gondericinin mesajinin alicilar {izerinde pek etkili
olmayacagi ifade edilebilir. Bunun yaninda gondericinin sevilmesi, alicida tutum
degisikligi yaratacak olan diger bir Ozelliktir. Gondericinin sevilen, hos bir kisi

olmasi alici iizerinde etkili olmaktadir (Budak ve Budak, 2003; 112).

II. Mesaj: Vericiden aliciya gonderilen ve iki taraf arasinda ortak bir anlayis
zemini yaratmayil amaglayan, bazen yalin bazen karmasik simgelerden olusan bir
iletisim unsurudur. Mesajin dili ve igerigi biiyiik 6nem tagimalidir. Mesajin dili alict
tarafindan kolayca anlasilabilen, agik, net ve kesin bir nitelik tasimaktadir. Mesajin
igerigi ise; yoruma gerek birakmayacak derecede acgik ve sistematik dil ve
diisiincelerden olusmalidir. Mesajin igerigi, ozellikle alicinin egitsel ve toplumsal

diizeyi ile diger 6zelliklerine uygun olmalidir (Simsek vd, 2001; 105).

IT1. Mesajin Iletilmesi (Kanal): Kanal, alic1 ve kaynak arasindaki bag olarak
tanimlanmaktadir. insanlarin bes duyu organi (gérme, isitme, dokunma, tatma ve
koklama) beyine giden iletisim kanallaridir (Eren, 2000; 339). Mesajin gondericiden
alictya dogru aktig1 yolu ifade eden iletisim kanali, yiiz yiize gériismede mesaj hava
yoluyla aliciya ulastig1 i¢in hava; telefon goriismesinde ise; telefon kanalidir (Kogel,

1982; 226).

Iletisim kanal segilirken 6nemli olan ¢ok kanal kullanmak degil, iletisim
etkinligini saglayacak kanal veya kanallar1 segmektir (Budak ve Budak, 2003; 117).

Iletisim siirecinin, bu 0gesinin Onemi ise; mesaji ifade eden sembolleri bozma
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ihtimalinin var olmasidir. Ornegin telefon hatlarindaki bir bozukluk, bu kanaldan

gonderilen sembolleri bozabilecektir (Kogel, 1982; 227).

IV. Alcr: lletisim siirecinin diger bir 6gesi ise; alicidir. Alict olmadan
iletigim siirecinin tamamlanmasi miimkiin degildir. Alic1 tek bir birey olabilecegi gibi
bir grup da olabilmektedir. Alic1 kendisine ulasan mesaji1 (iletisimin tamamlanmis
sayilabilmesi i¢in mesajinin alicinin eline ya da masasina degil beynine ulagmasi
gerekmektedir.) kendi deger yargilart (filtresi) ve ¢ikarlarina uygun big¢imde
yorumlamaktadir. Kuskusuz saglikli bir iletisimin olabilmesi i¢in alicinin, miimkiin
oldugunca mesaji Onyargilardan uzak (objektif) bir bigimde yorumlamasi
gerekmektedir. Bunun yaninda alicinin iyi bir dinleyici olmasi da énem tagimaktadir.
Gondericinin yolladig1 mesaja verdigi anlam ile alicinin beynine ulagan mesaja ayni
anlami vermesi durumunda tamamlanmig etkin bir iletisimden s6z edilebilir (Simsek

vd., 2001; 106).

V. Geri Bildirim: Alici, iletilen mesaji cevaplandirmak iizere, gonderici
olarak bir mesaj hazirlayip bunu bir kanal araciligiyla eski gondericiye iletir. Buna
iletisim sitirecinde geri bildirim ad1 verilmektedir. Geri bildirim veya cevap,
gondericinin, mesajin almip alinmadigimi ve dogru bir sekilde yorumlanip
yorumlanmadigini 6grenmesini saglamaktadir. Geri bildirim ile gonderici, alicinin
tepkilerini algilayabilecek ve buna gore gelecekteki iletisim siirecinde ve mesajin

iceriginde degisiklik yapmasina olanak saglayabilecektir (Eren, 2000; 339).

VI. Giiriiltii (Engeller): iletisimin basarili ve etkili olmasinda, mesajlarin
aktarildig1 kanallarin acik olmasi ve herhangi bir giiriiltiiniin olmamasi oldukca
onemlidir. Gonderici ile alic1 arasindaki mesaj alig-verisi sirasinda, kanallarda
meydana gelen bir karigikliga ve iletisim siirecini engellemeye yonelik istenmeyen

durumlara giiriiltii (engel) denmektedir (Eroglu, 2004; 258).
Iletisim siirecindeki engeller; fiziksel, kisisel ve anlamsal engeller olmak

lizere 3 gruba ayrilabilir: Fiziksel engeller, mesajin génderilmesi veya alinmasini

engelleyen veya azaltan cevresel etkenlerdir. Bes duyu organindaki herhangi bir
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bozukluk veya mekanik kanallardaki ariza veya aksaklik 6rnek olarak verilebilir.
Ayrica, konusma ve yazma araglarimi etkileyen teknik bozukluklar fiziksel engeller
icinde yer almaktadir. Kigisel engeller, yargilar, duygular, kisisel amaglar ve
insanlarin toplumsal degerlerinden kaynaklanmaktadir. Alicinin herhangi bir mesaji
degerlendirmesi, onceki deneyimi, yasantisi ve inang sistemine bagli olmaktadir.
Ozellikle yoruma agik olan, soyut simgelerden olusmus mesajlarin algilanmasinda
kisiselligin paytr olduk¢a yiiksektir. Bdyle bir durumda birey, duydugunu
degerlendirmek yerine, duymak istedigini algilama egilimindedir. Anlamsal
engeller, iletisime konu olan fikrin kodlanmasinda kullanilan simgelerle ilgilidir.
Simgeler cogu kez birden fazla anlam tasiyabilmektedir. Boyle bir durumda ise;
iletisimde ortak tecriibe alaninin oldukga biiyiik 6nem vardir (Budak ve Budak, 2003;
120).

Sekil 5: Iletisimde Ortak Tecriibe Alani

Gondericinin Tecriibe Alani

v

Ortak Tecriibe Alani

v

Alicinin Tecriibe Alani

v

Kaynak: Budak ve Budak, 2003; 120

Sekil 5’te goriildiigii gibi alict ve gondericinin kesisim alani olan ortak
tecriibe alan1 ne kadar genis ise, iletisim o kadar etkili olacaktir. Ornegin, son
zamanlarda ozellikle gengler arasinda kullanilan “moruk™ kelimesi, grup icinde
sevecen bir anlam tasirken, grup disinda 6zellikle orta yasin tizerindeki bir bireye
kars1 kullanilirsa, sonugta génderici ile alici arasinda tartisma ve ¢atigmalarin ¢ikmasi

olasilig1 yiikselir (Budak ve Budak, 2003; 121).

114



Insan faaliyetlerinde ve yasaminda iletisimin tartisilmaz bir nceligi ve yeri
bulunmaktadir. Insanlar iletisim yoluyla bilgileri paylasabilme ve cabalar
birlestirebilme olanagina kavusmaktadir. Boylece insanlar bilgi dagarciklarini,
teknolojilerini ve kiiltiirlerini gelistirebilme ve digerlerinden O6grendikleri ile
genisletebilme imkania sahip olmaktadirlar. Iletisim bireyler, kiiltiirler, orgiitler ve
toplumlar arasinda bir “anlagma képriisii” niteligindedir. Bu koprii ne kadar saglam
kurulursa iletisim o kadar iyi olacak; iliskilerde o kadar saglikli ve olumlu olacaktir.
Saglikli iligkiler de basta bireylerin olmak iizere, isletmelerin, tiiketicilerin,
calisanlarin ve bunun sonucunda toplumun gelismesine katkida bulunacaktir.
Dolayisiyla, insanlarla saglikli iliskiler kurmanin yolunun saglikli bir iletisimden

gectigini sOylemek yanlis olmayacaktir (Dogan, 2003; 20).

Insanlar ortak bir dile sahip olmadiklar1 zaman, birbirleriyle iletisim kurma
yeteneginden yoksun kalirlar ve birlikte calisamayacak bir duruma gelirler.
Orgiitlerde de faaliyetlerin etkin bir bigimde yerine getirilmesi, saglikli ve etkili bir
iletisim agma sahip olmakla miimkiindiir. Orgiitte ¢alisan tiim bireyler, yoneticiler,
yonetilenler, ayn1 diizeyde gorevli kisiler ve dis ¢evrenin orgiitiin iletisim siireci ile
birbirine kenetlenmesi kaginilmaz bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmaktadir (Balgik,
2002; 179). Ciinkii bireyler ve kurumlar arasi bilgi, diisiince ve duygu aligverisi
olarak tanimlanan iletisimin temel amaci, ortak noktalarda anlasma ve uzlasma

saglamaktir (Sabuncuoglu, 2001; 39).

Orgiitsel iletisim ise; orgiit iiyelerinin eylemlerini, orgiit hedeflerini
karsilayacak sekilde esgiidiimlemek, iiretim iliskilerini koordine etmek amaciyla
orgiit tiyeleri tarafindan simgelerin iiretimi, iletimi ve yorumudur. Daha genel bir
tanimla Orgiitiin bigimsel ve bicimsel olmayan gruplar1 arasinda kurulan iletisimdir.
Orgiitsel iletigim, orgiit calisanlarmi ve orgiitiin birimlerini birbirine baglayan bir
esgiidiimleme aracidir. Orgiitsel iletisim sayesinde calisanlar ve birimler uyumlu
bicimde caligabilmektedir. Orgiitte faaliyetlerin siirdiiriilmesi, sorunlarin ¢dziilmesi
ve yaratici giiciin olusturulmas1 orgiitsel iletisim ile gerceklesebilir. Orgiitsel
iletisimin, yOnetim, c¢alisan iliskileri ve Orgiitsel faaliyetler {izerindeki ©nemi

asagidaki gibi siralanabilir (Geng, 2004; 322—-323):
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Orgiitsel iletisim orgiit yonetiminin en ©6nemli aracidir. Kurumda
planlama, esgiidiim, karar verme, gilidiileme ve denetimin saglanabilmesi
etkili bir Orgiitsel iletisimi gerektirmektedir. Bunun yaninda, kurumda
hiyerarsinin belirlenmesinde ve otoritenin saglanmasinda 6nemli rol
oynamaktadir. Gelen ve giden mesajlar, bilgiler ve dokiimanlar, kurumsal
iletisim kurallar1 c¢ergevesinde saklanmakta, bilgi ve belge arsivleri

olusturulmaktadir.

Orgiitsel iletisim, orgiitteki kiigiik gruplarin birbirleriyle ve kurumun
biitiiniiyle saglikl1 iliskiler kurmasinda énemli rol oynamaktadir. Orgiitiin
biitiinliigliniin ve ¢alisanlarin ait olma duygularinin gelistirilmesini
saglamaktadir. Orgiitsel iletisim, i¢sel olarak kurumda karsilikli giivenin
ve serbest bilgi akiginin, dissal olarak da iyi hizmet ve miisteri isteklerine

duyarhiligin kaynagidir.

Orgiitsel iletisim, yonetimsel faaliyetlerin yiiriitiilmesinde, karar verme
ve yonetme ihtiyaci icin dogru bilgiyi saglamaktadir. Iletisim, is
etkinliginin arttirilmasi ve orgiitsel kaynaklarin harekete gegirilmesi igin
zorunludur. Orgiitlerde ydnetsel ve orgiitsel etkinlikler, drgiitsel iletisim

sayesinde yerine getirilmektedir.

Kan dolagiminmin insan viicudunda oynadigi rol ve 6nem ne ise, iletisimin
orgiitlerdeki rol ve é6nemi aymidir. Hatta Orgiitleri bir iletisim sistemi
olarak ele alip, haber akisim1 Orgiitsel sistem iginde incelemek de
miimkiindiir. Yonetici, iletisim sayesinde kendisine bagh kisilerle iliski
kurmaktadir. (Yoneticiler zamanlarimin % 75-90’1m iletisim faaliyetlerine
harcamaktadir.) Orgiitsel bir etkinlik igin iletisim, ydnetici agisindan
zorunludur; ancak yeterli degildir. Iletisimin beklenen mesaji
aktarabilmesi i¢in ayni zamanda algilanabilmesi, yani calisan1 harekete
gecirebilme (motive edebilme) yetene§inde olmast gerekmektedir.
Orgiitsel iletisimin etkin bicimde kurulmasi, calisanlarin iletisim

becerilerine baghdir.
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Bir yoneticinin, calisanlarin1 veya astlarini etkileyebilmesi i¢in, her seyden
once onlarla ilgilendigini gostermesi gerekmektedir. Astlarina karsi ilgisiz ve
duyarsiz olan bir yoneticinin ise, onlar1 etkilemesi s6z konusu degildir. Etkili liderler
giic, otorite veya zor kullanmadan digerlerine bir seyler yaptirabilen kisilerdir. Etkili
liderler orgiitin  basarisim1  farklilastirmaktadir.  Orgiitii  belirlenen hedeflere
ulastirmakta ve bunun igin de calisanlari motive etmektedirler. Orgiit icindeki
gruplari, belirlenen hedefler dogrultusunda ydnlendirebilmektedirler (Dogan, 2003;
30).

Iletisim konusuna hangi diizeyden ve nasil bakilirsa bakilsin, sonunda olayim
bir “kisiler arasi iletisim” olayma doniisecegi siliphesizdir. Bilgisayarla kisi
arasindaki iletisim bile, ¢ok genel bir bakisla, yazilimi hazirlayan ve kullanan kisiler
arasindaki iletisim olarak diisliniilebilir (Kogel, 2001; 439). Buradan hareketle
iletisim teknolojilerine kisaca deginmekte fayda vardir. Iletisim teknolojileri,
bireyler, orgiitler ve iilkeler arasi etkilesimi hizlandiran, kiiresellesme siirecinin
katalizorii olarak degerlendirilen bilgi tabanli teknolojik gelismelerdir. Kullandigimiz
telefonlar, televizyonlar, radyolar ve her tiirlii elektronik iletisim aletlerinin
altyapilari, bilginin, ¢ok uzak mesafelere, olaganiistii hizli bi¢imde ulagmasini
saglamaktadir. Iletisim teknolojilerinde gerceklesen hizli gelisme, kurum-ici ve
kurum-dist iletisim ile liretime yonelik bilgi akisin1 hizlandirip kolaylastirdigr gibi,
karar verme siirecinde, zaman ve alan kullaniminda sagladigi avantajlarla da

kurumsal etkinligi arttirmaktadir (Ogiit, 2003; 157-158).

Orgiitsel iletisim, calisanlar arasinda bilgi alis verisi ve isbirligi saglama
islevine sahiptir. Ancak kimi zaman, orgiit i¢i ve oOrgiit disi etmenlerin birbiriyle
catismasindan dolay1 bir “iletisimsizlik” durumu da ortaya c¢ikabilmektedir. Bireyin
orgiite girmeden Onceki; yetistirilme tarzi, onun 6z degerleri ve kisiligi, egitimi ve
hayat deneyimleri ile aile ¢evresinde mutlu ya da mutsuz olmasi 6rgiit dis1 etmenleri
olusturmaktadir. Orgiit ici etmenler ise; “bicimsel orgiit” ve “dogal Orgiit”ten
kaynaklanan etmenler olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Bigimsel Orgiitten
kaynaklananlar; iistlerin verdikleri emirler, odiiller, cezalar, ticret ve yiikselme gibi

nedenlerdir. Dogal orgiitten kaynaklanan etmenler ise; bi¢imsel orgiitiin kapsami
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disinda kalan iligkilerden, bu iliskilerin dogurdugu ve toplumsal ortam iginde
varligin stirdiiren inanglardan, 6nyargilardan ve davranis kurallarindan olusmaktadir.
Calisanlar arasinda, orgiit i¢i ve orgiit dis1 etmenlerin ¢atismasindan dolay1 yagsanan
“iletisimsizlik” , onlarn Orgit adina gerceklestirilmesi gereken isbirliginden
uzaklagtirmakta; yoOnetimdeki tiim sistemlerin ¢alismasini etkileyerek yonetimin
biitlinliigiinli bozmakta ve amagclarindan uzaklastirarak c¢esitli sorunlarin dogmasina
neden olmaktadir. lletisim sistemindeki zayifliklar nedeniyle ortaya cikan bu

sorunlar1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Akt: Aksoy vd., 2005; 243):

e Emir ve yoOnetmeliklerin yanlis anlagilmasindan dolay:r ortaya ¢ikan
hatalar,

e Isyeri kazalar,

e (Calisanlarin ise ilgisizlikleri,

¢ Nitelikli calisan bulmada ortaya ¢ikan sorunlar,

e Personel devir hizinin ytikselmesi,

e Uretim hatalarinin artmast,

e (alisanlar ve yoneticiler arasindaki karsilikli sevgi ve sayginin azalmasi,

e Uretilen mal ve hizmet kalitesinde ortaya ¢ikan bozukluklar ve bu nedenle
misteri sikdyetlerinin artmasi,

e Uretim maliyetlerinin artmast,

e Yoneticilerin, yonetimde ortaya c¢ikan sorunlari zamaninda Ogrenip
gerekli 6nlemleri alma olasiliginin azalmasi,

e Orgiitte, calisani rahatsiz edecek nitelikte sdylentilerin ortaya ¢ikmasi,

e Astin birden fazla iistten emir almaya baslamasi,

e Alman kararlarin uygulanmasi sirasinda, onceden belirlenen siirenin
astlmasi,

e Yonetimde, etkinligin, verimliligin ve hizmet kalitesinin diismesi,

e Yapilmas1 gereken bir isi biitiin birimlerin birbirine havale etmesi sonucu

hizmetin tikanmasi ve yiirimemesidir.

Iletisimdeki aksakliklarin, kisiler arasi catismalarin artmasma neden

olabilecegi diistinlilmektedir. Ciinkii iletisim sistemindeki herhangi bir halkanin
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eksilmesi ya da zayiflamasi yanlis anlamalar1 da beraberinde getirmektedir. Bu
durum da psikolojik siddet ortamimin hazirlanmasina yardimer olabilir. Bir¢ok
catismanin altinda aslinda bir iletisim sorunun oldugunu sdylemek pek de yanlis
olmayacaktir. Catigsmalarin artmast ve bir kisiye veya gruba yonelik diigmanca bir
yaklagim ve davranig tarzi benimsenmesi ise; psikolojik siddetin ortaya ¢ikma

olasiligini gii¢lendirmektedir.

Ashinda “iletisim” ve “¢atisma’nin birbirine sebep-sonug iligkisi ile bagl
oldugu soylenebilir. Ciinkii catisan gruplarin yaptiklari ilk islerden birisi, aralarindaki
iletisimi azaltmak olmaktadir. Taraflar birbirlerini dinlemek istememekte, baz1 mesaj
alig-verigleri olsa bile bunun da algilama sapmasi sonucu farkli yorumlanmasi
nedeniyle iletisim azalmakta, bu da catismay1 kuvvetlendirici bir rol oynamaktadir

(Kogel, 1999; 458).

Orgiit ici iletisimin &ziinii insan olusturmaktadir. Birbirlerine ast-iist iliskisi
ile bagl olan ¢alisanlar arasinda is bolimii ve uzmanlagsma adi verilen iki yonetsel
ilkenin olugmasi, orgiit icinde hangi isi; kimin ne zaman ve kiminle birlikte yapacagi
orgiitleme islevi ile ortaya ¢ikmaktadir. Ast-iist iligkileri baslangicta bu iki ilke ile
stirdliriilmektedir. Ciinkii daha baslangicta is boliimii geregi kimlere, ne tiir emirler
verilecegi belirlenmistir. Bu nedenle psiko-sosyologlar emir vermenin Onemli
olmadigina, fakat verilen emirleri uygulayacak astlara benimsetmenin Onemli
olduguna dikkati ¢ekmislerdir. Onemli olanin, bu emrin verilis bi¢imi, astin psiko-
sosyal durumu ve Ustlin davranislar1 oldugu ifade edilmistir (Aksoy vd., 2005; 245).

Bu nedenle:

e Verilen emrin tam olarak anlasilip anlasilmadigina yonelik, asttan mesajin
tekrarini istemek,

e Yapilmasi istenen gorevin asta iletilmesi veya emrin verilmesi sirasinda
kullanilan dilin astin anlayabilecegi aciklikta ve sadelikte olmasi ve higbir
yanlis anlamaya izin vermeyecek nitelikte olmasi i¢in empati kurmak

(Simsek, 2005; 207);
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e Verilen emir, astin bilgi ve tecriibe alaninda, orgiitte yaptig1 isle ilgili
sorumluluk ve uzmanlik alaninin i¢inde olmasi,

e Emrin, orgiitte kurulmus bulunan hiyerarsik diizene ve iligkilere uygun
olarak verilmesi ve her astin tek bir iistten emir almasi,

e Emrin, astin orgiitten bekledigi ¢ikarlara ters diismemesi,

e Emrin, kisisel bir irade bildirmekten ziyade, ast1 ortak bir ¢abaya davet
bigiminde verilmesi,

e Emrin, emri veren amir disinda bir organ veya daha {list bir yoOnetici
tarafindan gerekirse kontrol edilmesi gerekmektedir (Eren, 2000; 373—
374).

Isyerlerinde, calisanlar agisindan en Onemli iliski, yoneticileri ile olan
iligkileridir. Bu iligki saglikli olmadiginda, calisanlar hasta olacak derecede mutsuz
olabileceklerdir. Bu nedenle, yoneticiler belirli zamanlarda calisanlarla bir araya
gelerek, onlara, dnemli gordiikleri konular1 ve diisiincelerini dile getirebilme firsati
vermelidirler. Boyle bir davranig, calisanlara insan olarak saygi duyuldugu ve
yoneticilerin onlarla ilgilendigini gdstermektedir (Dogan, 2003; 40). Ote yandan
insan iligkileri ve iletisim egitimleri her orgiitiin, tiim kademelerinde tekrarlanmasi
gereken temel egitimlerdendir. Yoneticilerin temel goérevlerinden biri de insanlari
birbirine yakinlastirarak “ekip anlayisi” yaratmaktir. Bu nedenle ydneticilerin,
calisanlarin sorunlarin1 etkili bi¢cimde ele almasi ve ¢6ziim yoluna gitmesi
onerilmektedir. Her sikayeti, calisan1 tatmin edecek bigimde ortadan kaldirmak
miimkiin olmamaktadir. Kelimelerin ve sozlerin ustaca kullanilmasi ve tartisma
taktigi, c¢alisanin sorununu veya sikayetini ortadan kaldirmaktadir. Sorunlari
¢oziimlemede en dnemli iki yaklasim “sabir” ve “samimiyet” tir (Imrek, 2005; 212—
213). lletisim becerisi yiiksek, calisan iliskilerinde basarili olan ydneticilerin,
sorunlart ele alma yaklasimlarinin da etkili c¢oziimlere yonelik olacagi

diistiniilmektedir.
Gliniin en az sekiz saatinin is yerinde gegtigi diisiiniildiiglinde, kisinin beraber

calistig1 insanlarla iliski kurmamasi gibi bir durum da kag¢inilmaz olmaktadir

(Casson, 1998; 31). Ancak, bir kisiye veya gruba yonelik olarak diizenli ve sistemli
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sekilde uygulanan; bu kisi veya grupla olan iligkilerin asgari diizeye indirilmesi, her
hangi bir zorunluluk olmadik¢a iletisim kurulmamasi durumunda psikolojik siddetin
iliski ve iletisim boyutundan sz edilir. Psikolojik siddette, hedef alinan kisi ya da
magdurla igyerindeki her tiirlii iliskinin kesilmesine yonelik bir davranis bigimi
benimsenmektedir. Bireyin isini yapmasi ic¢in gerekli olan bilgiler ondan
saklanmakta, diger insanlarla bir arada olmas1 ve iletisim kurmasi engellenmektedir.
17 yildan bu yana {iniversitede profesor olarak calisan psikolojik siddet magdurunun
ifadesi de, psikolojik siddetin iligkileri yok etmeyi hedef alan saldirisi iizerinedir.
Buna gore ilk olarak kisinin, kadrosu geldigi halde, yonetimin aksi yonde tutumu
sonucu, magdur uzun siire aym1 makamda tutulmus, sonraki asamalarda ise;
yonetimin astlar1 kigkirtmasi sonucu, bir¢ok calisan, magdurla kisiler arasi en basit
iligki kurma big¢imi olarak ifade edebilecegimiz “selamlasma’y1 dahi kesmis, diger
kisilerle higbir iletisim i¢inde olmamasi i¢in magdura, igyerindeki en iicra kose
calisma odas1 olarak tahsis edilmistir (Hiirriyet ‘Pazar’ Gazetesi, 2006; 15). Boylesi
bir isyerinde, isbirligi ve yardimlasmaya yonelik bir iletisim ve calisan iligkilerinin
varligindan s6z etmek miimkiin degildir. Bu nedenle, insan iligkilerinin temel

yapisini olusturan iletisim, saglikli bir ¢alisan iliskileri yonetiminin de esas 6gesidir.

Etkin iletisimin gergeklestirilmesi ugras istemektedir. Ciinkii iletisim siireci
karmasik bir yapiya sahiptir. Boyle olmakla birlikte, bir Orgiitte iletisim
gelistirilebilir. Etkin bir iletisimde, sadece var olan giicliikleri gérebilmek dahi ¢ok
biiyiik bir adimdir. Iletisim siireci ve bu siirecin bozulabilecegi yollar fark edildigi
taktirde, olumsuz etkileri en diisiik diizeye indirebilecek onlemler almak da miimkiin
olabilecektir. Calisanlara yapacaklar1 isin anlatilmasi, toplantilar diizenlenerek
sorunlarin &grenilmeye calisilmasi ve bu sorunlarin ¢6ziime kavusturulmasi igin
carelerin hep birlikte diisiiniilmesi, ¢alisanlarin performanslarini diistiren ya da tam
tersi yiikselten unsurlarin beraberce ortaya konmasi, bdylece ¢alisanlarin moral ve
motivasyonunun arttirilmasi, onlarla siirekli diyalog halinde olunmasi, etkin iletisim

ve basart i¢in gereklidir (Dogan, 2003; 42).

Orgiitsel iletisimde sendikalarmn roliine de kisaca deginmekte fayda vardir.

Sendikalar, belirli bir ¢aligan grubunu temsil etmekte ve igsgdrenlerin bilgi edinmesini
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saglamaktadir. Sendikanin, calisanlarin toplu bir iletisim araci olarak belli bash
yararlarim1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Davis, 1988; 552; Benton,

1998:510):

v Isgdrenlerin zaten bagl oldugu, kurulmus, diizenli bir kanaldir.

v Sendikanin herhangi bir bilgiyi desteklemesi, isgorenin o bilgiyi daha
giiclii bir sekilde kabul etmesini saglamaktadir.

v" Eger sendika, iletisim programinin diginda birakilirsa, bu durumda igsveren
alacagi kararlar1 kendine gore yorumlayarak isgérenin zarar gérmesine
yol acgabilir.

v' Sendikalar, igsgoren temsilcileri ve yonetim temsilcilerinin bir araya
gelerek, bir is anlagsmas1 yapmalarimi ve isle ilgili diger konularda ortak

kararlar almalarini saglayan “foplu pazariik” siirecinin olugmasini saglar

Sendikalarin, iletisim faaliyetlerinde araci olmasinin yararlar1 yaninda bir
takim sakincalar1 da bulunmaktadir. Yonetimin, iletisim faaliyetlerinin ¢ogunu
sendikaya birakmasi durumunda sendikanin bu alandaki uygulama giicii azalmakta,
geri kalmakta ve gerektiginde iletisim gorevini yapamaz duruma gelmektedir. Bunun
yaninda sendikalarin kendileri de bir orgiittiir ve yine onlar da pek cok iletisim
sorunu yasamaktadir. Iletisimi gelistirme konusunda ilk onceligi kendilerine
verdikleri i¢in, sendikalardan fazla yardim beklemek dogru degildir (Davis, 1988;
553).

2.5. Cahsan iliskileri Yonetiminin Dogusu, Tanimi ve Amaci

“Calisan” kavrami, tarih i¢inde Onemi en son anlasilan konulardan biri
olmustur. Onsekizinci yiizyilin baglarindan itibaren, Sanayi Devrimi ile birlikte
degisim yasayan toplumlarda, “calisan” kavrami, is hayatinda daha baskin bir unsur
olmaya baglanmustir. Uretim sektoriindeki bu biiyiik gelismeden once, insanlar
yaptiklar1 islere gdre toplum iginde farkli statiilere sahip olmaktaydi. Ornegin, esnaf
ve sanatkarlar, tiiccarlar, feodal sistem iligkilerine konu olan kdyliiler, koleler gibi.

Bu yapilanmanin benzeri giiniimiizde de toplumlar arasinda gériilmektedir. Ornegin
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gelismekte olan iilkelerde, sanayilesmis toplumlara kiyasla daha az istthdam s6z
konusu iken; esnaf, sanatkar, tiiccar gibi toplumda statii sembolii sayilan mesleklerin

daha yaygin oldugu goriilmektedir (Morris vd., 2002; 220).

Sanayi Devrimi ile baglayan donem sonrasinda, 19. yiizyila girilirken biiyiik
bir sanayi gelismesi ve organizasyon yapilanmasi gerceklesmis ve bu gelismeler,
modern insan kaynaklar1 ydnetim anlayisimin gelisiminde temel olmustur. Istihdam
yapisinin tarimsal agirliklt  6zelligini kaybederek sanayi agirlikli bir yapiya
biirlinmesi, sanayinin, ustalarin yogun oldugu kii¢iik 6lgekli liretimden yar1 vasifli ve
vasifsiz is¢ilerin yogun oldugu biiylik 6lcekli iiretime ge¢gmesi, bu donemin temel
ozelliklerini temsil etmektedir. Bu gelismelere paralel olarak o6rgiit yapisinda da bir
degisim yasannmustir. Orgiitlerin dlgegi biiyiirken, yapilarin boliimlere ayrilmasi ve
orgiitiin sahipligi ile yoneticiliginin birbirinden tamamen ayrilarak ticretli yonetim
kademesinin  olugmasi, bu degisimin 6nemli  gostergeleri  olmaktadir

(http://www.humanresourcesfocus.com/proje9.asp).

Sanayi Devrimi’nin gergeklestigi yillarda yOnetim {izerinde yapilan
caligmalar biiyiik artis gostermistir. Sanayi Devrimi, hem isletmecilik alaninda, hem
de yonetim alaninda koklii degisikliklere neden olmustur. Uretim faaliyetlerinde,
atolyede siparise gore iiretimin yerine, fabrikalarda pazar icin liretim ve seri iiretime
gecilmigtir (Geng, 2004; 46). Ancak orgiitiin sadece bigimsel yapisi ve bigimsel insan
iliskileri {izerinde durulmasi Orgiitiin goriinmeyen yonii yani c¢alisan iligkilerinin
thmal edilmesi, arastirma stireglerini de gerekli kilmis, yeni yaklasimlarin dogmasini

saglamigtir (Yiksel, 2000; 13).

Tiim bu yeniliklere ve gelismelere karsin, “bilimsel yonetim”in dogusu, baska
bir ifadeyle, yOnetim olgusunun incelenmesinde ve Orgiit sorunlarinin
coziimlenmesinde, bilimsel yonetimin yontem ve tekniklerinin uygulanmasi ve bu
suretle, yoOnetim ve oOrgilitlerle ilgili sistematik ve bilimsel bilgi birikiminin
gerceklesmesi, 19. ylizyilin sonlarina kadar gecikmistir (Akat, Budak ve Budak,
2002; 32). Bilimsel yonetim yaklagiminin “insan” unsuruna gosterdigi ilgi ise; bir

insanin ¢aligsma giiclinii etkileyen degiskenler agisindan olmustur. Bilimsel yonetim
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yaklagimimin taraflar1 bu degiskenlerden baslica {i¢ tanesi ilizerinde durmuslardir.
Bunlar, kisinin verimli ¢alisma potansiyelini ifade eden kapasitesi, bir gorevi
basarmak ic¢in gereken zaman ve kas giiclinlin dayaniklilig1 anlaminda dayanikiilik

olmustur (Kogel, 2001; 145).

Ancak, bilimsel yonetim anlayisi ozellikle insan kaynaklart yonetimi
acisindan 6nemli yetersizlikler de gostermistir. Bunlar arasinda, bilimsel yonetimin,
isin insan unsuru yerine miihendisligi ilizerine yogunlagmasi, calisani ise uyum
saglamas1 gereken bir makine olarak degerlendirmesi, isgoreni sosyal ve psikolojik
yoniine 6nem vermeden sadece ekonomik kazanimlar1 dikkate alan bir unsur olarak
diisiinmesinin yaninda isin fiziki ve zihinsel yonlerini birbirinden ayirarak zihinsel
yoniinli tamamen yOnetim kademelerine devretmesi ve calisani verilen direktifleri
yerine getiren bir liretim araci olarak degerlendirmesi gibi nedenler yer almaktadir

(http://www.humanresourcesfocus.com/proje9.asp).

1929 yilinda yasanan Diinya Ekonomik Bunalimi’nin yaninda, bir taraftan da
isletmelerde ¢esitli Orgilitlenme sorunlarinin artmasi sonucu bilimsel yOnetimin
eksiklikleri ve yetersizlikleri hissedilmeye baslanmistir (Balgik, 2002; 48). Fabrika
liretim ve yonetim modelinde yasanan olumsuzluklarin giderilmesi amaciyla,
bilimsel yonetimin yam sira ¢aligma refahinin gelistirilmesi hareketi de
yogunlagmaya baslamistir. Calisma refahinin gelistirilmesi hareketi, kisaca galisanin
zihinsel ve sosyal acidan gelistirilmesi ¢abasimi ifade etmektedir. Calisanlara ve
ailelerine konut edindirmeyi, saglik ve egitim imkani vermeyi, mali sorunlarini
coziimlemeyi ve ¢aligma hayatiyla ilgili geligmeler saglamay1 amaglayan bu hareket,

temelde is¢i ile yoOnetim arasindaki uyusmazliklara ve sendikalagma hareketine

¢Ozlim olusturmay1 hedeflemistir (http://www.humanresourcesfocus.com/proje9.asp).

Bilimsel y0netim, calisma refahiin gelistirilmesi ve enddistriyel psikoloji
alanlarinda yasanan gelismeler, Amerika’da, Birinci Diinya Savasi ile birlikte,
orgiitlerde bilimsel personel yonetimi yaklagiminin ortaya ¢ikmasina ve bir personel
yoneticisinin kontroliinde, ¢alisan verimliliginin ve refahinin gelistirilmesi ¢abasinin

yogunlagmasina neden olmustur. Bu gelismeler, orgiit diizeyinde finans, {iretim ve
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satis gibi boliimlerin yaninda bir personel boliimiiniin de dogmasina yol agmustir.
Bunun yami sira Amerikan hiikiimetinin, Savas Sanayileri Kurulu (War Industries
Board) olusturarak, kamu sektoriinde calisanlara egitim imkani saglamasi ve 6zel
sektordeki orgiitlerin is¢i sendikalarini tanimalarini ve toplu pazarlik yapmalarim
destekleyerek iiretimin kesilme tehlikesini ortadan kaldirmaya caligsmasi, ozellikle
sanayi sektoriinde faaliyette bulunan orgiitleri 1915-1920 yillar1 arasinda personel
boliimii olusturmaya yoOneltmistir. Refah sekreterleri (welfare secretaries) olarak
adlandirilan ilk personel yoneticilerinin gorevi ise, c¢alisanlarla konusup, onlarin
isteklerini yOnetime bildirerek gerceklestirmeye ¢alismak ve bu yolla ¢alisanlarin
verimliliginin artmasint saglamak olmustur

(http://www.humanresourcesfocus.com/proje9.asp).

Isletmelerde insan davranislari toplumsal yasamin baslangicindan beri mevcut
olmasma ragmen, bu davranislarin bilimsel olarak incelenmesi I. ve II. Diinya
Savaglar1 arasinda baslamistir. Bu gecikme, o donemin ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve
siyasal kosullarinin insan iligkilerine ©nem verilmesini gerektirmemesinden

kaynaklanmaktadir (Akat, Budak, Budak, 1999; 64).

Chicago’daki Western Elektrik Siketi’nin Hawthorne fabrikalarinda, 1923
yilinda baglayip 1930’Iu yillara kadar devam eden arastirmalar insan iligkileri akimi
icin temel olusturmustur. F. Roethlisberger ve Elton Mayo’nun Onciiliiglinde
ylriitiilen aragtirmalarin temel amaci, ¢alisma ortaminda ytliksek verimlilik saglayan
faktorleri belirlemekti (Yiksel, 2000; 14). Buna gore, Hawthorne arastirmalart iki
varsayimi sinamak amaciyla yapilmistir. Birincisi, is yerinin fiziksel kosullari ile
calisanlarin verimi arasinda olumlu bir iliski vardir. Buna gore is yeri kosullari
iyilestirilirse iiretim artacaktir. Ikinci varsayima gore ise, insan en yiiksek diizeyde
kazang elde etmek ister. Buna goére insanlar gelirlerini arttirmak i¢in daha verimli
calisacaklardir (Ozalp, 2000; 34). Mayo ve arkadaslar1 Hawthorne’da yaptiklari
deneyler sonucunda su iki noktaya isaret etmislerdir (Budak, 2005; 67):
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v' lse kars1 gelistirilen tutumlar {izerinde maddi degerlerin etkisinin yaninda
isciler, kisilikleriyle ilgili durumlara, yani yoneticilerin kendilerine
davranig bigcimlerine ve ¢alisma kosullarina kars1 da duyarhdirlar.

v' Ote yandan grup iliskileri ve gruba baghlik duygulari da tutumu

etkilemektedir.

Fiziksel sartlarin insan verimliligine etkisinin test edilmesiyle baslayan
calismalarda, beklenenin aksine, fiziksel sartlarin koétiilesmesiyle verimliligin
azalmayip artmaya devam ettigi goriilmistiir. Yiiksek diizeyde kazang elde etmek
amaciyla iiretim miktarinin arttirilmasi ya da verimliligin yiikselmesi ise; ancak

sosyal orgiitiin etkisiyle olmaktadir.

1923’te Hawthorne Arastirmalari ile baslayan insan iligkileri yaklagimu,
1950’lerde  “Endiistrivel Hiimanizma Akimi” olarak da adlandirilan, “Insan
Kaynaklarimi Kullanma Yaklasimi”na donlismiis ve bu akim modern (¢agdas)

yonetim diislince sisteminin temellerini olusturmustur.

Insan Iliskileri Yaklasimmin birinci énemli noktas1, drgiitlerin temel ve en

’

onemli birlestirici ogesinin “insan” olmasidir. Belirli bir goriis birligini yansitan
ikinci nokta ise; iggorenle isi, isgorenle diger isgorenler, isgdrenle iistleri, iiyelerinin
davraniglarini belirleyen iggoren grubuyla diger isgoren gruplari, ¢alisma kosullartyla
iiretme yetenegi, psikolojik ve sosyo-psikolojik etkenlerle bireysel ve toplu davranis

’

arasinda iligki oldugu ve orgiitlerin birer “iligkiler karmagasi” niteligi tasidigidir.

Uciincii nokta; sozii edilen ve orgiitlerin temelini olusturan biitiin iliskilerin “en
uygun gsekilde” diizenlenmesi sonucunda olusan, iggérenin moral ve doyumuyla
verimlilik artig1 arasinda bir sebep-sonug iligkisinin bulunmasidir. Dordiincii nokta,
orgiitlerin diizenli ve etkili bir sekilde faaliyetlerini stirdiirebilmeleri i¢in gereken, iki
asamali cabayla ilgilidir. Orgiitsel eylemin bu asamasinda, “bilgili ve anlayishi”
yoneticilerin = “insanlart yonetme yetenekleri” belirleyici onem kazanmaktadir.
Liderlik bigimleri, calisanin morali ve emek verimliligi arasindaki baglantiy1

stnamak i¢in yapilan ilk arastirmalardan biri olan Hawthorne deneyleri, astlarin

davranislarin1 belirlemede, iistlerce benimsenen liderlik bi¢imlerinin biiylik pay1
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oldugunu ortaya koymus, otoriter yoOnetim bicimlerinin moral ve verimlilikte
diistislere yol agmasina karsilik, daha “esnek ve destekleyici” liderligin kisisel
doyum ve verimi arttirdigin1 gdstermistir. Bu deneylerin sonucunda insan iligkileri
Yaklasiminin savunuculari, (1) ¢alisanlarin moralini yiikseltmek i¢in “destekleyici”
liderlik modelinin kurumsallastirilmasini; (2) calisanlarin moralindeki yiikselisin,
emek verimliligini giderek arttirmasi i¢in de ¢alisma kosullarinin “en uygun sekilde”

diizenlenmesini 6nermislerdir (Fisek, 2005; 73-74).

Baslangigta “Insan Iliskileri Yaklagimi”, daha sonra “Insan Kaynaklarimin

’

Yonetimi” ya da “Insan Kaynaklarim Kullanma Yaklasimi” olarak incelenen ve
orgiitteki bireylerin davraniglar ilizerinde duran ve Neo—Klasik Yonetim Diisiince
Sistemini olusturan bu iki yaklasimin temel o6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir
(Aldemir, 1985; 23 — 32; Telman ve Unsal, 2004; 24; Koontz ve O’Donnel, 1972;

520):

a) Amaclar ve Degerler

Insan lliskileri Yaklasiminin amaglar1 isten ¢ok isciye yoneltilmistir. Bu
yaklagima gore oOrgiitsel etkinlik; isbirligine, yardimlagmaya ve grup 6gesine dnem
verilerek artirilacaktir. Amaglarin, orgiitsel ve grupsal olarak ayr1 ayri ele alinmasi,
birbiriyle ¢atigma i¢inde olmamalar1 gerektigi vurgulanmistir. insan Kaynaklarini
Kullanma Yaklasiminda ise; orgiitsel amaclar ve degerler acil durumlar disinda grup

katilimi ile saptanir.

b) Iletisim Diizenleri

Insan Iligkileri Yaklasiminda bigimsel iletisim kurallarinin yetersizliginin
vurgulanmasi, dogrudan, yiiz yiize iletisimin yararlari, grup iginde iletisim gibi
konular iizerinde durulmustur. Insan Kaynaklarin1 Kullanma Yaklasiminda; dikey,
yatay ve ¢apraz iletisim diizenleri iizerinde durularak, bireylerin ve gruplarin diisiince

ve bilgilerini istedikleri kanallarla aktarmalari Ongoriilmiistiir. Bu tiir iletisim
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diizenlerinin 6zdenetim, 6zyonetim ve hizla degisen cevre sartlarina uyabilmek igin

gerekli oldugu vurgulanmustir.

¢) Denetim

Insan Iliskileri Yaklasiminda, denetimin, daha ¢ok iizerinde uygulandig: kisi
ya da gruplarca benimsenip benimsenmemesi, gozetimcinin grup kurallarina uyma
zorunlulugu, genel denetim gibi konularm {izerinde durulmustur. insan Kaynaklarin
Kullanma Yaklasimi ise; astlarin yetigkin insanlar olduklarini 6ne siirmekte, insanlari
pasif varliklar olarak gormekte, devamhi ve yakindan denetim altinda tutmanin, en
azindan onlarin kisilik gelismelerini etkileyecegini varsaymaktadir. Calisanlarin
egitim seviyelerinin yiikselmesi, onlarin beklenti ve karakter yapilarinda da énemli
degisikliklere neden olacaktir. Bu yaklagima gore yakindan denetim, uzmanlagmanin
artmast sonucu imkansiz duruma gelmistir. Bu sebeple c¢alisanlara, kendi
calismalarin1 planlayabilecekleri ve sonuclarmmi kontrol edebilecekleri ortam
sartlarinin yaratilmasi gerekmektedir. Gozetimcinin rolii de, orgiitsel amaclarla grup

caligsmalarinin esgiidiimiinii saglamak olmalidir.

d) Karar Verme

Insan iliskileri Yaklasiminda; grubun karar siirecine katilmasinda, kararm
teknik yoniinden c¢ok, grupga benimsenmis olmasinin énemi iizerinde durulmustur.
Insan Kaynaklarim Kullanma Yaklasiminda ise; karar verme, katilimc1 gruplar ile
0zdeslestirilmistir. Demokratik degerlerin bir geregi olarak, kararlarda katilima
biiyiik 6nem verilmistir. Onemli olan kisinin gercek anlamda kararlara katilmasi,
algilama oyunlarina gelmemesidir. Likert’e gore kararlar, orgiitiin her kesiminde,

’

“baglayict 6ge” veya “ortak eleman” siregleri ile birlestirilmis olarak verilmekte,

bu sekilde teknik ve mesleki bilgilerden orgiitiin her kademesinde yararlanilmaktadir.
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e) Yapi

Insan iliskileri Yaklagimi bigimsel 6rgiit yapisinin yaninda bigimsel olmayan
Orgiit yapisin1 da ortaya ¢ikarmistir. Bu yaklasimda benimsenen oOrgiitsel yapi az
katmanli, basik bir 6rgiit yapisidir. Insan Kaynaklarni Kullanma Yaklasiminda da
bireylerin tutum ve davranislarinin Orgiitsel yapi tarafindan etkilendigine iliskin
bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarla 6lgiilen tutum ve davranislar ise, isten
duyulan doyum, devamsizlik, isgiicii devri, sendikal anlagsmazliklar ve iiretim gibi

bagimli degiskenlerdir.

J) Yonetim ve Liderlik

Insan Tliskileri Yaklasimi ile bigimsel liderligin yaninda ilk kez dogal
liderligin de olabilecegi, bunlarin grup faaliyetlerine yon vererek; grubun deger,
inan¢ ve kurallarim1 yaratmada yardimci olduklart gibi koruyuculuklarimi da
yaptiklar1 ortaya ¢ikmustir. Dogal lider, grubun ihtiya¢ ve istekleriyle, bunlarin
gerceklestirilmesi arasinda giicli iliskiler kurma yetenegine sahip olan ve bilgileri
hem alip hem dagitan bireylerden c¢ikmaktadir. Bigimsel yoOneticinin ise; grup
tarafindan kabul edilmesi i¢in grubun kurallarina uygun, isten ¢ok is¢i egilimli bir

gozetim bigimi izlemesi gerekmektedir.

Insan Kaynaklarmi Kullanma Yaklasiminda ise, yoneticinin temel gorevi,
kullanilmayan insan kaynaklarindan yararlanmak, tiim calisanlara yeteneklerini
sonuna kadar kullanabilecekleri bir ¢evre yaratmak ve Onemli konulara katilimi
Ozendirerek astlarin 6zyonetim ve 6zdenetim alanlarini siirekli olarak genigletmektir.
Bu amagla is zenginlestirilmesi, is genisletilmesi, duyarlilik egitimleri, amaclara gore
yonetim gibi davranigsal yontemlerden yararlanilabilecegi ileri siiriilmiistiir. Lider,

personel egilimli olmak durumundadir.
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g) Insan Ogesi ve Giidiileme

Insan Iliskileri Yaklasim orgiitii dinamik olarak gérmekte, insanm tutum ve
davraniglarinin 6rgiitiin isleyisine ¢ok onemli etkilerinin oldugunu vurgulamakta ve
yonetime, calisanlara karsi daha insancil yaklagmalari 6nermektedir. Bu yaklasima
gore insanlar sadece ekonomik degerlerle giidiillenmez, bunun yaninda sosyal
ithtiyaglarinin, giivenlik ve saygi gérme gibi ihtiyaclarinin karsilandigi bir sistem

onlarin giidiilenmesinde daha etkili olacaktir.

Insan Kaynaklarmi Kullanma Yaklasimi, bireyleri giidiileyen giiciin ne
oldugu (igerik) ve davranisin nasil ortaya ¢iktig1 (siireg) iizerinde durmustur. Icerik
konusuna gore insan, gesitli ihtiyaglari olan bir varlik olarak tanimlanmakta ve

davranislarin bu ihtiyaglar sonucu ortaya ¢iktig1 varsayilmaktadir.

Bu dogrultuda yapilan arastirmalarda, A. Maslow’un (1954) “ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisi” i3 yasamindaki insan davranislarin1 agiklamada kullanilan 6nemli
teorilerden biri olmustur. Bu teoriye gore insan ihtiyaglari; fizyolojik, giivenlik, ait
olma, saygi gérme ve kendini gerceklestirme olarak bes diizeyde siralanmistir. Bu
motivasyon faktorleri, insanlarin nelerden doyum saglamak istedikleri konusunda yol
gostericidir. Insanlar para kazanarak fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarin1 doyuma
ulastirmak istemektedir. Ayrica, is arkadaslar1 edinip bir gruba ait olarak sevgi ve ait
olma ihtiyaclarimi karsilamak, bilgi ve ¢abalariyla bagkalarinin saygisim1 kazanmak
ve son olarak da birey olarak var olan tiim potansiyelini kullanmak istemektedirler.
Maslow, insanlari hem caligmaya motive eden hem de doyuma ulastiran bu bes
unsurun en son basamagi olan “kendini gerceklestirme (self-actualization)”
thtiyacini; “Eger bir insan eninde sonunda mutlu olacaksa; bir miizisyense miizik
yvapmalidir, bir ressamsa resim yapmalidir, bir sairse siir yazmalidir. Yani insan
vapabilecegi seyi yapmalidir. Biz, insanin bu ihtiyacina kendini ger¢eklestirme (self-

i3]

actualization) diyoruz.” ifadesiyle agiklamistir.
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h) Cevre

Insan Iliskileri Yaklasim orgiitii kapali sistem olarak ele almustir. Orgiitiin
yakin ve uzak g¢evresi dikkate alinmadigi gibi bu cevrenin ¢alisanlarin tutum ve
davranislar tizerindeki etkisi de g6z ardi edilmistir. Teknoloji ve orgiit yapisi1 gibi
unsurlara da gereken dnem verilmemis, sadece grup ve bireysel diizeyde incelemeler

yapilmistir.

Insan Kaynaklarmi Kullanma Yaklasimi ise, ¢evre dgesini dikkate almistir.
Bu yaklasima gore, bazi1 cevresel dgeler calisanlar1 ve dolayisiyla orgiitsel yapiyi
etkilemektedir. Bu akimin zayif ve elestirilen yonii ise; orgiitlerin yalniz psiko-sosyal
yoniinii ele almas1 ve tiim agirligiyla bu alt sistemin isleyisini agiklamaya ¢alismasi

olmustur.

Insan &gesine olan ilginin artmasiyla birlikte, bu 6genin nasil davrandigi,
neden o sekilde davrandigi, bireylerin neden farkli sekillerde giidiilendikleri, grup
ozellikleri, lider davranislart vb. konularda ¢esitli arastirmalar yapilmis ve modeller
gelistirilmistir (Kogel, 1982; 81). Amerika’da ise; biiylik bunalim sonrasinda artan
sendikalagsma ve toplu pazarlik hareketi insan kaynaklar1 yonetimine olan ilgiyi daha
da arttirmistir. Ancak biiyiikk bunalim Oncesi personel yonetimi fonksiyonlari
lizerinde yogunlasan insan kaynaklar1 yonetimi, 1945 sonrasinda endiistri iligkileri
fonksiyonlar1 iizerinde yogunlasmaya baglamistir. 1970’lere kadar devam eden bu
donemde Amerikan ekonomisinin istikrarli bir ekonomik biiyiime gostermesi, ciddi
bir uluslararast rekabet ile karsi karsiya kalmamasi ve Orgiitlerin isgi-igveren
iligkilerini toplu pazarlik g¢ercevesinde siirdiirmeleri insan kaynaklari yonetiminin
endiistri iligkileri {izerinde odaklasmasina yol agmistir. Bu nedenle savas sonrasi
donemde orgiitlerin personel yonetimi fonksiyonlarinm etkinligi zayiflamistir. Ote
yandan 1950’lerin ortalarindan itibaren isgorenin insancil yoniinii, firsat verildiginde
gelisme goOsteren potansiyelini ve yetenegini On plana c¢ikaran caligmalar
gerceklestirilmistir.  Ozellikle McGregor’un Y Teorisi'ne gore, isgdrenin
niteliklerinden organizasyonun tiimiiyle faydalanamadigi, yo6netimin, calisana

giivendiginde ve sorumluluk verdiginde ¢alisanin yiiksek bir motivasyon, baglilik ve
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verimlilik gosterecegi goriisii, insan unsurunun Orgiitiin bir degeri olarak goérmesi
anlayisini giiclendirmistir. Bu ¢alismalarin yani sira 1965 yilinda Raymond Miles’in
insan iliskileri ile insan kaynaklar1 kavramlar1 arasindaki farklilig1 belirleyerek insan
kaynaklar1 kavramini ortaya koymasi da; klasik personel yonetimi ve insan iligkileri
hareketinden farklilasarak isgoreni, Orgiitiin gelisme potansiyeli olan bir kaynagi
olarak degerlendirmistir Bu ¢ergevede insan kaynaklari yonetiminin temel hedefi,
personel yonetimini, idari fonksiyonlarin 6tesine tasiyarak, c¢alisanlarin niteliklerini
ve yeteneklerini 6n plana cikarip, orgiitiin ihtiyaglarina ve iiyelerinin ¢ikarlarina
uygun bigcimde gelistirmek olmustur

(http://www.humanresourcesfocus.com/proje9.asp).

Insanlarla etkin bir sekilde ilgilenmenin ve onlarla olan iliskileri
gelistirmenin, artan yeterlilik, verimlilik ve biiyiimenin anahtar1 olacagi
diisiiniilmektedir. Insanlarin en biiyiik sorunu da, en biiyiik firsati da baskalar1 ile
kurduklan iliskilerdir. Is iliskilerindeki kalite, insanlara anlam, amag ve ait olma
hissi vermektedir. Insanlar, gercekten basarisina deger verilen ve kariyerinde elde
ettigi basartya gore ilerleyecegi tiir bir iliskinin oldugu oOrgiitte calismak

istemektedirler (Dogan, 2003; 122).

Bir orgiitte personele yonelik olarak yiiriitiilen politikalar, ¢aligan iliskilerini
giiclendirmeye yardim etmektedir. Calisan iliskileri, genel olarak, orgiitiin personel
politikalar1 ile uygulamalar1 ve grup davraniglar1 arasindaki iligkiyle ilgilenmektedir
(Mullins, 2002; 707). “Calisan Iliskileri Yonetimi” kavraminin her ii¢ kelimesinin
de ortak bolenleri aymdir: “Insan”. “Calisan” kategorisinde insanlar yer alir,
kuskusuz makineler ve bilgisayarlar ¢alisan olarak tanimlanamaz. “Iliski”den soz
edebilmek i¢in iki yonlii iletisimin olmasi gereklidir ki, bu da ancak insanlarin
gbniillii katilmi ile miimkiindiir. “Yénetim "den s6z edebilmek icin ise; Oncelikle
insanlardan olusan bir orgiite ihtiya¢ vardir. Kisacasi insan1 insan yapan 6zelliklerin,
biitiin olarak dikkate alinmadigi bir kurumda, calisan iligkileri yonetiminden soz

edilmesi olanaksizdir (http://cozumvar.blogcu.com/1446976/).
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Insan baskalarmin davranislarii kontrol edemez ancak kendi davranislarini
kontrol edebilir. Yine de bir kisiden her zaman pozitif olmas1 beklenemez. Ancak,
kisinin olumlu ve olumsuz davramslarini degerlendirebilmesi, Iliski Y®onetiminde
basariya giden bir anahtar niteligindedir (Conlow, 1999; 41). Insan bir kaynak olarak
On plana ¢iktigindan bu yana, is doyumu ¢alisma yagaminin en énemli konularindan
biri olmustur (Telman ve Unsal, 2004; 11). Is doyumunun dnemini ve ¢alisanlarinin
oncelikle birer sosyal ve duygusal varlik olduklarin1 dikkate almayan hi¢ bir orgiit,
ne kadar biiyiik vizyon ve misyonla yola ¢ikarsa ¢iksin, ne kadar biiylik kaynaklar
kullanirsa kullansin hedeflerine ulastigini goremeden rekabet¢i diinyadan silinip

gidecektir (http://cozumvar.blogcu.com/1446976/).

Calisanlarma yatinm yapan Orgiitler, siiratle rakiplerinin teknolojik
istiinliiklerini yenmeyi ve kisa zamanda teknolojik olarak da onlar1 gegmeyi
basarmaktadir. Calisan Iliskileri Yonetimi, bir sistemden 6te, aslinda yeni bir felsefe
ve diisiince tarzidir. Orgiit ve galisanlar arasinda etkili bir organik bag kurulmasimin
yaklasimlarin1 ve yontemlerini icermektedir. Icerdigi bazi degerler ise; evrensel
nitelik tagimaktadir. Bu degerler asagidaki gibi siralanabilir

(http://cozumvar.blogcu.com/1446976/):

e (Calisanlar bir viicuda giyilen kiyafet ya da bir is i¢in kullanilan yardimec1 alet
olarak degil, Orgiitin hayati organlarindan birisi olarak gormek

gerekmektedir.

e Calisanlar her seyden oOnce insandir. Her birinin sosyal ve psikolojik
hayatlari, duygulari, 6zel problemleri, paylasmak isteyebilecekleri sevingleri,
hayalleri vardir. Calisanlarla iliskiler, sadece iistlenilen gorevle dogrusal bir

boyutta, dar bir koridorda olamaz.

e Her calisan o sirket ve kurumda, gelecekte gelebilecegi konumlari, yapmasi

gerekenleri gormek istemektedir.
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e Calisanlarla gergek anlamda tek viicut olabilmenin yolu giiven yaratmaktan
geemektedir. Amirlerine glivenmeyen c¢alisan, potansiyel performansinin ¢ok

altinda ¢aba sarf etmektedir.

e (Calisanlar her insanin istedigi gibi, 6nemsenmeyi beklemektedir. Yapilan
isler, statli farkliliklarina sebep olmaktaysa, “orgiitiin omurgasinda ¢atlaklar

olusmaya baslad:” ifadesini kullanmak pek de yanlis olmayacaktir.

e Basari, ancak i¢ ve dig motivasyonu yliksek bir ¢alisan ordusu ile miimkiin

olmaktadir.

e (alisanlar, eger samimi bir ¢aligma ortami i¢cinde gorevlerini yapiyorlarsa, bir
siire sonra ise yonelik onerilerde bulunmaya baslamaktadirlar. Onerileri
ciddiye almmmayan, yaptiklar1 oneri kendilerine is olarak geri donen, hatta
Onerileri yliziinden rencide edilen ¢alisanlar bir daha asla 6neri yapamamakta,

bdylece kurum i¢indeki oneri kiiltiirii zamanla yok olup gitmektedir.

Calisanlarla iligkileri yonetmek; “calisanlarin érgiitte zamanlarini samimi bir
sekilde kullanmalarim saglayarak, miisteri, orgiit, ortaklar, tiriinler ile ilgili bilgileri
korkusuzca tedarik etmelerini saglamak, bireysel is performanslarini izlemek ve
ol¢mek, bilgisayarli (on-line) egitimi yayginlastirmak ve yonetmek, c¢alisanlara,
diinya ile ilgili ve karsilarinda duran firsatlara iliskin adeta bir alet ¢antasi sunmak,
diinyadaki istedikleri her tiirlii bilgiye ulasmalarint saglamak, ¢alisanlarin kendi is
ve kariyerlerini, kendi kendilerine yaptiklari faaliyetlerle yonetmelerine imkan

vermek” gibi anlamlar tasimaktadir (Akt: Dogan, 2003; 123).

Calisan Iliskileri Yénetimi Sistemi i¢inde en 6nemli asama, biitiin ¢alisanlar
ile her seviyede karsilikli giivene dayanan samimi bir isbirligi gelistirmektir.
Yonetici i¢in “biz bir aileyiz” demek ne kadar kolaysa; ¢alisan i¢in “burasi benim
isyerim” demek o kadar zor olmaktadir. Yapilan arastirmalar, giinliik zamanimizin
yarisindan fazlasini i yerinde veya is ile ilgili konular {izerinde ugrasarak gecirmekte

oldugumuzu gostermektedir. Buradan yola ¢ikarak soyle bir genelleme yapilabilir;

134



isinde mutlu olmayan bir kisinin, evinde ve hayatinda mutlu olmasi1 ¢ok uzak bir
olasiliktir. Rakip orgiitlere gore fark yaratacak is sonuglarina erismek, her seviyedeki
calisan ve yoneticinin mutlu oldugu yonetsel ortamlar1 yaratmaya baglidir. Ancak
mutlu olan bireyler, potansiyel yaraticiliklarini, eyleme doniistiirebilecek ¢ikis
yolarmi aramakta, bulmakta ve paylagmaktadir

(http://cozumvar.blogcu.com/1446976/).

2.6. Calisan Iliskileri Yonetiminde insana Verilen Onem

Gelismis ve gelismekte olan iilkelerdeki rekabetin boyutlarinin oldukga genis
oldugu diisiiniildiiglinde, iilkelerin biiyiikk bir bdliimiiniin toplumsal, ekonomik,
siyasal, kiiltlirel ve teknolojik altyapry1 degistirme ve yeni bir goriinlim kazandirma
cabasi i¢inde olduklarini belirtmek gerekmektedir. Bu yeni dénemde, her alanda
cagdas bilimsel bilgilerle donanmayan ve elden geldigince bunlar1 uygulamaya
calismayan iilkelerin ve Orgiitlerin yasama sans1 oldukca diisiiktiir. Bu nedenle her
tilkenin ve Orgiitiin, calisanlarin diisiiniildiigi ve ihmal edilmedigi bir calisma
felsefesi olan ergonomiyi benimsemesi ve hizla topluma yaymasi gerekmektedir.
Bilindigi gibi, ¢alisma ortamimin ve sartlarinin, ¢alisanlarin beklentilerine uygun
olmas1 motivasyon ac¢isindan son derece dnem tagimaktadir. Amaca uygun ¢alisma
ortamlar1 yaratmak, mevcut ortamlar1 amacglar dogrultusunda gelistirmek ise;
ergonomi bilimini dogurmustur. Ergonomi bilim dalinin ana ugras alanini, “insan-
makine ve bu sistemin icinde bulundugu c¢evrenin incelenmesi” olusturmaktadir.
Insan-makine sistemini kurmak ve bu sistemin en iyi sekilde calismasini saglamak
ergonominin temel ugras alanidir. Bu sistemi olusturan etmenleri birbiriyle
uyumlastirmaya calisan ergonominin asil gorevi, sistemin ana 0gesi olan insanin,
fizyolojik ve psikolojik yonden sistemle tam olarak uyusmasina ¢aba harcamaktir.
Ergonomi degisik yontemler gelistirerek viicut islevlerinin en uygun big¢imde
gerceklestirilmesine caligsmaktadir. Diger yandan ise; sistemin i¢inde bulundugu
calisma cevresinin verimini olumlu yonde etkileyecek, insan sagligina sakincali
olmayacak ve kisinin huzur i¢inde ¢alismasini saglayacak bicimde diizenlenmesine

caba harcamaktadir (Simsek, 2006; 143—144).
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Calisan {liskileri Yonetimi’nin temel &gesi olan “insan”nin  verimli
calismasinin; en iyl Uretimi yapmasi, ekonomik faaliyetlere en etkin sekilde
katilmasi, rahat, kolay, saglikli bir big¢imde c¢alismasini saglayan makine, techizat,

ofis, fabrika diizenin yaratilmasina bagl oldugu ifade edilebilir.

Giinliik yasamin vazgecilmez bir pargasi haline gelen bilgisayar kullanimu ise;
ergonomiye en fazla gereksinim duyulan alanlardan birisidir. Uzun bir zaman
diliminde, siirekli bilgisayar kullanarak c¢alisan bir kisinin, saglik sorunlar1 yasadigi
bu konuda yapilan arastirmalarla da kamtlannustir. Isyerlerinde karsilasilan
sikayetler genellikle, bel ve sirt agrisi ile bas agrisi, omuz ve eklem agrilari, genel
yorgunluk ve son zamanlarda da aktivite azalmasina bagli olarak obezite sorunu
olarak ifade edilmektedir (Seckiner ve Kurt, 2004; 37). Calisan insan ve teknoloji
arasindaki uyumsuzluk ve bu uyumsuzlugun nedenlerinin arastirilmasi, “insan”
acisindan, insanin gercekten yasamaya deger bir is ortaminin yaratilmasi agisindan,
arastirilmasi, incelenmesi ve gerektiginde calisana oldugu gibi ¢alistirana da bilimin
151811 tutan, ergonomi aragtirmalarina gereksinim duyulmaktadir (Cumhuriyet
Gazetesi Bilim Teknoloji Dergisi, 2007; 6). Calisanlarin daha rahat bir ortamda
islerini yapmasi, motivasyonun yaninda is doyumunun saglanmasi a¢indan da etkili

olabilir.

Insanin tiim iliskilerinde en biiyiik belirleyici unsur, kuskusuz “sevgi”dir.
Ticari, sosyal, ekonomik, kiiltiirel, psikolojik ve dinsel iliskilerde her zaman sevginin
giicli belirleyici olmustur. Bu nedenle, calisilan ortamin biitiin ergonomik kosullar
saglanmig olsa da, alinan iicret yeterince tatmin edici bulunsa da, kisi calistigi
isyerine her sabah zorla geliyorsa, calisma ortamindan bikmigsa, is doyumu
saglayamiyorsa bu durum kisinin isini sevmediginin bir gostergesi niteligindedir.
Diger taraftan bir oOrgiitte, tarlada ya da herhangi bir isyerinde kalite ve verimin
artmast, iliskilerin saglikli yiirimesine, sosyal taraflarin birbirlerine kars1 barig ve
sevgi duygular1 beslemesine baglidir. Nitekim ¢alisma sartlarinin ¢ok cazip olmadigi
igyerlerinde bile paranin yapamadigini sevginin yaptig1 goriilmektedir. Yapilan
gbzlemler, daha iyi kosullarla calisabilecegi bir is teklifi alan isgorenlerin eski is

yerlerini terk etmediklerini ortaya ¢ikarmistir. Bunun nedenleri arastirildiginda ise;
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ise alismalarinin Gtesinde, islerini, is ortamlarimi ve arkadaslarini sevmelerinin

belirleyici unsur oldugu tespit edilmistir (Simsek, 2006; 146—147).

Calisanlarin, iiretimde optimum noktaya ulasmasina imkan verecek en 6nemli
unsur, ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesidir. Verimli ¢alisabilmek, bir¢ok faktoriin bir
arada bulunmasina baglidir. Bunlarin basinda ise; isyeri giivenligi, temizligi ve
yoneticinin c¢aliganlara olan tutumu gelmektedir (Casson, 1997; 55). Yoneticiler,
orgiitiin en degerli kaynag1 olan calisanlarina karsi gli¢ kullanmak yerine, onlara
kocluk yapmayi, yol gostermeyi tercih etmelidirler. Yonetici ancak bu sekilde
calisanlarla etkili ve samimi iligkiler kurabilmekte, onlardan bilgi alip, onlara bilgi

verebilmekte ve onlar1 istedigi yonde hareket etmeye ikna edebilmektedir (Dogan,

2003; 125).

Bir orgiite, ¢alisanlar tarafindan sevgi duyulmasi, ekonomik ol¢iitlerden ote,
uygun calisma sartlar1 ve sosyal imkanlarin saglanmasi ile dogru orantili olarak
degismektedir. Eger orgiit, calisanlarina deger verdigini hissettirebilir, “nasil/ olmak
istiyoruz”  sorusuna, vizyonuyla cevap verebilir ve tim Orgiiti kapsayan ve
paylasilan bir degerler biitiinii ortaya koyabilirse, bu durumda orgiitiin gelecekte de
varolmasini ve c¢alisanlarin Orgiite sevgiyle yaklagmasini saglayabilir. Yonetim,
“calisan kimligini” ne kadar benimser ve buna 6nem verirse, kimlik saygisina erigen,
bu saygiy1 hisseden c¢alisanin da, orgiit kimligini, kendi kimligi gibi benimseyerek,
tim yetenekleri ve becerisini orgiitii i¢in biiyliik bir 6zveriyle kullanmaktan
kaginmayacag1 ifade edilebilir. Sevginin oldugu is ortaminda c¢atigmalarin da
olabilecegi, hatta bunlarin kaginilmaz ve gerekli oldugu soylenebilir. Ozellikle
calisanlarin karar alma siireglerine katilmalari, bu siiregte catismalar yasamalari
Calisan liskileri Yonetiminin etkin bir sekilde islemesi i¢in 6nemlidir. Ancak bu
catismalar yapict olduklar1 siirece yararli, verimli olduklar1 siirece de etkili
olmaktadir. Bu nedenle is ortaminda yapici tartigmalar yaratarak saglikli kararlar
almak ve ayn1 zamanda yikici tartigmalardan uzak kalabilecek sevgi dolu yaklagimlar

Calisan lliskileri Yonetiminin basar1 anahtar niteligindedir (Simsek, 2006; 148).
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Etkili bir Calisan Iliskileri Yonetimi igin calisanlarin isyerlerini sevmelerine

yardimei1 olabilecek bazi 6neriler asagidaki gibi siralanabilir (Simsek, 2006; 148):

e (Calisanlarin 6zel giinleri belirlenerek, cesitli hediyeler sunulmasi,

e Performans degerlendirmesi yapilmasi ve bunun sonucunda en iyi
performans gosteren kisilerin, ilan edilerek onurlandirilmasi,

e Prim gibi ekstra ekonomik destek verilmesi,

e Spor turnuvalar1 diizenlenmesi,

e Sosyal ve kiltiirel etkinliklere katilimin saglanmasi yoluyla orgiitsel

baglilik yaratilabilecegi belirtilmistir.

Calisanlarin, kendilerini oOrgiitlin bir pargast olarak gormesi biitiinliik
saglamaya yonelik atilmis en 6nemli adim olarak diisiiniilebilir. Nasil ki biitiini
olusturan en kiigiik bir parcanin, biitiin kadar degerli oldugunun farkina varilmasi, o
kiigiik parcay1 dahi 6nemle koruma gereksinimi doguruyorsa, bir drgiit i¢in onun en
onemli parcasi olarak “imsan” da biitiine verilen 6nem kadar, biiyiikk bir 6zen ve

dikkatle korunmali ve tipki dis miisteri gibi memnuniyeti saglanmalidir.

2.7. Psikolojik Siddetin iliskilere Olan Etkisi

Hayatin her alaninda karsilagtigimiz siddet olgusu, zihinde ilk olarak fiziksel
siddeti cagristirsa da, aslinda siddet, bir kisiye veya gruba fiziksel ve psikolojik
olarak zarar vermek amaciyla yapilan her tiirlii eylemi igermektedir. Is hayatinda
ise; psikolojik siddetin saydamlik 6zelliginin fiziksel siddete goére daha az olmasi
nedeniyle “psikolojik siddet” 1ile daha siklikla karsilagildigini ifade etmek pek de
yanlis olmayacaktir. Ciinkii psikolojik siddet, fiziksel siddete gore kanitlanmasi daha
zor bir saldiri bicimidir. Is sdzlesmeleri ve kanunlariyla yasal bir baglayicilik
kazanan siddet olgusu, 6zellikle bir¢ok insanin bir arada ¢aligmak zorunda oldugu ve
birtakim iligkiler kurmanin ise; bazt durumlarda zorunluluk ve kaginilmazlikla es
anlam tasidig1 Orgiitlerde, en sik olarak “psikolojik siddet” seklinde agiga
¢ikmaktadir.
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Psikolojik siddet kisinin sosyal hayatin1 ve iligkilerini hedef alan, onu is
hayatindan tamamen uzaklastirmay1 amaglayan bir siddet tiiriidir. Bu nedenle,
psikolojik siddet magduru ilk olarak kendi i¢ diinyasiyla olan iliskisini sorgulamaya
ve bu saldirillara kendinin sebep oldugunu diisiinmeye baslamaktadir. Ciinkii bir
grubun topluca uyguladigi diismanca davraniglara maruz kalmaktadir. Kisinin
kendisiyle yaptig1 i¢ hesaplasmanin sonucunda, dis g¢evresiyle olan iliskileri de
etkilenmektedir. Soyle ki; arkadaslariyla kurdugu iletisim ve iliskilerde siirekli hatali
ve yanlis bir tutum i¢inde oldugunu diisiinen bir kisi yavas yavas sosyal iligkilerini
torplileme yoluna gitmektedir. Sicak, samimi ve dostluga dayanan iliskilerin yerini,
daha keskin hatlara sahip, soguk iligkiler almakta, siirecin sonunda ise; saldirilar
amacina ulasarak kisinin is hayatindan ve dolayisiyla sosyal hayattan tamamen

yalitilmasi saglanmaktadir.

Psikolojik siddet siirecinde, siddete maruz kalan kisi, alayci, saldirgan,
diismanca saldirilara maruz kalmasinin yaninda, siirecin ilerleyen asamalarinda
sosyal iliskilerini yipratmaya yonelik saldirilara da ugramaktadir. Psikolojik siddet
stirecinin mekanizmasi, farkli isyerlerinde farkli bigimlerde geligse de, genelde siireg
icerisinde c¢ok tipik, benzer bir yol izlenmektedir. Magdur kisinin gorevleri,
kendisine hi¢ bildirilmeden baskasina verilmekte; ise devamsizlik yaptigi, gec
geldigi veya gorevini ihmal ettigine dair uyar1 mektuplar1 yazilmaktadir. Kendisiyle
bicimsel ve bigimsel olmayan tiim iletisim kesilmekte; kendisine bildirilmesi gereken
haber veya bilgiler bildirilmemektedir. Cesitli elestirilere maruz kalmakta ve
kinanmaktadir. Tiim bu yasadiklarindan etkilenen magdur, hastalanmakta ve ise
gelememektedir. Bir siire sonra ise geri dondiiglinde ise; artik yardimcist yoktur;
odas1 ve masast degistirilmistir veya daha da kotlisi masasindaki telefon
islememektedir; internet baglantist1 kesilmistir. Sordugu sorulara higbir yanit

alamamakta, kendisine durumla ilgili agiklama yapilamamaktadir (Tinaz, 2006; 94).

Bir insanin sosyal iligkiler icinde bulunmasi, onu var eden 6nemli bir iletisim
boyutudur. Grup i¢inde umursanmak, yer edinmek ve degerli oldugunu hissetmek
kisinin en temel gereksinimlerindendir. Isyerinde psikolojik siddetle karsilasan

kisilerin bu temel haklar ellerinden alinmakta ve kisiler telafisi imkansiz sorunlarla
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karsilasmaktadir. Iliskilere yonelik psikolojik saldirilari asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Cobanoglu, 2005; 72):

e Insanlar, kurban secilen kisiyle konusmamaktadir

e Magdur, kimseyle konusturulmamakta ve goriisme hakkindan yoksun
birakilmaktadir.

e Magdur, diger calisanlar tarafindan dislanmaktadir.

e Magdurla konugsmak, tacizcilerin baskilari  sonucu, magdurun
meslektaslarina adeta yasaklanmaktadir.

e Magdura, sanki orada yokmus gibi davranilmaktadir.

Gorevler ile yontemler, kisilikler ile degerler ve ahlakdisi davraniglar
konusundaki catismalar ¢oziimlenmedigi siirece hizlanarak biiyiimektedirler. Diger
insanlarin ya da orgiitiin ¢atismalar1 ¢oziimleme konusundaki isteksizligi, bir ¢oziim
bulma girisimlerine de engel olmaktadir. Psikolojik siddet siirecinin isleyisi, bazi
magdurlart boyun egmeye ve depresyona iterken, bazilarini da, orgiitiin ¢ikarlarina
kars1 eylem yapmaya itmektedir. s arkadaslarina ve orgiite giiveni sarsilan magdur,
kendini incitilmis, gili¢siizlestirilmis, kafas1 karismis, yalniz ve zayif hissetmektedir.
Bunun sonucunda ise; magdur, is arkadaslarinin ve yoneticilerin sikayetlerine neden
olabilecek davraniglar sergileyebilmektedir. Psikolojik saldirilar siddetini arttirdik¢a
magdur kendini daha fazla savunma yaklasimi sergilemektedir. Bu durumda;
psikolojik siddet eylemcileri, saldirilarini daha da sertlestirmek icin bir bahane
bulmus olmaktadir. Bazen bu siirecin sonunda kurbanda, ciddi psikolojik
rahatsizliklar goriilmektedir (paranoya, islev bozuklugu gibi). Bu siire¢, genellikle
akli rahatsizlik nedeniyle isten g¢ikarilmaya neden olabilmektedir (Davenport vd.,

2003; 53).

Isyerinde psikolojik siddete ugrayan bireyin gdsterebilecegi olasi tepkiler
asagida stralanmigtir (Tutar, 2004; 116;
http://www.psikoloji.gen.tr/modules.php?name=News&file=article&sid=279):
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a) Kendini Kurgulama Diizeyi

Kendini kurgulama diizeyi yiiksek olan kurbanlar, sosyal ¢evreleri tarafindan
kabul edilebilecek ve ilgi uyandirabilecek davraniglar gdstermeye baslamaktadirlar.
Bu kisiler ayn1 zamanda, kisiler arasi iligkilerinde yiiksek oranda sosyal duyarlilik
gostermekte ve davranislarini diger insanlar {izerinde olumlu izlenimler yaratacak ve

onlar tarafindan onaylanacak/kabul gorecek bicimde kurgulamaktadirlar.

Kendini kurgulama diizeyi diisiikk olanlar, davraniglarinin diger insanlar
lizerinde yarattig1 etkilerle ilgilenmemesine ragmen baskalar1 acisindan ilgi odagi
olmay1 6nemsemezken, kendini kurgulama diizeyi yiiksek olan bireyler baskalari
acisindan ilgi odagr olmay1 6nemsemektedir. Bu nedenle, herhangi bir ¢atismada,

kendini kurgulama diizeyi yiiksek olan bireyler daha proaktif davranmaktadir.

Aslinda kisinin saldirillara karsi gosterdigi bu davranig bigimi kisilik
ozelliginden kaynaklanmaktadir. Kendini kurgulama diizeyi yiiksek olan bireyler bir
ortamda bir s6z veya hareket ortaya koymadan dnce ortamin tepkisini 6lgmekte ve
ona gore davranmaktadirlar. Kendini kurgulama diizeyi diisiik olan bireyler ise
ortamin tepkisine aldirmadan davranmaktadirlar. Ornegin kendini kurgulama diizeyi
yiiksek olan birisi eve gelen misafirinin goriislerini savunmasa bile o sosyal ortami
bozmamak i¢in kendi goriislerini belirtmez ve ortamin gerektirdigi gibi davranir.
Ancak tersi durumdaki bir kisi ortamin bozulmasi pahasina bile olsa kendi goriis ve

tutumlarin sergileyebilir.

b) Diismanca Yiiklenme Egilimi

Genel kisilik kategorisi bakimimdan “A” tipi kisilik 6zelligi gosterenlerin,
diger insanlarin davraniglarini, kendilerine yonelik diismanca davraniglar olarak
gorme egilimlerinin, “B” tipi kisilik 6zelligi gosterenlerden daha yiiksek oldugu ifade
edilmektedir. “A” tipi kisilik 6zelligine sahip olanlarin, herhangi bir psikolojik siddet
faktorii karsisinda kendilerini incitilmis hissetmeleri ve 6¢ alma istegi duymalari

beklenen bir durum olarak belirtilmektedir.
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Psikolojik siddet, sistemli, organize ve diizenli yiiriitiilen saldirilar bigiminde
kendini gostermektedir. Kurbana, kendini hissettirmeden, sinsice uygulanmakta ve
ilerleyen siirecte kurbanin sosyal iletisiminin 6nemli Ol¢lide azalmasi kaginilmaz
olmaktadir. Giinde en az 8 saatini igyerinde gegiren bir kisinin, diger calisanlarla
sosyal etkilesimi mutlaka olmaktadir. Ancak psikolojik siddete maruz kalan bir
kisinin, is arkadaslar1 ve yoneticileriyle iletisimi kopma noktasina gelmistir. Yani
kurban, etrafinda onca insan olmasina ragmen, en az 8§ saat boyunca dislanmakta ve
gormezden gelinerek sosyal iligkilerden soyutlandirilmaktadir. Ancak psikolojik
siddet saldirilar1 fiilen 8 saat siirse de, etkisi, giin i¢inde uzun bir zaman dilimine
yayllmakta ve kurbanin 06zel hayatinda silirdirdiigii iliskilerini de derinden
etkilemektedir. Bu nedenle, buz daginin sadece goriinen yiiziine bakarak, kurbanin
iligkilerini, is arkadaslar1 ve is cevresiyle sinirlandirmak ve buna gore incelemek
yeterli olmamaktadir. Ciinkii psikolojik siddet, tedavi edilse dahi, zihinde izi hig¢

kapanmayacak derin yaralar agmaktadir.

2.8. Psikolojik Siddetle Basa Cikmada Bir Yoéntem Olarak Calisan iliskileri

Yonetimi

Psikolojik siddet, hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde goriilmektedir.
Daha once de belirtildigi gibi, psikolojik siddet magdurlar1 genellikle, ¢aliskan ve
basarilariyla géze batan kisiler arasinda yer almaktadir. Bu nedenle, saldirilar
sonucu, Orgiit i¢in kilit dneme sahip, hirsli ve basarili kisilerin is hayatindan

cikmasi/cikarilmasi biiyiik kayiplara sebep olmaktadir.

Orgiitlerin psikolojik siddet olaylarmi tetikleyen bazi uyar1 isaretlerini
bilmeleri ve bunlar dikkate almalar1 gerekmektedir. Yeterli bilgilendirme ve hazirlik
olmaksizin yapilan ani gorev degisiklikleri ile birlikte Orgiite atanan st diizey
yoneticilerin kendi standartlarin1 zorla kabul ettirmeye caligmalar1 da psikolojik
siddet nedenleri arasinda sayilmaktadir. Orgiitlerin, psikolojik siddet ile ilgili olarak
her seyden once erken uyari belirtilerini yakindan izlemeleri ve buna yonelik

onlemler almalar1 gerekmektedir. Orgiitlerde psikolojik siddetin habercisi
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sayilabilecek bazi tehlike isaretleri asagidaki gibi siralanabilmektedir (Cobanoglu,
116-117):

Isgiicii devir oraninimn hizla artmast,
Bazi galiganlarin performanslarinda ani diisiisler gézlenmesi,

Ortaya ¢ikan sorunlardan sadece bir kiginin sorumlu tutulmasi,

<N X X

Calisanlara, gorev degisikliklerinde yeterli uyum ve egitim siiresi

saglanmamasi,

v' Yapilan is degisikliklerinde ¢alisanlarla isbirligi yapilmamasi ve onlarin
fikirlerinin alinmamasi,

v Giinliik izinlerde, ise ge¢ kalma oranlarinda ve hastalik izinlerine ¢ikma
stirelerinde artis gézlenmesi,

v' Orgiitteki degerli elemanlarin, beklenmedik bir sekilde isten ayrilmasi,

v' Orgiitte, nedeni bir tiirlii anlasilamayan bir huzursuzluk, verimsizlik ve
moral ¢okiintiisliniin bas gostermesi,

v’ Toplantilarda, ¢alisanlarin fikirlerini agiklamaktan uzak durmasi,

v" Orgiite agilan davalarda ve tazminat taleplerinde bir artisin gdzlenmesi

goze ¢arpan tehlike isaretlerindendir.

Ulagmak istedikleri ortak amag/amaglart olan kisilerin bir araya gelerek
olusturduklar1 orgiitler, insan ve fiziki kaynaklar1 uyum iginde biitiinlestiren, orgiit
tiyelerinin tutum ve davraniglarimi belirleyen ve belirli Olgiilerde simirlayan bir
yapilanma i¢indedirler (Akat, Budak ve Budak, 2002; 19). Bireyler, bir orgiitte ise
baslarken, ilk olarak ihtiyaglarinin ne Olgiide karsilanacagini diistinmektedirler.
Orgiitiin varligi siirdiirebilmesi, rakiplerine iistiinliik saglayabilmesi i¢in gereken en
onemli unsurlardan biri de ¢alisanlaridir. Orgiitiin ¢alisandan beklentileri ve yerine
getirmesini istedigi gorevlerinin yaninda calisanlarin da, Orgiitiin karsilamasini
bekledikleri ihtiyaclart bulunmaktadir. Stum (2001; 6), bu ihtiyaglari, orgiitsel
baglilig1 saglayacak sekilde, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine uyarlamis; en alt
basamaktaki ihtiyacit karsilamadan bir sonraki basamaga gecilemeyecegini ifade

etmistir.
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En eski ve en cok bilinen motivasyon teorisi, Maslow un “ihtiyaglar
hiyerarsisi” yaklagimidir (Stum, 2001; 5). Bu yaklasimin iki temel varsayimi vardir.
Bunlardan birincisi, gosterilen her davranmisin aslinda insanin belirli ihtiyag¢larini
karsilamaya yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaglarimi gidermeye yonelik davranislar
gostermektedir. Dolayisiyla ihtiyaglar, davraniglar1 belirleyen en onemli faktordiir.
Yaklagimin ikinci varsayimi ise; ihtiyaclarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore
kisi, belirli bir siralama icine giren ihtiyaclara sahiptir. Alt basamaktaki ihtiyaglar
karsilanmadan, daha {ist basamaktaki ihtiyaclari, kisiyi bu ihtiyacin karsilamaya
yonelik bir davramisa sevk etmemektedir. Ihtiyaglarin kisiyi davranisa sevk etme
Ozelligi, bunlarin tatmin edilme derecesine baghdir. Tatmin edilen bir ihtiyac,
davranisin amaci olma o6zelligini kaybetmekte ve daha iist seviyedeki ihtiyaglar

davraniglar1 etkilemeye baglamaktadir (Kogel, 1982; 304).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin birinci basamagini, yeme, igme, 1sinma
gibi temel Fizyolojik (Physiological) Ihtiyaglar olustururken sirasiyla ikinci
basamagini, disaridan gelebilecek tehlikelere karsi giivenli bir ¢evre yaratabilme
ihtiyac1 olan Giivenlik (Safety) Ihtiyaci, igiincii basamagini, iki temel ihtiyacin
karsilanmasindan sonra ilk gelen giidiileyici ihtiya¢ olan Sosyal (Social) Ihtivaclar,
dordiincii basamagini, kendini degerli ve 6nemli hissetme, taninma, kendine gliven
duyma ihtiyac1 olan Sayg: (Esteem) Ihtiyaci, hiyerarsinin en yiiksek basamagi olan
besinci basamagi ise; en giiglii giidiileyici olan, kiginin sahip oldugu yetenekleri en
yuksek diizeyde kullanmasi, yaraticilik ihtiyacini ifade eden Kendini Gerg¢eklestirme
(Self-Actualization) olusturmaktadir. Bu yaklasimi, g¢alisan insanin ihtiyaglarina
uyarladigimizda, karsimiza Sekil 6’daki, orgiitsel baglilik duygusu kazanmaya
yonelik, “ya hep ya hi¢” anlayisma gore olusturulan Performans Piramidi
ctkmaktadir. Buna gore, is hayatindaki bir insanin en temel ve en 6nemli ihtiyaci,
kendini, her tiirlii fiziksel ve psikolojik tehlikeye kars1 Giivence Altina Alma/Sigorta
(Safety/Security) ihtiyacidir. ikinci basamak, dissal bir karsilik anlaminda kazang
elde etme ihtiyaci olan Odiillendirmedir (Rewards). Ugiincii basamakta ise; igsel bir
deger olan Baglilik Ihtiyact yer almaktadir. Buradaki bagllik ihtiyac ile anlatilmak
istenen, caliganin, Orgiite ve/veya is grubuna, takimina bagli olmasi ve/veya kendini

o grubun ragbet goéren bir iiyesi olarak hissetme ihtiyacidir. Dordiincli basamakta,

144



orgiitsel degisime ayak uydurma ve kisinin is hayatindaki bilgisini, tecriibesini,
mevkisini, statiisiinii vb arttirmasi ya da gelistirmesi ihtiyaci olan Kariyer Gelistirme
(Growth) yer almaktadir. En son basamakta ise; Is/Ozel Hayat Arasindaki Uyumu
Saglama (Work/Life Harmony) Ihtiyact olan, her iki alanda da basariya ulasarak

sorumluluklart belirleme ve dengeleme yer almaktadir (Stum, 2001; 6-7).
Sekil 6: Performans Piramidi

I5/00ze] Hayat
Ty Tht.

Kariver Thtivan
Baglili: Thtiyact
Odillendirilme Thtivac

Girvenlil/Sigorta Thttyac

Kaynak: Stum, 2001; 6

Calisanlarin tatmini, isletme uygulamalarindan memnun olmalari, motive
edici bir ortam, gelisme ve 0grenme i¢in esit firsatlarin saglanmasi ile miimkiin
olabilecektir. Ancak bu sekilde calisanlar adeta bastan ¢ikarilarak orgiitsel baglilik
duygusu kazanabileceklerdir. Calisanlarin orgiite, vaatlerle baglanmasi ve orgiitiin
vizyonunu benimseyerek, orgiitii sahiplenmeleri olas1 psikolojik siddet saldirilarinin
Online biiyilk bir set g¢ekmeleri anlaminmi tagimaktadir. Tiim c¢alisanlarin ve
yoneticilerin  kendi istekleri 1ile oOrgiite baglanmalari, Orgiitsel amaglar
gergeklestirmeye kendi istekleri ile hizmet etmelerini saglayacak bir ortam iginde
bulunmalari ise; isbirligi ve yardimlagsma duygusunun gelismesini ve ortak bir biling
olugmasini saglayacaktir. Sozii edilen biling, yonetici ve calisanlara, asir1 hirs

duygusunun koriikledigi, kimi zaman rekabetin en acimasiz halini alan psikolojik
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siddet saldirilara kars1 bir kalkan gorevi gorecektir. Orgiitiin, ¢alisanlarina sahip
cikmast bagka bir ifadeyle ¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin geleceginde gormesi
calisan iligkileri yonetiminin basar1 anahtari olacaktir (Dogan, 2003; 126—-127). Aym
zamanda bu anahtar, drgiitlerin goriinmeyen diismani psikolojik siddetin, orgiite giris

kapilarini kilitlemek anlamini tagimaktadir.

2.8.1. Calisanlara Giivenin Onemi

Orgiit yonetiminin basarisi agisindan, calisanlara giivenmek ve bunu onlara
hissettirmek biiyiik nem tasimaktadir (Imrek, 2005; 124). Giiniimiizde hangi
isletmeye gidilirse gidilsin insanlar kendilerine gilivenilmesini istemektedir. Buna
ragmen bazi yoOnetimler insanlara giivenmeyi basarabilmekte, bazilar1 ise
basaramamaktadir (Dogan, 2003; 140). Calisanlarina giiven duyan Orgiitlerin,
calisanlarina giiven duymayan orgiitlere oranla, de§isime daha hizli bigimde ayak
uyduracagi sdylenebilir. Her alanda yasanan ve hizina yetisebilmenin oldukga giic
oldugu degisim, orgiitleri de etkilemektedir. Orgiitler, daha onceki zamanlara gére
daha fazla belirsizlik ve daha fazla miicadeleyle yiizlesmektedirler. Orgiit iiyeleri ise;
kendilerini gilivensiz ve tecrit edilmis hissetmektedir (Kegecioglu, 2001; 201). Bu
dogrultuda, orgiit liyelerinin, sistemin en 6nemli parcast olduklar1 ve degisime ayak
uydurabilmede en Onemli noktayr olusturduklari, degisim i¢in gerekli olanin,

calisanlara gliven duymak oldugu ifade edilebilir.

Tipka iletigim gibi giiven de gergekten bir¢ok sorunu ¢dzebilecek giice sahip
olan anahtar kavramlardandir. Bir orgiitte igveren ve/veya yonetici ile caliganlar
arasinda ya da calisanlarin kendi aralarinda iletisim ve gliven konusunda bir sikinti
ve uyumsuzluk varsa o Orgiitte verim saglanacagi sdylenemez. Bu baglamda,
yoneticilerin personel ile ulasabilecekleri en son ve degerli nokta giiven ve agik
iletisimdir. Calisanlarla gergekten, samimi olarak ilgilenmek, onlarin daha iyi ve
daha ¢ok calismalarim saglayacaktir. Ote yandan, iicret, calisanlar a¢isindan 6nemli
bir motivasyon kaynagidir. Ancak her zaman ise yaramayan bir aractir. Bu durumda
devreye, giiven ve calisanlarla kurulan iletisim girmektedir. Eger bir orgiitte gliven

yoksa isgorenlerin calismayacagl “calismis gibi” yapacaklar diisliniilmektedir.
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Giiven yerine gilivensizlik ve siipheciligin hakim oldugu orgiitlerde maliyetler
yukselmekte, verimlilik ve kalite diismektedir. Bunun tersi olarak, giiven, agiklik ve
seffaflig1 ilke edinmis orgiitlerde, bircok formalite ortadan kalkmakta ve bu durum
zaman, emek ve diger harcamalarda biiyiik tasarruflar yapilmasini saglamaktadir.
Bunun yaninda, iletisim ve giivenin, insanlarda 6zgiiveni arttirict olumlu etkisi
bulunmaktadir. Basar1 da, ancak 6zgiivene sahip calisanlarla ger¢eklesmektedir. Zira
Ozgiliven sahibi insanlar, bagkalarinin ne diislinecegi ya da ne sdyleyecegi hakkinda
kafa yormazlar. Bu kisiler “kendileri” olmaktan mutludurlar ve bu nedenle daha
verimli, hosgoriilii ve yaraticidirlar. Kotiimser degil iyimserdirler. Oysa hep
bastirilmig, giivenilmemis, kendisinden hep bir seyler saklanmis Kkisiler,
basarisizliklarinin ortaya ¢ikmasi korkusuyla “kendileri” olamamaktadirlar. Yakin
cevresiyle konusurken rahat olduklar1 halde, topluluk Oniinde ya da amirinin
karsisinda heyecanlanmakta ve performanslari diigmektedir. Bilingli veya bilingsiz

kaygilar, kisinin kendisini sinirlamasina neden olmaktadir (Simsek, 2006; 70).

Daha o6nce de ifade edildigi gibi, 6zgiiveni diisiik kisiler psikolojik siddet
uygulamaya daha egilimlidir. Bu ac¢idan degerlendirildiginde, aslinda orgiitlerde
yasanan psikolojik siddet olaylarinin temelinin olduk¢a derin oldugu yani kisinin
cocuklugundan itibaren yetistirilme tarziyla, ebeveynlerinin ona giiven duyup
duymamastyla ilgili oldugunu belirtmek pek de yanlis olmayacaktir. Psikolojik
siddet uygulamaya dolayisiyla saldirganliga egilimli olan kisilerin sadece is
hayatlarina bakarak tiretilecek ¢oziimler (isini/gorevini degistirme, baska boliime
atama vb.) kalic1 olmayacaktir. Bu noktada, sorunun ¢6ziimii i¢in atilacak ilk adimin,
calisana giiven duyarak ve bunu ona hissettirerek kendine giiven duymasini saglamak
olacag diisiiniilebilir. Psikolojik siddetin en 6nemli tetikleyicilerinden olan 6zgiiven

eksikligi, yonetim tarafindan dikkatle ele alinmas1 gereken 6nemli bir konudur.
2.8.2. Orgiite Giivenin Onemi
Calisanlarin  orgiite giiven duymasinin, motivasyonu olumlu yonde

etkileyecegi belirtilebilir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine goére, insani motive

eden ve doyuma ulagtirmast gereken faktorler ayn1 olmakla birlikte, bir ihtiyag
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doyuma ulasinca motivasyon faktorii olmaktan c¢ikmaktadir. Baska bir ihtiyag
motivasyon faktorii olur. Ornegin iicret, kisinin fizyolojik (yeme, i¢me vb.) ve
giivenlik (ev sahibi olma) ihtiyac¢larini karsiladigi icin onu calismaya motive eden bir
faktordiir. Yapilan bir aragtirmada, yoneticileri ve isletme sahiplerini en fazla motive
eden faktor para iken en fazla motivasyon kaybi yaratan faktoriin ise; yOneticiler igin
tretimdeki aksakliklar/sorunlar, isletme sahipleri i¢in para kaybetmek oldugu
saptanmistir (Bent vd., 2000; 752). Bir kisi, calisarak bu ihtiyaclarini doyuma
ulastirdiginda, onu calismaya motive etmek i¢in daha fazla {icret vermek yeterli
olmayacaktir. Bu durumda, caligma ortaminin sosyal yonden daha doyurucu hale
getirilmesi onu motive edebilir (Telman ve Unsal, 2004; 25). Bu noktada devreye
sosyal iligkiler girmektedir. Is arkadaslari ve yéneticilerle olan iliskilerde giiven
oldukca onemlidir. Caliganlarin Orgiite gliven duymasini saglamak i¢in izlenmesi

gereken yollar1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Akt: Dogan, 2003; 140-143):

Takdir Etme: Yonetici, her ay, bir onceki ay boyunca iistiin is ¢ikarmis
calisanlar1 takdir etmek i¢in is saatleri icinde toplantilar diizenleyebilir.
Miisterilerden alinan biitiin 6vgiileri, yonetici, bu toplantilarda ¢alisanlara detayli

olarak bildirebilir.

Bilgi: Her ay, bir 6nceki ay nerede olundugunu, isletmenin simdiki yeri ve
nereye gittigi “aile-¢alisanlar” ile paylasilabilir. Boylece, ¢alisanlar isletmede neler
oldugunu ilk elden bileceklerdir. Calisanlar, gelecek giigliikleri, potansiyel kariyer
yollarini, isletmeye katkilarimi ve isletme icin neler yapabileceklerini bilmek

isteyeceklerdir.

Sahiplenme Duygusu: Calisanlar i¢in “hisse sahipligi plani” uygulanabilir.
Calisanlar hisse senetleri ile isletmeye ortak edilebilir. Amerika’da bir sirket,
calisanlarina ii¢ kritere gore hisse senetlerini vermektedir: Calisanlarin en az 24
yasinda olmasi ve bir yilda en az 1000 saat calismasi gerekmektedir. Sirket
yoneticileri, calisanlarin, kendilerine herhangi bir mali ylk getirmeksizin, sirket
hisselerini almalarina hak kazandiklar1 goriisiindedir. Bu bir tazminat, indirimli satis

plani, para 6diilii, se¢im plani ya da itibari hisse senedi degildir. Bedavadir. Sirket
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yoneticileri ve ortaklar1 bu haklarindan vazgegerek, calisanlara boliistiiriilecek
miktarin daha ¢ok ve daha anlamli olmasini istemislerdir. Calisanlarin sahiplenme
duygusu, miisterilerin iade oranini azaltirken, isletmenin verimliligini arttirmis ve

zaman tasarrufu saglamigtir.

Performansa Gore Odiillendirme: Yonetim, adil ve iyi bir iicretlendirmeye
onem vermelidir. Her calisan, yoneticisiyle ayrintili bir performans incelemesi
yapabilmelidir. Nerede iyi oldugunu, nerede gelismesi gerektigini ve sirkete hangi
konularda yardim edecegini gormelidir. Yenilik¢i c¢alisanlar, parasal ikramiyelerle

odillendirilebilirler.

Dikkatli Secim: 1se alimlarda, kendisini, ailesini ve isletmesini 6nemseyen
kisilerin secilmesine dikkat edilmelidir. Bu kisi, diiriist, soziinii sakinmayan ve
merakli bir kisi olmalidir. Ise almacak kisilerin orgiit kiiltiiriine uyum saglayip
saglamayacagi belirlenmelidir. Bu nedenle, ise alim siireci i¢inde detayci ve dikkatli

olunmalidir.

Calisanlarla Giivene Dayanan Iliskiler: Yonetici, her giin, her kosulda
iligkileri gelistirmek i¢in g¢alismalidir. Aksi takdirde, c¢alisanlar, ikiytizIiligi
hissedeceklerdir. Yonetici c¢alisanlarina sahip oldugunu diisiinebilir; ancak onlari
satin alamaz; ¢linkli calisanlar satilik degildir ve sadece para igin isletmede
calismazlar. Hak ettikleri diriistliik, giiven, esitlik, karsilikli saygi, ekip caligsmasi,
takdir edilme ve Onemsenmeleriyle bulunduklart isletmede varliklarmi

surdirmektedirler.

Giinliik Iltifatlar: Calisanlarin  islerine gosterdikleri ilgi ve Gnemi
koruyabilmek icin, her personelin 6zel gayretini ve basarilarimi kutlayan igten
climlelerle iltifatta bulunulmalidir. Giizel ve igten sdzlerin isletmeye herhangi bir
maliyeti yoktur. Haftada iki ya da {i¢ kez, fabrikada c¢alisanlarla sohbet gezilerine
cikilarak, islerini iyi yapanlara duygular ifade edilmelidir. Calisanlardan biri ekstra
ya da Ozel bir sey yaptiginda, kisisel olarak ya da diger ¢alisma arkadaslarinin

oniinde icten dvgiilerle kutlanabilir.
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Onemseme ve Ictenlik: Calisanlar ilgili olduklari alanlarda tesvik edilebilir.
Onlar sadece calisanlar olarak degil, yoneticilerin arkadaslar1 olarak goriilmelidir ve
onlara her konuda yardimci olmaya calisiimalidir. Ornegin, sigorta isletmesi
izlenerek, vaad edilen saglik ve dogum tazminatlarindan calisanlarin yararlanip
yararlanmadiklart tespit edilebilir. Hastanedeki bir g¢alisana ya da esine ¢igek
gonderilebilir, evlenen ¢alisanlara diigiin hediyesi olarak ¢ek verilebilir, ¢alisanlar,
yilda iki kere, gilizel giinlerin tadini ¢ikarmalar1 i¢in evlerine erken goénderilebilir,
ancak oOdemeleri tam giin yapilir, hafta sonlari, sirketin araglart karsiligini
istemeksizin c¢alisanlarin  hizmetine sunulabilir. Tiim bu uygulamalar, isletme
kazanclarinin bos yere harcandigi izlenimi yaratsa da alinacak sonuglar tam tersi
yoniinde olacaktir. Mutlu bir ¢alisan, tiretken bir ¢alisandir. Calisanlarini mutlu eden
bir isletmenin {iretimi artar, iadeleri azalir, psikolojik siddete yol acan ¢ekememezlik
ve kiskanglik duygulart yerini olumlu diisiincelere birakir ve calisan devir orani

diiser.

Sonucglarin Her Calisan Tarafindan Sahiplenilmesi: Y Oneticinin gorevi,
isletmenin hedeflerini ana basliklar halinde belirtmektir. Hedeflerin basarilmasi i¢in
sorumlulara tam yetki verilmesi konusu iizerinde énemle durulmalidir. Hedeflerin
actk ve ulasilabilir oldugundan emin olunmalidir. Basarisizliklardan calisanlar
sorumlu tutulmamali, ancak verilen ise “en iyi isimiz olacak” goziiyle bakmalar
saglanmaya calisilmalidir. Eger calisanlar hata yapma korkusuyla engellenirse,
denemeye bile kalkismayacaklardir. Bu durum ise; yaraticiligin ve yeniligin oniiniin

kapanmasina neden olabilir.

Miisterilerle Ortaklik: 1s yerinde calisanlarla kurulan diiriistliik ve giiven
ortami, miisterilerle kurulan ortakliklarda da aranmalidir. Miisterinin giiveninin
kazanilmasinda, satis elemanlarindan duydugu memnuniyet 6nem kazaniyorsa;
calisanlarin giiveninin saglanmasinda da, yoneticilerin ve isletmenin giivenilir olmasi
on plana c¢ikmaktadir. Bu nedenle, yoneticilerin ¢alisanlara giiven vermesi,
konusunda uzman, bilgili olmalari, ¢alisanlarla ve onlarin sorunlariyla yakindan
ilgilenmeleri gerekmektedir. Yonetici, ¢alisanlardan diiriistliik ve baglilik bekliyorsa,

once kendisi onlara kars1 diiriist davranmali ve gercekten oOrgiitiin gelecegini
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diisinerek adim atmalidir. Yoneticinin orgiitte ¢ozdiigii her sorun, calisanlarin

yoOneticiye ve orglite olan giiveninin her gecen giin artmasini saglar.

Calisanlarin  orgiitten memnun kalmalari, moral ve motivasyonlarini da
olumlu yonde etkiler. Boylelikle c¢alisanlar orgiit ile uzun doénemde iliskilerini
siirdiirmek i¢in caba harcarlar. Eger orgiitiin verdikleri ile ¢alisanin Orgiite olan
katkis1 ve orgiitten beklentileri arasinda bir uyumsuzluk s6z konusu olursa, ¢alisanlar
tatmin edilemeyecektir. Bu durumda, c¢alisanlar oOrgiitii terk edebilir ve oOrgiit,
calisanlarini rakiplere kaptirmis olabilir. Dolayistyla, yoneticilerin 6nce ¢aligsanlar
memnun etmeyi ve isletmeye baglamayr temel hedefleri olarak belirlemeleri

gerekmektedir (Dogan, 2003; 143).

Bir orgiitte psikolojik siddetin ortaya ¢ikma ihtimalinin olup olmayacagini o
kurulusun kiiltiirii belirlemektedir (Davenport vd., 2003; 140). Calisan iligkilerinin
giiven ve isbirligine dayali olmasi, ydnetimin anlagmazliklari en adil big¢imde
¢Oziimleyecegine olan inang ve giiven, o Orgiitte psikolojik siddetin ortaya ¢ikma
olasiigin1 azaltmaktadir. Ozellikle anlasmazliklarin ¢dziimlenmesi konusunda
objektif bir tutum sergileyen ve bu tutumu tiim calisanlarca kabul edilmis olan bir

oOrgiitiin, gliven kazanma konusunda biiyiik bir sorun yasayacagi sdylenemez.

Anlagmazliklarin ¢6ziimii konusunda acik kapi politikas1 uygulayan, tiim
personeline ¢atisma yoOnetimi ve/veya arabuluculuk konusunda egitim veren,
gizliligin korunabilmesi i¢in digaridan iicretli bir arabulucu tutan ya da biinyesinde
profesyonel arabulucu (hukukgular, tip personeli gibi) bulunduran orgiitlerin,
anlagsmazlik ¢oziimii konusunda, ¢alisanlar iizerinde giiven yaratacag ifade edilebilir

(Davenport vd., 2003; 140).
2.8.3. Cahisanlar ve Yoneticiler Arasindaki Iliskilerin Giiclendirilmesi
Psikolojik siddet hakkinda gerekli ve yeterli bilgiye sahip olmayan

yoneticiler, psikolojik siddet nedeniyle Orgiitiin geldigi noktayi, 6demek zorunda

oldugu bedeli ¢ok zaman yitirmeden anlarlar. Psikolojik siddetin varlig1, ise ayrilan
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zaman ve dikkati biiylik Olgiide azaltacagindan, siirecin ilk belirtileri verimlilikte
hissedilmektedir. Ikinci olarak fark edilen ise; ¢ok nitelikli ve her tiirlii dvgiiyii hak
eden bazi ¢alisanlarin, artik eskisi gibi yeteneklerini sergileyememeleridir. Sonucun
kaginilmazligi, psikolojik siddetin, Orgiitteki giliven ve inancit yikmasi nedeniyle,
isyerindeki tim iligkilerin bozulmasi ya da bagka bir ifadeyle olumsuz bir orgiit

ikliminin olusmasi seklinde kendini gostermektedir (Tinaz, 2006; 189).

Daniel (2004; 132) yaptig1 arastirmada, ¢alisanlarin ve boliim yoneticilerinin
psikolojik siddete bakis agilar1 ve bu olguyu degerlendirmeleri bakimindan
gosterdikleri farkliliklar1 ortaya koymustur. Arastirma sonuglarina gore, ¢alisanlar,
psikolojik siddetin ortaya c¢ikmasini, ¢alisma saatlerinin siirekli olarak artmasina
baglamakta ve kendilerinin degil yonetimin bu konudan sorumlu oldugunu
diisiinmektedirler. Boliim yoneticileri ise; iiretim hedeflerine ulagilmasi i¢in ¢alisma
saatlerinin arttigini1 ve bu yaklagimin da iiretimi arttirmak i¢in gayet uygun oldugunu
savunmaktadirlar. Buradan anlasilan ise; yoneticiler ve calisanlar psikolojik siddete
kars1 birbirlerinden farkli yaklasimlar sergilemektedir. Yoneticilerin, {iretimin
arttirtlmas1 ve hedeflere ulasma konusunda Makyevelist (amaca ulagsmak igin her
aracin kullanilabilecegini savunan goriis) bir bakis acis1t i¢cinde olduklar1 ifade
edilebilir. Bu da, yoneticilerin, ¢alisanlarla iliskilerini, sadece liretim hedeflerine
ulasmak amaciyla bir arag¢ olarak kullandiklarmni gostermektedir. Uretimi arttirmayi
(kar saglamay); bir orgiit kiiltlirii yaratarak, karsilikli giiven ve isbirligi duygular
icinde saglam bir iletisim sistemine dayandirarak gerceklestirmenin, yOnetici ve
calisanlar arasindaki iligkilerin gliglenmesini saglayacagi ve bdoylelikle basar1 ve
karliligin uzun vadeye yayilmasmin ve toplu bir biling olusturulmasinin miimkiin

olacag diisiiniilmektedir.

Performansa dayali iicretlendirme sistemine gore, verimliligi arttirmayi
amaclayan oOrgiitlerin ihmal etmemesi gereken diger bir konuda ¢alisanin kendine
giivenini ve saygisini pekistirmek igin, basarilarinin takdir edilmesi gerektigidir.
Calismasinin ve basarisinin farkina varildigimi ve begenildigini hisseden kisinin
motivasyonu artmaktadir. Caligsanlara, yaptiklari isin, kendileri ve baskalar1 acisindan

ne ifade ettigi, degeri gosterilmelidir. Clinkii insanlar iicretlerinden memnun
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olduklar1 kadar, yaptiklar1 isten de memnun olmalidirlar. Ancak bu yolla, orgiitsel bir

basaridan s6z edilebilir (Casson, 1997; 28).

Conlow (1999; 51-52), calisanlar ve yoneticiler arasindaki iliskileri
gelistirebilmek, giivene dayanan saglam bir iliski sistemi olusturabilmek icin dort
temel konu {iizerinde Onemle durulmasi gerektigini belirtmistir. Bu yetenekleri

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

1. Ortak Alan: Tim c¢alisanlarla ortak bir alan ya da ortak bir ilgi
bulabilmek, iliskiler agisindan 6nem tasimaktadir. Ornegin, bir ¢alisan; orgiitte
calisan herkesle ve miisterilerle, diger calisanlara gore cok daha rahat iletisim
kurabilmektedir. Bunun nedeni soruldugunda ise calisanin cevabi su sekilde
olmustur: “Insanlar balik tutmay1 seviyorsa, ondan bahsederiz; benim gibi sporcu
iseler spordan bahsederiz. Eger daha yasliysalar, ben kaybettikleri ogullart olurum.

’

Ben bukalemun gibiyimdir.’

Insanlar1 etkilemenin bir anahtari, yaygin ilgi alanlar1 araciligiyla baglanti
kurmaktir. Calisanlarin ilgi alanlarini, onlar1 farkli ve 6zel kilan kiigiik ayrintilar

bilmek, basarili bir iliski Yonetimi icin gereklidir.

2. Beden Dili: Bir arastirmada, iletisimin sonucunu etkileyen en 6nemli ii¢
faktoriin, kelimeler, ses tonu ve beden dili oldugu saptanmistir. Kelimelerin,
iletisimin sonucunu %7 oraninda, ses tonun %38, beden dili ise %55 oraninda
etkiledigi ortaya c¢ikmustir. Aslinda nasil sOyledigimiz, ne sdyledigimizden daha
onemlidir. Anlatilan seylerle yapilanlarin ortiismesi ise; iliski kurmada en giiglii
etkiye sahip altin anahtardir. Karsidaki kisinin beden diliyle uyum saglayabilmek
i¢in, 6rnegin onun oturdugu gibi oturmak, kollarim1 kavusturmussa, taklit ediyormus
izlenimi yaratmadan kollar1 kavusturmak, kisacasi onun hareketlerini yansitmak ve
duruma gore yon degistirmek “Bana giivenebilirsin, ben de senin gibiyim” demekle

ayni etkiyi yaratacaktir.
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Basarili bir iliski Yénetiminde, karsidaki kisinin ses tonuna uyum saglama
becerisi de oldukca dnemlidir. “Hizli m1 yoksa yavas m1 konusuyor? Ses tonu yiiksek
mi alcak m1?” gibi sorularla, degerlendirme yapip belli etmeden, karsidaki kisinin ses

tonuna uyum saglamaya caligsmak etkili iligkiler kurmay1 kolaylagtirmaktadir.

3. Ruhsal Durum: “Sabah kim neseliyse, karsisindakine kiifiir etmis sayilir”
deyimi, iletisimde, kisilerin ruhsal durumlarimin ne kadar o6nemli oldugunu
vurgulamaktadir. Eger iki insanin o andaki i¢ diinyalar1 birbiriyle uyumlu degilse

iletigsim kurmalarini pek olasiligi bulunmamaktadir.

4. Kaygilar/Sorunlar: Herhangi bir ¢alisanin, bir sorunu oldugunda ilk
olarak onunla aym fikirde olmaya calismak ya da hi¢ degilse Oyle goriinmek
calisanlarla olumlu iligkiler gelistirmenin bir yoludur. Tartisilmamali ve onun bakis
acisin1 anlamaya c¢alisarak ¢ozlime ulasmaya ¢alisilmalidir. “Seninle bazi konularda
ayni fikirdeyim. Diger konularda daha farkl yaklasimlar da olabilir. Ornegin...”
gibi bir yaklasim, aslinda karsidaki kisiyle, kismen ya da ufak noktalarda hemfikir
olundugunu ancak ¢oziimiin daha baska yollarda da aranabilecegi konusunda bir
yonlendirme icermektedir. Bu gibi bir yaklasim, akilci bir iliski ortaya ¢ikararak,
karsimizdaki kisinin, siz onun goriislerine deger verdiginiz i¢in sizin goriislerinizi

dinleme istegi meydana getirmektedir.

2.8.3.1. Diyalog

Iliski yonetiminde en dnemli unsur diyalogdur. Karsilikli anlasma asamasinin
baslangici da diyalogla saglanmaktadir. Diyalog karsidakini ikna etmenin en 6nemli
yoludur. Diirtstliik, istikrar ve giivenilirlik de karsidakini ikna siirecinin vazgecilmez
ozellikleri arasindadir (Dogan, 2003; 149). Diyalog sayesinde ¢alisanlar1 da siirece
dahil etmek miimkiindiir. Calisanin 6ncelikleri ve ihtiyaclari, daha hassas bir sekilde
Ogrenilebilmektedir. Bu diyalog izlenebilir ve kullanilabilir bir bilgiye
dontstiiriilebilir. Calisanlarin verdigi bu bilgi ile orgiit i¢i iligkiler gelistirilebilir ve
orgiitte, calisan iliskilerinin rakiplere gore olumlu bigimde farklilagsmasi saglanabilir

(Kirim, 2003; 169).
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Caligsanlarin amirlerle veya yoneticilerle olan diyaloglar1 is doyumunu da
etkilemektedir. Amirlerle kurulan iligkilerin niteliginin, ¢alisanin i¢inde bulundugu
duygusal durumunu ve bulundugu ortamdan duydugu memnuniyeti etkileyecegi goz
Ontline alinmalidir. Bunun yaninda, yoneticilerin ¢alisanlarina esit davraniyor olarak
algilanmasi, tim calisanlariyla iliskilerini dostluk mesafesinde tutmasi, yapilan
hatalar1 ve ¢calisanlardan beklediklerini yapici bir dille aktarmasi, ¢alisanlarin fikir ve
Onerilerine agik olup, elestirilerinde dikkatli bir iislup kullanmasi yonetici-calisan
diyalogunun (iligkisinin) iyi olmasi icin dikkat edilmesi gereken unsurlar arasinda
yer almaktadir. Calisanlarla diyaloglarina 6nem veren, ¢alisan yonelimli yoneticilerin

su dzellikleri tasidiklar gdzlemlenmistir (Telman ve Unsal, 2004; 43):

Dost¢a davranirlar,
Calisanlarin 6nerilerini dikkate alirlar,
Tiim orgiit liyelerine esit davranirlar,

Degisikliklerden, tiim ¢aligsanlar1 haberdar ederler,

AN N NN

Calisanlart kisisel olarak tanirlar (6rnegin giiglii ve zayif yonlerini
belirler),

v Kendi davranislar1 hakkinda agiklamalar getirirler.

Gorev yonelimli yoneticiler de su oOzellikleri gostermektedir (Telman ve

Unsal, 2004; 43—44):

v" Orgiit iiyelerinden beklentilerini agikca soylerler,
v" Orgiit iiyelerinin dnceden belirlenmis kurallara uymalarin isterler,

v Ne yapilacagina karar verip bu kararlara uyulmasini isterler.

Yoneticiler ve astlar arasindaki diyalogu, sosyal degis tokus olarak
nitelendirmek de miimkiindiir. Yoneticiler astlarina deneyim, bilgi, beceri gibi isle
ilgili ve destek, ilgi, anlayis gibi iligskiyle ilgili kaynaklari sunmaktadir. Bunun
karsiliginda da calisanlarin, saygi, baglilik ve sorumluluk alma gibi kaynaklari
saglamasini beklemektedirler. Ozellikle ¢alisanlariyla kurdugu iliskide basarili olarak

algilanan yoneticiler, sagladiklar1 kaynaklar acisindan da olumlu degerlendirilmekte
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ve bu astlarina kaynak saglamada daha verimli olmalarina yol agmaktadir.
Dolayisiyla yoneticilerin ¢alisanlarla kurmus oldugu diyalog, olumlu orgiitsel
sonuglarla yakindan ilgilidir. Ote yandan g¢alisanlarin da ydneticilerle kurduklar:
iliskide dikkat etmeleri gereken noktalar vardir. Yonetici olmanin zorluklarinin
bilincinde olarak, gereksiz alinganlik ve beklentilerden kendilerini uzak tutmalari
yonetici-galisan iliskilerinin diizelmesine katkida bulunabilir (Telman ve Unsal,

2004; 44-45).

Orgiitlerin ¢alisanlarla uzun vadeli ve kalici iliskiler gelistirebilmesi igin,
calisanlan ile agik, icten, stirekli ve karsilikli iletisim gelistirmesi son derece dnem
tagimaktadir. Karsilikli olarak iyi bir diyalog kuruldugu takdirde, calisanlarin istek,
ihtiyag ve beklentileri daha iyi anlasilacak, bunlar daha etkin bir sekilde kargilanacak
ve calisanlarin beklentilerine uygun yeni davranis tarzlari (gorev yoOnelimli bir
yonetici tipi yerine ¢alisan yoOnelimli bir yonetici tipi gibi...) gelistirilebilecek,
calisanlarin beklentilerine uygun orgiit i¢ci hizmetler sunulabilecektir. Calisanlarla
kurulan diyalogun saglamlig1 ¢alisanlarin is tatmini saglamasinin yaninda ve orgiite
ve yoOnetime duyulan giivenin pekistirilmesinde O6nemli bir rol oynayacaktir. Bu
nedenle, orgiitlerin, ¢alisanlarla diyalogu, diger bir ifadeyle iligkileri bir yasam tarzi

olarak benimsemeleri gerekmektedir (Dogan, 2003; 150).

Cunningham ve Hyman (1999; 198), yonetim kademesinde olmayan
calisanlarla yaptiklar1 arastirmada, calisanlarin, insan kaynaklar1 boliimiiniin
uygulamalar1 konusundaki memnuniyetlerini ve yoneticilerle iligskiler konusundaki
diisiincelerini ¢esitli sorularla 6lgmeye calismislardir. Asagidaki tabloda, 5°1i dlgekle
yapilan arastirmanin sonuglar1 yer almaktadir. Buradaki rakamlar, ¢alisanlar1 yiizde

olarak ifade etmektedir.
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Tablo 12: Calisanlarin, insan Kaynaklar1 Uygulamalan ve Iliskiler Hakkindaki

Diisiinceleri (Yiizdelik Oran)

Tamamen Kismen Fikrim | Katilmiyorum | Kesinlikle
Katilyorum | Katihyorum | Yok Katilmiyorum
Orgiit yonetimi 6 16 23 14 41
calisan merkezlidir.
Son 3 yildan bu 4 5 10 27 54
yana ¢aligan
iligkileri oldukga
gelismektedir.
Takim calismasi 6 16 16 26 36
tesvik edilmektedir.
Calisanlarmn 6neri 0 11 31 20 38
ve fikirlerine 6nem
verilir.
Caligan egitimlerine 9 11 18 25 37
oncelik verilir.
Son ii¢ yildan bu 20 33 24 15 9
yana disiplin
uygulamalari
oldukga katilast.
Ustlerimin ~ bana 8 8 9 40 35
davraniglar1  dostca
ve adil.

Kaynak: Cunningham ve Hyman, 1999; 198

Tablo 12’den de anlasilacagi gibi, orgiit yonetimin daha ¢ok gorev yonelimli
yoneticilerden olustugu, c¢alisan iliskilerinin olumlu yonde gelisme gostermedigi,
takim calismasiin diisiik oldugu, calisanlarin fikirlerine 6nem verilmedigi, orgiit ici
egitimlerin istenen seviyede olmadigi, disiplin uygulamalarinin sikilagma egiliminde
oldugu, yonetici-calisan iligkilerinin olduk¢ca resmi oldugu goriilmektedir.
Sonuglardan yola c¢ikarak, psikolojik siddet hakkinda daha once verilen bilgiler
1s181nda, calisan iliskileri konusunda zayif olan bu orgiitte, psikolojik siddetin ortaya

cikma olasiliginin yiiksek oldugu ifade edilebilir.
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2.8.3.2. Giiven

Iliski yénetiminde ©onem verilmesi gereken ikinci konu giivendir. Bir
isyerinde, insanlar i¢ diinyalarin1 paylasabiliyorlarsa, o is yerinde acik iletisim var
demektir. Insanlarin birbirine giiven duymadig: toplumlarda ise; kisiler arasi stres
fazladir. Yonetici calisana, calisan yoneticiye, isveren sendikaya, sendika igverene
giiven duymamaktadir. Birbirlerine giiven duyamadiklari icin de, iliskilere diiriistliik
ve acik sozliiliik yerine, yalan ve hile yon vermektedir. A¢ik iletisimin oldugu bir
isyerinde ise; giiven yiiksek, varolus stresi diisiiktiir (Dogan, 2003; 151). Varolus
stresi, i¢ ve dig diinya arasindaki farkin yol actig1 ve bireyin yasamindaki en 6nemli
stres kaynagidir. Her iletisim eyleminde birey, kendi goziinde var olma ya da yok
olma siireci i¢indedir. Bagkalarinin goziinde var oldugu halde, kendi goziinde yeteri
kadar var olamayan insan, streslidir ve kendini mutsuz hissetmektedir. i¢ ve dis
diinya arasinda fark ne kadar ¢ok olursa, varolus stresi o kadar fazla olmaktadir
(Ciiceloglu, 2002; 198). Ust yoneticilerin orta yonetim kademelerine giiven duydugu
bir Orgiitte ise; gilinliilk ¢alisma sirasinda verilen kararlar siki bir merkezi kontrol
altinda degildir. Giiven igbirliginin yollarin1 agmaktadir. Bu durumda ¢alisanlara, X
tirlinlinii tireten 6geler olarak degil, insan olarak deger verilmektedir. Ayrica, giiven

esitlikei tutumu da beslemektedir (Palmer ve Winters, 1993; 166).

Hem sosyal hem de fiziksel a¢idan giivenli bir isyerinde ¢alismak, kisinin
isine olumlu duygular beslemesini saglamakta ve is doyumunu da arttirmaktadir. Bir
orgiitte, isten c¢ikarilma korkusu olmadan uzun yillar ¢alisabilecegini bilen bir
calisganin Orgiite olan baglhilig1 da artmaktadir. Uzun yillar, orgiitte kalabilecegini
bilen bir ¢alisanin, gelecege yonelik belirsizlik ve korkulardan arinmis olmasi, isi
hakkinda olumlu duygular i¢cinde olmasini ve dolayisiyla is doyumunun artmasini
saglamaktadir. Orgiitiin, fiziksel yonden giivenlikli bir igyeri yaratmasi da,
calisanlarin, hem orgiitiin kendi yasamlarina verdigi deger ile ilgili algilamalarindaki
artisa, hem de kendilerini gilivenli bir ortamda calisiyor olarak algilamalarindan
dolay1 yasadiklar1 olumlu duygularin artisina neden olmaktadir (Telman ve Unsal,

2004; 47). Boylelikle, ¢alisanin 6rgiite bagliliginin da artacagi belirtilebilir.
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Calisanlarla orgiit (ve dolayisiyla yoneticiler) arasindaki giiven ve baglilik
iliskisi incelendiginde, hem orgiit hem de c¢alisan agisindan, uzun siireli karsilikli
giiven ve baglilik beklenmekte, her iki tarafin da iliskiden memnun kalmasi
sonucunda, uzun stireli iliskiler s6z konusu olabilmektedir (Dogan, 2003; 152).
Ancak giiven, son zamanlarda tiim iliskilerde gittikce daha az bulunan bir olgu
olmaya baglamistir. Giivenin kaybedilmesi, iletisimin zarar gérmesi, 6z sayginin
kaybolmasi, sadakatin yitirilmesi, psikolojik siddet ve dolayisiyla isten
cikma/¢ikarilma olaylarinin artmasi gibi olumsuz sonuclarin dogmasima neden
olmaktadir (Bayrak, 2001; 30). Isyerinde, giivene dayali iliskilerin kurulmasi
konusunda tiim caligsanlarin iizerine diisenler ve yapmasi gerekenler vardir. Bunlar

tablo 13’te belirtilmistir.

Tablo 13: isyerinde Giiven Yaratmanin Kosullari

Mgl
Kurnal Bilgi
aligveriginde
hulunmalk

Filir Bir problem
aligverizinde oldugunda
bulunmak bt direlt

sivlemels

GUVEN

tmali we
dolayl
anlatimdan
leagintnak

It we kata
her bilgivi
pavlagmal

Verilen
girevlert
VErie

Empatiye
dayalt hir
iletizim

getirmek - lurmak
Civenilir
bl

saflamal

Kaynak: Whiteley, McCabe ve Savery, 1998; 440
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Orgiitte giivene dayali iliskiler kurmak, bagliligi ve is doyumunu arttirdig
gibi, psikolojik siddetin ortaya ¢ikma riskini de disiirmektedir. Tiim kademe
yoneticileri, birer lider olarak egitilirlerse, mevkilerine siginmak yerine takim
calismasini tesvik edebilirler. Boylelikle calisanlar arasinda igbirligi ve arkadaslik
ruhu gelisir. Orgiitteki her yonetici, calisanlara destek olur ve onlarin performansini
yukseltmeye yonelirse, ¢alisanlarda sorumluluk, katilimcilik ve takim ruhu gelismesi
saglanabilir. Orgiite duyulan giiven ve adalet anlayisi ne kadar yiiksekse, takim
calismasi ve verimlilik de o 6l¢iide artmaktadir. Buna karsilik 6rgiit kiiltiirii, kayitsiz
sartsiz bir rekabeti On plana ¢ikararak kimsenin birbirine giiven duymamasina ve
isbirligi icinde ¢alismamasina neden olursa psikolojik siddetin ortaya ¢ikma olasiligi

da biiytik 6l¢iide artar (Baykal, 2005; 208).

Isve¢ Mesleki Saglik ve Giivenlik Kurulu, orgiitte giivene dayal bir iliski
sistemi olusturularak, psikolojik siddeti engellemek i¢in, igverenleri, alabilecekleri
onlemler hakkinda bilgilendirmek amaciyla bir kitapgik hazirlamistir. Cesitli 6rnek
uygulamalara yer verilen bu diizenlemedeki Onemli noktalar1 asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Davenport vd., 2003; 120-121):

v' Isverenin niyetini, amaglarim ve calisana karsi tavrinmi belirten bir is
ortami politikas1 olugturmak.

v' lyi bir psikolojik ve sosyal calisma ortamimi giivence altina alacak
prosediirler olusturmak.

v' Caliganlar, Orgiitte olumsuz tepkiyle karsilasmaktan koruyacak
(isyerinde, saygilt ve dostga bir ortami destekleyecek normlar yaratmak)
onlemler almak.

v Yonetim kademesinde ¢alisanlara, is hukuku, degisik ¢alisma kosullarinin
etkileri, grup i¢i etkilesim ve catisma, stres ve kriz donemlerinde insanlara
hizli karsilik verebilme becerilerini gelistirme gibi konularda egitim ve
rehberlik hizmeti vermek.

v' Calisma grubuna uyum saglayabilmesi i¢in, ¢alisanlara, orgiit kurallarini

acikca anlatmak.
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v' Tiim c¢alisanlara, hedefleri ve yapacaklar1 ¢alismalar ile ilgili diizenli
bilgilendirme toplantilar1 yaparak miimkiin olan en iyi sekilde bilgi
vermek.

v Kurbanlastirilmanin (psikolojik siddetin) 6nlenmesi igin, alinan 6nlemler
hakkinda c¢aligsanlara bilgi vermek.

v’ Verilen gorevlerin somut ve anlamli oldugundan ve ¢alisanlarin bilgi ve
kapasitesini tam olarak kullandiklarindan emin olmaya calismak.

v Calisanlarin, bilgilerini arttirmasina ve islerini gelistirmelerine olanak
taninmasi ve ¢alisanlarin bu konuda tesvik etmek.

v’ Saldirgan davraniglar1 i¢inde bulunan ve kotii muamele yapan ve buna
hedef olan kim olursa olsun izin vermemek.

v’ lIsveren olarak ornek olusturmak ve hicbir ¢alisamin, “giiciin kotiiye
kullanilmasi ile ya da hakaret etme, asirt elestirel bir tutum i¢inde olma,
alay etme, diismanca davranma, ¢alisani, bilgisi disinda ve kétii niyetle
denetlemek gibi kabul edilemez davramslar ve karsiliklar ile”
kurbanlagtirilmasina higbir sekilde izin vermemek.

v’ Karsilikli diyalog ve iletisim problemlerini ¢ozmek igin samimi istek

yaratacak giivenilir bir zemin hazirlamak.

2.8.3.3. Degerler

Calisan lliskileri Yonetimi’nde bir diger 6nemli unsur degerlerdir. Degerler,
insanlarin duygularmma hitap etmekte ve insanlarin uymaya zorunlu hissettigi
standartlar1 yaratmaktadir (Dogan, 2003; 154). Degerler, insan kaynaginin, faaliyet
siireci uygulanirken sergiledigi davraniglari, isi yapma bigimi, sirket icindeki
kahramanliklari, torenleri, kutlamalar1 icermektedir (Pira ve Kocabas, 2003; 95).

Degerler, dogru-yanlis, iyi-kotii gibi yargilamalar kapsamakta ve yazili olmayan

kurallardan olusmaktadir (Simsek, 2006; 154).
Biiytik bir orgiitii yonetmek i¢in bir¢ok kisiye ihtiya¢ duyulmaktadir. Kisisel

degerleri birbirinden farkli olan bu insanlarin, ortak amaglara ulagsma yolundaki

faaliyetleri, toplu ve kisisel basariy1 beraberinde getirmektedir (Casson, 2005; 89).
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Ancak, binlerce insanin bir arada calistig1 orgiitlerde deger ve inang farkliliklarinin
s0z konusu olacagl goz ardi edilmemelidir. Deger ve inang farkliliklar1 dendiginde,
akla ilk olarak gelen dini ve ahlaki degerler ve inanglar olmaktadir. Psikolojik siddet
siirecinin ilk agsamasi olan catismalarda, dini ve ahlaki inanglar 6nemli bir yer
tutmakla birlikte, orgiit i¢ci catigmalar, hedeflenen amaclarla ve yapilan isle ilgili

mesleki deger yargilar1 ve inanislardan da kaynaklanabilmektedir (Tinaz, 2006; 29).

Psikolojik siddetin bir bagka nedeni ise, kisilikler ve orglitsel degerlerin
catismasidir. Orgiitiin ama¢ ve degerleri degistiginde, kendini orgiite adamus,
baghlig yiiksek kisiler ¢alistiklart kurumun degerleriyle 6zdeslesemez olmaktadir.
Kendi deger ve inanglarini, orgiitiin deger ve inanclariyla uyumlastiramayacak bir
hale gelirler. Adil ve dogru olduguna inandiklar1 seyleri savunmaya calistik¢a
psikolojik siddet de artabilmektedir. Bunun ardindan da, degisimi kabul edemeyen,
esnek ve yenilik¢i olmayan, gelismelere ayak uyduramayan kigiler durumuna
diismektedirler. Buradaki asil sorun ise; degisime direnme degil degerlerin
yozlasmasina karsi ¢ikmaktir. Orgiitleri ve onun ozellikleri ile ayn1 degerde olan
calisanlar icin koklii bir degisim, “ihanet” isareti anlamina gelebilmektedir. Orgiitii,
0zgiin amac1 ve misyonuna geri dondiirebilme ¢abalarinin, degisimi baltalama gibi
algilanmas1 bir degerler catigmasina doniiserek psikolojik siddeti tetikleyen bir olay
haline gelebilmektedir. Bunun yaninda, Orgiitiin amaclari, kisisel ¢ikarlara alet
edildiginde orgiit ve ¢aliganlar tehlikeye girmektedir. Bu samimiyetsizligi hissedenler

de psikolojik siddet yoluyla elenebilmektedir (Davenport vd., 2003; 134).

Orgiitiin amaglarma ve degerlerine, bu amag ve degerlerin gergeklesmesiyle
ilgili olarak kendi roliine ve orgiite duygusal bir bagla baglanabilmek i¢in ii¢ temel

unsur gerekmektedir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Geng, 2004; 148);

1. Bireyin, Orgiit amaclarina ve degerlerine gii¢lii bir bigimde inanmasi,
onlar1 kabul etmesi,

2. Bireyin orgiitsel roliinii olusturan eylemleri isteyerek yapmasi,

3. Calsanlarin, orgiit {iyeligini siirdiirmeye istekli olmasidir. Orgiit

amaglarini kendi amaclariymis gibi benimseyen bir ¢alisan i¢in, onlarin
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gerceklestirilmesi icin ugrasmak &nemli bir doyum kaynagidir. Orgiitle
0zdeslesen calisanlar, iicret, yiikselme ve sayginlik bakimindan daha

elverisli kosullar bulsalar bile 6rgiitten ayrilmazlar.

Bireysel diizeyde degerler, davranisin kaynagi olarak kavramlagtirilmistir.
Degerler, kendimizi baska insanlara tanitmada, baskalarinin davraniglarin1 ve kendi
davraniglarimiz1 yargilamada, kendimizi baskalariyla kiyaslamada, baskalarini ikna
etmede temel olusturmaktadir. Calisanlarin deger profillerini bilmek ise, uygun
orgiitsel teknikleri kullanmak bakimindan olduk¢a 6nem tasimaktadir. Orgiit
tiyelerinin deger sistemleri hakkinda fikir sahibi olmak etkili motivasyon sistemleri
olusturabilmek i¢in gerekli bir kosuldur. Grup davranigi, iletisim bigimi, etkin
liderlik, karar verme gibi orgiitsel siireclerin deger yonelimlerinden etkilendigi kabul
edilmektedir. Kisisel deger sistemleri, yoneticilerin, durumlar1 algilamasini ve
problemlere bakis acgisim1 dolayisiyla kisilerarasi iligkilerini, hem orgiitsel hem de
bireysel basarilari etkilemektedir. Orgiitsel diizeyde degerler ise; drgiitsel kiiltiiriin
Olciilebilir bir elemani olarak kavramlastirilmistir. Yapilan arastirmalar, orgiitsel
deger sistemi ile orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda bir iligki oldugunu ortaya
koymaktadir. Bunun yaninda degerler, kisilik, tutum, algi, ve motivasyon unsurlarini
anlamada temel olusturdugundan, psikolojik siddetle miicadele konusunda orgiitsel
bir biling yaratilmasi i¢in ortak noktalarin olusturulmasini saglayacag: diisiiniilebilir

(http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/166/orta3-sagnak.htm).

2.8.4. Etkili Bir iliski Yonetimi Sisteminin Olusturulmasi

Pek cok durumda, iliskileri tutarli bir tarzda yonetmede ve gelistirmede, hem
yonetici hem de orgiit diizeyinde sistematik bir siirece ihtiya¢ vardir. Bir Iliski
Yonetimi sistemi, bu amaci gerceklestirmede rol oynayan calisanlarin, miikemmel
iligkiler geligtirmelerine yardimci olacak 5 ana yetenegin bir araya gelmesinden
olusan bir sistemdir. Tablo 14’te bu bes ana yetenek goriilmektedir (Dogan, 2003;
156):
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Tablo 14: Etkili Bir iliski Sistemi Olusturulmasi icin Gerekli Olan Bes Ana

Yetenek
Bes Ana Konumlandirmak +Arastirmak+Kocluk Etmek+Liderlik Etmek+Sonuc¢landirmak
Yetenek —(Positioning) (Hunting) (Coaching) (Leading) (Farming)

Kaynak: Akt: Dogan, 2003; 156

Bu degerlendirme ile kisiler, iliski Y&netimi hakkinda bilinglenerek,
kendilerinde olmayan ve ileride ihtiya¢ duyabilecekleri yetenekleri gorebileceklerdir.
Bir lliski Y®&netimi sistemi, kisiyi milkemmel bir iliski y®neticisi olmaya
zorlamamalidir. Bununla birlikte, herkes kendi giicii, yetenekleri, zayif noktalar1 gibi
konularda bir goriise sahip olacaktir. Belirtilen bes yetenek asagida aciklanmistir

(Akt: Dogan, 2003; 156-168; Uyargil, 1996; 21):

Konumlandirmak: Konumlandirma, kisinin kendi degerlerini ve mesajlarini
bilmesi, tiim bunlar1 insanlara ileterek onlarin kendi hakkinda, neleri hedefledigi ve
neler yapmaya calistigini saglamakla ilgilidir. Asagidaki sorular, kisinin

konumlandirma yetenegini 6lgmesine yardimci olmaktadir:

v' lliskilerinizde, hizli bir sekilde karsinizdakine giiven verebiliyor
musunuz?

v Orgiitiiniiziin amaglarini, dogru insanlarin bildiginden emin misiniz?

v Orgiitin tamaminda, kisilerin fikirlerini harekete gecirmede &neri
giiciiniizii kullaniyor musunuz?

v Yiiksek diizeyde iliski kurmada siirekli olarak ¢evrenizi genisletiyor

musunuz?
Konumlandirma, baskalarinin sizi, sizin goriilmeyi istediginiz sekilde goriip

gormedikleridir. Baska bir ifadeyle konumlandirma, “sizin takiminizin ve

orgiitiintiziin sahip oldugu degerleri agik bir sekilde nasil ifade edebilirsiniz? Farkl
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kisilere kendinizi nasil agik bir sekilde ifade edebilirsiniz?” gibi sorulara cevap

aramaktir.

Arastirmak-Firsatlart Degerlendirmek: Bu yetenek, kisilerin kendileri igin
yeni firsatlart nasil ve ne siklikla yaratabilecekleri ile ilgilidir. Asagidaki sorular
kisilerin, aragtirma-firsatlar1 degerlendirme yetenegindeki yeterliliklerini 6l¢melerine

yardimci olmaktadir:

v' Orgiitiiniiziin disinda giiclii bir mesleki iliski ag1 gelistiriyor musunuz?

v’ lI¢inde bulundugunuz grup iginde etkinizi arttirmak igin stratejiler
gelistiriyor musunuz?

v" Endiistrinizdeki fikir liderleri ve karar vericilerle iligski kuruyor musunuz?

v" Ticari gruplar ve birlikler araciligiyla iliskiler kurup firsatlarinizi arttirryor

musunuz?

Iyi iliskiler kurmanin, yeni firsatlar yakalamay: ve olusturmayi dogrudan
etkiledigi sdylenebilir. Iyi bir arastirma yetenegine sahip olan insanlar, tam olarak ne
istedikleri hakkinda sezgilere sahiptir ve daha sonra bunu gelecekle ilgili planlarina
yansitirlar. Bu yetenekler, kisilerin iliskilerinde farkliliklar1 yakalamalarini ve karar

verirken toplanan bilgilerin kalitesini belirler.

Kocluk Etmek (Yéonlendirmek): Orgiitlerin  mevcut is ortamlarinda
devamliligini saglamalari igin geleneksel yonetim ve yoneticilik kavramlarinin digina
cikarak, yonetim yaklagimlarinda degisiklikler yapmalari; planlama, orgiitleme, gibi
klasik islevlerinin yaninda, c¢aligsanlarin stirekli gelismelerini ve 6grenmelerini
saglayan yonlendirici (kog) olarak davranmalar1 gerekmektedir. Kogluk, ¢alisanlarin
is lizerindeki ihtiyaglarimi bireysel anlamda karsilamay1 ve gelismelerine yardimci
olmay1 hedeflemektedir. Asagidaki sorular, kisilerin kog¢luk etme yetenegindeki

yeterliliklerini 6l¢gmeye yardimci olabilmektedir:

v Bir kog veya yardimci olarak biliniyor musunuz?
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v Baskalar1 uygunsuz davranista bulunsa bile, onlara yardimeci olmak igin
prensiplerinizden 6diin veriyor musunuz?

v Bagkalariin konugmasina miidahale etmeden dinliyor musunuz?

v Diger insanlar i¢in firsatlar yaratabiliyor, onlara yol gosterebiliyor

musunuz?

Kocluk, calisanlarin degerlendirme, yonlendirilmis pratik deneyimler ve
diizenli geri besleme yoluyla becerilerini gelistirdikleri ve tanimlanmus bir yeterlilige
ulastiklar1 bir stirectir. Kogluk “yaparak 6grenme” esasina dayanmaktadir. Ayrica
kogluk, talimat vermeden daha ¢ok ¢aligsanlarin isteki performanslarini gelistirmek ve
katilimin1 saglamak i¢in onlara rehberlik etme, onlar1 cesaretlendirme, onlara 6rnek

olma amacin1 tagimaktadir.

Iletisim kurma becerisi yiiksek, algilama ve dinleme konusunda dikkatli,
secenekleri dogru analiz edebilen, orgiitsel baglilik yaratabilen, digerlerinin, kendi
tecriilbelerinden yararlanmasimna olanak taniyan kisilerin kogluk icin gereken

ozelliklere sahip oldugunu séylemek miimkiindiir.

Liderlik Etmek: Liderlik etmek, amaca ulagmak i¢in diger insanlarin sizinle
birlikte hareket etmesini saglayabilmektir. Baska bir ifadeyle, liderlik etmek,
digerlerini kendi amagclarinizi basarmada motive etmektir. Bunun anlami ise;
baskalar1 araciligiyla bir seyler yapmak ve grup i¢in en etkili faaliyetleri tesvik etmek
demektir. Asagidaki sorular, kisilerin Iliski Yonetimi yeteneklerinden biri olan

liderlik etme yetenegini 6lgmelerine yardimer olmaktadir:

v Karsilikli amaglar1 basarmada digerleri ile agik bir anlasma yapabiliyor
musunuz?

v Endiistride en 1iyi iliskiye sahip ve yiiksek diizeyde karar verenlerle
fikirlerinizi agik bir sekilde paylasabiliyor musunuz?

v Beraber calistiginiz insanlara, resmi olmayan bir liderlik tutumu ile

yaklasabiliyor musunuz?
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v' Kendi fikir ve performansiniz hakkinda digerlerinden kritik bir

geribildirim yaparak bilgi alma yolunu se¢iyor musunuz?

Tim bu sorulara, olumlu cevap verebilen liderler tarafindan yonetilen
orgiitlerin digerlerinden farkli durumda olacaklart agiktir. Ciinkii etkili liderler,
orgiitiin basarisin1 farklilastirmaktadirlar. Orgiitii belirlenen hedeflere ulastirmakta ve
bunun igin de galisanlart motive etmektedirler. Orgiitteki gruplara kogluk yaparak, bu
gruplart belirlenen hedefler dogrultusunda yonlendirebilmektedirler. “Etkili liderler,

gii¢, otorite veya zor kullanmadan digerlerine bir seyler yaptirabilen kisilerdir.”

Sonuclandirmak:  Asagidaki  sorular, kisilerin  Iliski  Y&netimi
yeteneklerinden biri olan sonug¢landirma yetenegindeki yeterliligini 6lgmelerine

yardimci olmaktadir:

v' Tim diizeylerde, 6rgiit i¢i gii¢lii bir iletisim ag1 kuruyor musunuz?

v Verimliliginizi ve iletigiminizi arttirmada iletisim veri tabanini kullaniyor
musunuz?

v’ lletisim agmmzdaki kisilerle yiiriittiigiiniiz iliskilerde iletisimin farkli
formlarini kullaniyor musunuz?

v Toplant1 veya tartismalardan sonra, harekete gegirici unsurlara iligskin bir

is takip dosyasi hazirlamaya 6zen gosteriyor musunuz?

Sonuglandirma yetenegi, bir lider/yonetici olarak yaratilan ve gosterilen tiim
degerlerin, sonuglarinin alinmasi ve devamliliginin saglanmasi anlamindadir.
Yoneticinin  bagkalart ile kurdugu iliskileri siirdiiriip, yarattigi degerlerin
devamliligin1 saglamasi icin bir gelisme ortami olusturuncaya kadar, o anki sahip
oldugu iliskileri ve degerleri koruyabilme giicii sonuglandirma yetenegini

olusturmaktadir.
Sadece calisanlarla degil is cevresindeki diger insanlarla da miikemmel

iligkiler kurabilmek, bu bes temel yetenegin gelistirilmesiyle miimkiin olmaktadir.

“Bir orgiitteki iliskiler, ne kadar saglam, iletisim ne kadar agik ve yapici ise, o
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orgiitte psikolojik siddetin ortaya ¢ikma olasiligi da o kadar diisiiktiir” denilebilir.
Bu yeteneklerin gelistirilmesi, etkili iligkiler kurabilmenin anahtar1 niteligini tasidigi
gibi, yanlis anlamalarin ve iletisim problemlerinin 6niine gegcmede biiyiik bir etkiye
sahiptir. Iletisim problemleri, cogu kere catismalara neden olabilmektedir. Bu
problemlerin ¢ézlimlenmesi ise; psikolojik siddetin etken maddesi olan ¢atismalarin
olusmasin1 azaltabilir ve psikolojik saldirilar1 engelleyebilir. Psikolojik siddetle
miicadelede, orgiitler, etkili iliskiler kurma konusunda ¢alisanlarina beceri
kazandirarak, kurduklar iliskilerin gliglenmesini sagladiklar1 gibi bireysel gelisim

yoluyla orgiitsel gelisimi de destekleyebilirler.

2.8.5. Katiimc1 ve Ekip Cahismasimi Destekleyici Bir Orgiit Kiiltiirii Yaratmak

Fiziki, mali ve sosyal unsurlardan meydana gelen orgiitlerin en dnemli unsuru
insandir. Orgiitler, insanlarin kisisel amagclarmmn bir sonucu ve hem de bu amaglara
ulagmak i¢in birer aragtirlar. Bireysel ve orgiitsel ihtiyaglar tatmin edilmis, ¢alisanlar
aras1 uyum ve igbirliginin saglandig: orgiitlerin verimli, etkin ve saglikli oldugu ifade
edilebilir. Saglikl1 bir orgiit higbir siddet olayinin yasanmadig1, ¢catismalarin olmadigi
bir Orgiit olmaktan cok, ortaya c¢ikan sorunlari ¢ézebilme yetenegi olan Orgiittiir.
Orgiitsel saglhigm oldugu ortamlarda, ¢alisanlar arasinda uyum, isbirligi, katilimeilik,
takim ruhu gibi olumlu 6zelliklerin bulunmasinin yaninda bu orgiitlerde, kurulan
iligkilerde, taraflarin birbirlerine karsi davraniglarint da nezaket kurallar
belirlemektedir. Saglikli orgiitiin bir diger 6zelligi de, sadece yasamim siirdliirmekle
kalmamasi, uzun déonemde de devamli gelismesi, sorunlarla bas etme yetenegini

gelistirmesidir (Tutar, 2004; 150-151).

Orgiitler varliklarim devam ettirebilmek icin, bir orgiit kiiltiirii olusturmak
zorundadirlar. Ayrica her calisanin orgiite ve Orgiit kiiltlirline goniilden bagliliginm
saglamak gerekmektedir. Bunu basarabilmek icin de, orgiitsel iletisimi ve olumlu
iligkileri en {ist diizeye ¢ikarmak ve c¢alisanlarin duygusal diinyasindaki fark
edilmemis yonlerini ortaya koymak gerekmektedir. Etkin bir Iliski Y&netimi sistemi,
katilimec1 ve ekip calismasini destekleyici bir Orgiit kiiltlirline sahip olunmasi ile

isletmeyi basariya gotiirebilir. Yonetici, ¢alisanlarin orgiitiin en 6nemli kaynaklari
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olduklarina ve bir farklilik olusturabileceklerine inanmalarina yardimci olmalidir.
Onemli kaynaklar olarak c¢alisanlart vurgulayan misyon sdylemleri, orgiit
calisanlarina ne kadar degerli olduklar1 hakkinda bir isaret vermektedir (Dogan,
2003; 168-169). Orgiit misyonu, paylasilan degerleri ve ortak inanclar
yansitmaktadir. Misyon, Orgiitlin varolus amacini ifade etmektedir. Misyon
belirlerken “drgiit olarak biz ni¢in variz” sorusunun cevabi aranmalidir. Ornegin,
“Calisanlarin katilimini ve baglhligini saglamak yoluyla orgiitii gelistirmek ve
toplumsal kalkinma ve refaha katkida bulunmak” misyonu, orgiitiin gelismesi i¢in
calisanlarin 6nemini vurgularken, toplumsal gelisime de katkida bulunmay: ifade

etmektedir.

Ekipler, insanlarin belli bir amaci gergeklestirmek {izere bilingli bir bi¢cimde
olusturduklar1 topluluklardir. Ekip tiyelerinin sayisi, gerceklestirilmesi tasarlanan ise
uygun olmahdir. Isin kapsami darsa ekip iiyelerinin sayis1 da buna gore
sinirlandirilmalidir. Cozecekleri sorun/sorunlarin amagclar1 hakkinda ayrintili bilgi
sahibi olmalidirlar. Ekip iiyelerinin amaca, lidere ve birbirlerine bagliliklar:
yiiksektir. Ait oldugu ekiple biitiinlesmis iiyelerden olusan ekipler yiiksek
performanslidir. Bu nedenle katilimec1 ve ekip calismasini destekleyici bir Orgiit
kiiltiirii yaratmak, hem calisanlar aras1 iliskileri giiclendirmekte ve hem de sorun
¢ozlimli konusunda ortak bir biling olusturulmasini saglamaktadir. Bu baglamda
ekibin bireye sagladig1 faydalarin basinda, yetki ve sorumlulugun paylasilmasi ile
demokratik bir ortam i¢inde rahat bir iletisime gegilmesi sayesinde kendilerini daha
az stres altinda gérmektedirler. Bunun yaninda, ekibe yaptigi katki Olclistinde
taninma ve belli bir saygmliga ulasma sansi bulunan birey yaraticiligimi ekip
calismasinda daha kolay kullanabilmekte ve bdylelikle doyum diizeyi de
yukselmektedir. Ekip ayrica bireyin risk almasini da kolaylastirmaktadir. Sorumluluk
paylasimi sayesinde birey, yalnizken alamayacagi kararlari, ekip icinde daha rahat
alabilmektedir. Ekibin Orgiite sagladigi yararlar ise; karlilifin artist sayesinde
biiylime, isyerinde doyumunun, huzurun artis1 ve genel bir barig ortaminin olugmasi
sonucunda ¢evrede olumlu bir imaj olusturma en basta gelmektedir. Bu sayede orgiit,
liderlige oynayip pazardaki rakiplerinin Oniine rahatlikla gecebilecektir (Akat,
Budak ve Budak, 2002; 460—463).
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Katilimc1 ve ekip ruhunu destekleyici, saglikli Orgiitlerin  6zelliklerini

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Tutar, 2004; 153):

a) Ama¢ Odakhdir: Amag¢ odakli orgiitlerde, orgiitsel amaglarla bireysel
amaclar arasinda bir paralellik vardir. Paylasilan bir vizyon ve benimsenen bir
misyon bulunmaktadir. Calisanlar, bireysel amaglarina ulagmanin, orgiitiin
amaglarma ulasmasma bagl oldugunun bilincindedir. Orgiitsel amaglar iiyeler igin

acik, kabul edilebilir ve basarilabilir amaclardir.

b) Acik Iletisim Vardir: Katilimer ve ekip ruhunu destekleyen saglikli
orgiitlerde, acik ve ¢ok yonlii iletisim sayesinde calisanlar arasi iligkilerde etkinlik
s6z konusudur. Bu sayede orgiit yonetsel bir acikliga sahip olmaktadir. Iletisimi
engelleyen faktorlerin bulunmamasi ve ¢ok yonli iletisim sayesinde, ¢alisanlarin,

taleplerini ve diisiincelerini istedigi kisiye ulagtirmalari miimkiin olur.

¢) Yetki-Sorumluluk Denkligi: Katilimc1 ve ekip ruhunu destekleyen
saghikli orgiit calisanlari, iglerini yapabilmek icin yeterli yetkiye sahiptir. Aym

zamanda sorumluluk alanlar1 belirlenmistir.

d) Kaynak Paylasiminda Esitlik: Katilimecr ve ekip ruhunu destekleyen
saglikli orgiitlerde, ¢alisanlarin islerini etkin bir sekilde yapabilmelerini saglayacak
diizeyde kaynak vardir. Bu orgiitlerde, kaynak paylasiminda esitlik, kullaniminda ise

etkinlik s6z konusudur.

e) Orgiitsel Baghlik Yeterli Diizeydedir: Uyeler, orgiitlerine karst derin bir
sadakat duygusu beslemektedir. Orgiit onlar i¢in cazip bir ¢alisma ortami sunar.
Orgiitsel baglilik sayesinde birey, orgiitsel amaglar1 ve degerleri benimser. Bu
amaclar1 basarmak icin i¢ten gelen bir motivasyonla ¢alisir. Isgorenin, orgiite karst
giiclii bir aidiyet duygusu ve orgiit liyeligini siirdiirme konusunda giiglii bir istegi

vardir.

170



f) Biiyiime ve Gelismeye Karsi Duyarh Olmak: Katilimci ve ekip ruhunu
destekleyen saglikli orgiitler, zamanin yipratici 6zelliklerinin bilincine varmistir. Bu
nedenle degisime kars1 duyarhdirlar. Orgiit, degisimin dnciisii olmak veya kiyaslama
yoluyla degisimi uyarlamak (benchmarking) konusunda iizerine diiseni yapar. Orgiit

yeni hedeflere dogru hareket eder ve yeni siireclere yatirim yapar.

g) Cahsanlar Ozerk Hareket Eder: Orgiitte baskici yaklasimlar yoktur,
calisanlar dzerk davranislar sergilemektedir. Orgiit, 6zerkligin, 6zellikle nitelikli

calisanlari motive eden en 6nemli arag oldugunun farkindadir.

Katilimc1 ve ekip ruhunu destekleyen saglikli orgiitlerde yetkilendirme
(empowerment) yoluyla, ¢alisanlarin is siireclerine katilma olanaklari vardir. Bu
onlarin orgiitsel kurallara kars1 “anomi’’ye (normlarin etkisizlesmesi, kuralsizlasma)
ugramalarin1 ve Orgiitsel stlireglere “yabancilasma’larint engellemektedir (Tutar,
2004; 153). Yabancilagsma, toplumsal alanda oldukga tehlikeli boyutlara ulagsmistir.
Nitekim italya’da yasanan bir olay buna anlaml bir érnek olusturmaktadir. Italya’nin
Erba kasabasinda yasanan ve adi “Erba Katliami” olarak anilan olayda, alt katta
oturan kari-koca, bir iist katta oturan komsusunu, onun ¢ocugunu ve apartmanda
oturan diger iki kisiyi bigaklayarak 6ldiirmiistiir. Bu olayin en carpici yonii ise; kari-
kocanin savunmalarinda, “cocugun ¢ok agladigini ve kafalarimi sisirdigini”
sOylemeleri olmustur. Olaya tesadiifen tanik olan iki komsu da oldiriilmiistiir.
Diinyanin dort bir tarafindan hukukgular, sosyologlar ve psikologlar bu olayin
ardindaki derin nedenleri ¢dzmek igin Italya’ya seferber olmuslardir. Bu olaym
sebepleri hakkindaki ortak goriis ise; rekabet, komsuluk iligkilerinde dayanigma
duygusunun yitirilmesi, toplumsal dokunun kaybolmasi, kimlik krizi, gog, irkeilik ve

en 6nemlisi de yabancilasma olarak aciklanmistir (Cumhuriyet Gazetesi, 2007; 16).
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2.8.6. Cahsan-Yonetici Iliskilerinin Gelistirilmesinde Psikolojik Sozlesmenin

Onemi

Calisan ve yonetici arasindaki psikolojik sozlesme, yonetici ile ¢alisanlarin
karsilikl olarak birbirinden ne beklediklerini ve basarilarinin ya da basarisizliklarinin
sonuglarini ortaya koyan, agike¢a dile getirilmemis bir anlagsmadir.

Psikolojik s6zlesme ile calisan ve yoOnetici arasindaki karsilikli beklentilerin
ve sorumluluklarin kagida degil zihinlere yazildigi vurgulanmak istenmektedir.
Calisanla yonetici arasinda bir tiir zihinsel s6zlesme yapilmaktadir. Taraflarin her biri
bu iliskide kendi beklentilerinin ve sunmay1 vaat ettiklerinin, kars1 tarafca da ayni
bicimde algilandigina inanmaktadirlar. Boylece, karsilikli beklentilerin ruhsal ve

psikolojik alt yapisi olusturulmaktadir (http://sufizmveinsan.com/emegin.html).

Psikolojik sozlesme ile calisan, ¢alisma ortaminda daha rahat is yapabilmekte, orgiite
kars1 giiveni giiclenmekte ve yonetici ile iliskileri gelismektedir. Isinden memnun
olan bir c¢alisanin, ona bu memnuniyeti saglayan yoneticiye ve dolayisiyla orgiite
kars1 baglilik duygusu gelismektedir (Kose vd., 2003; 7). Psikolojik s6zlesmenin tim
bu olumlu sonuglarinin, orgiitte iyi bir ¢alisan iligkileri yonetimine imkan verecegi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle, yoneticilerin oncelikle, ¢alisanlar1 ile yapacaklari
psikolojik sozlesmeye sadik kalmalari, onlarin beklentilerini  karsilamalari
gerekmektedir. Caliganlarin, orgiit ile yapacaklar1 psikolojik sozlesmeye sadik

kalmalarmin yolu da buradan gegmektedir (Dogan, 2003; 95).

Bu iligskide sayet bir taraf, diger tarafin vaat ettigi yiikiimliiliikleri yerine
getirmedigini  algiliyorsa, psikolojik sozlesme ihlal edilmis sayilmaktadir.
Yoneticinin aralarindaki psikolojik sozlesmeyi ihlal ettigini algilayan ¢aligan, ayni
sozlesme geregi, kendisine diisen gorevleri de yerine getirme yiikiimliiliigiinii de pek
fazla hissetmez. Psikolojik sdzlesmenin ihlali, her seyden once is iligkisinin temelini
olusturan giliven duygusunu sarsmakta ve c¢alisanin ise iliskin tutum ve davraniglari
tizerinde olumsuz etkiler yapmaktadir. Calisan, kendi is roliiniin kapsamina giren
gorevleri ihmal etme, isletmeyi destekleyici goniillii faaliyetlerden kendini ¢ekme,
hatta isinden tamamen ayrilma egilimi bile gdsterebilmektedir. Is tatmini ve 6rgiite

baghlik azalir. Ozellikle aciga almalar, kiigiiltmeler gibi isletme yarar1 icin is giiciinii
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feda etme seklindeki degisiklikler, is iligkilerinin temel ilkesi olan isin
yapilandirilmasinda hem isletme hem de birey yarariin gozetilmesinin ¢ignendigi

anlamina gelmektedir (http://sufizmveinsan.com/emegin.html).

Glinlimiizde sirket birlesmeleri, sirket satin almalar, kii¢lilme gibi nedenlerle
is garantisi ortadan kalkmaya baslamistir. Orgiitler eskiden oldugu gibi uzun siireli is
garantileri veremezken; c¢alisanlarin sadakatinde de buna bagli olarak degismeler
goriilmektedir. Orgiitsel yapilarin degismesi ve bireysel beklentilerin yiikselmesi

psikolojik s6zlesmeyi zayiflatan etkenler arasinda sayilabilir (Erdogmus, 1999; 27).

Psikolojik sozlesme, calisanlarin Orgiite giiven duymasii saglamaktadir.
Calistig1 igyerine ve yoOneticilerine giivenen, isinden doyum saglayan galisanlarin
psikolojik siddete bagvurma egilimlerinin de oldukg¢a diisiik oldugunu séylemek pek
de yanlis olmayacaktir. Sadece c¢alisanlarin yoneticilere degil, yoneticilerin de
calisanlara giliven duydugu bir Orgiitte, calisanlara inisiyatiflerini kullanmalari
konusunda da ayricalik taninmaktadir. Boylelikle ¢alisanin isini yliksek sorumluluk
bilinciyle basarmasi hedeflenmektedir. Psikolojik sozlesmeye dayanan, karsilikli
gliven ortammnin hakim oldugu oOrgitlerde, psikolojik baskilarla yildirma

davraniglarinin ortaya ¢ikmayacagi agiktir.

2.8.7. Yonetim Tarafindan Yapilmasi Gerekenler

Orgiitsel alanda yapilan arastirmalar, son 10 yildan bu yana, psikolojik siddet,
isyeri tacizi, kurbanlastirma, isyerinde psikolojik saldir1 gibi aslinda birbiriyle ayni
anlamlara gelen ancak farkli kavramlarla ifade edilebilen, tiim diinyadaki genel
kullanimiyla “mobbing” {lizerinde yogunlasmistir (Salin, 2003; 35). Son bes yildan
bu yana ise; dzellikle Avustralya ve Ingiliz medyasi, orgiitlerdeki psikolojik siddet
olaylarinin oldukga artig gdsterdigine yonelik haberler yapmaktadir (Sheehan, 1999;
59). Leyman (1999; 176) yaptig1 arastirmalarda, isvec’te yasanan intihar olaylarinin
yillik ortalama %10-%20 arasinda degisen oranlarla, psikolojik siddetten
kaynaklandigmi ortaya koymustur. Rayner ve Cooper’in (1997; 112) ingiltere’de
yaptiklar1 arastirmada ise; calisanlarin %53 lnlin (%28’1 erkek, % 25’1 kadin)
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igyerinde  ¢esitli  psikolojik  saldirilara  ugradiklar1  ortaya  konulmustur.
Anlagilmaktadir ki, is hayatinda bulunanlarin, yarisindan daha fazla bir kismi

hayatinin bir doneminde kurbanlastiriimaya maruz kalmistir/kalmaktadir.

Orgiitlerde psikolojik siddeti Onlemek, yonetimin karsilastigi en giic
sorunlarin baginda yer almaktadir. Bunun i¢in bir yontem ¢ergevesinde hareket etmek
gerekmektedir. Psikolojik siddetin ortadan kaldirilmasinda birden fazla yontem
uygulanabilmektedir; ancak hangi tiir psikolojik siddete hangi yoOntemin
uygulanacaginin tespit edilebilmesi i¢in psikolojik siddet tiiriiniin iyi analiz edilmesi
gerekmektedir. Psikolojik siddetin analizinde ve ¢6ziim yolunun belirlenmesinde
gorev alacak kisilerin, psikoloji, Iliski Yonetimi ve insan kaynaklari konularinda
uzman, sabirli, bagka insanlarin tutum, davranis ve duygularini anlayabilen ve is
tecriibesine sahip kisiler olmalar1 gerekmektedir (Tutar, 2004; 145). Ote yandan
orgiit yoneticilerinin de ¢alisan iligkileri yonetiminde basar1 sahibi, iletisim becerisi
yiiksek, calisanlarin, gorev bilinci konusundaki ve iist, ast ve meslektaglarla
kurduklari iliskilerdeki olumlu ve olumsuz yonlerini dogru degerlendirme yetenegine
sahip kisiler olmasi, orgiitlerde, olasi psikolojik siddet riskini biiylik oOlgiide

azaltmaktadir.

Psikolojik siddetle miicadelede, yOnetim tarafindan yapilmasi gerekenler;
yoneticilerin ve g¢aliganlarin bilinglendirilmesi, orgiitsel biitiinlesmenin saglanmast,
hedeflere ulasilmasina yardimeci olmak, personel se¢iminde gelismis yontemleri
benimsemek, calisanlar arasinda fark gozetmeksizin herkese adil davranmak,
psikolojik siddete karst onlem politikalar1 gelistirmek, danigmanlardan yararlanmak,
catisma yoOnetimi stratejileri olusturmak olmak iizere asagida ayrintilart goriilen 8

baslik altinda incelenebilir.
2.8.7.1. Yoneticilerin ve Cahisanlarin Bilin¢lendirilmesi
Psikolojik siddet, igyerlerinde yeni bir olgu degildir. Heniiz okul ¢aglarindan

itibaren baslayan psikolojik saldirilar glinlimiizde, rekabetin giderek siddetlenmesi ve

kisisel ¢ikarlarin her zaman 6n planda tutulmasi gibi sebeplerle orgiitsel hayatta da
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giderek etkisini arttirmaktadir. Bu olguya bir isim koymak -psikolojik siddet- ve
ayrintilarinin bilinmesini saglamak yoluyla ilk olarak yoneticiler ve hemen ardindan

calisanlar bilinglendirilmelidir (Daveport vd., 2003; 117).

Daha ¢ok kisilerarasi ¢atismalarin kigkirtilmasiyla;

1. Calisanlar arasinda meydana gelen ufak bir tartismada, saldirgan
davraniglarin bir savas stratejisi gibi kullanilmasi,

2. Catigmaya taraf olanlardan birinin, diiriist olmayan ve/veya yanlis
anlamalardan kaynaklanan bi¢imde saldiriya ge¢mesi gibi yollarla

psikolojik siddet siireci baglamaktadir (Einarsen, 1999; 24).

Yoneticilerin ve calisanlarin bilinglendirilmesiyle, psikolojik siddet siireci,
baslangic asamasinda farkina varilarak kontrol altina alinabilir. Yoneticilerin ve
calisanlarin bu orgiitsel sorunu tanima ve bu konudaki bilinglenme siirecinde; konuya
hakim bir uzman tarafindan, psikolojik siddetin ne anlam ifade ettigi, bireysel ve
orgiitsel sonuglarinin neler oldugu hakkinda ayrintilartyla bilgi verilmesi onem
tasimaktadir. Konunun uzmani olan kisinin, deneyimleri ile calisanlarin siireci
tanimalarina, acik iletisim yoluyla endise ve korkularinin giderilmesine yardimci
olmasinin yaninda, ¢alisanlarin bireysel gelismelerine katkida bulunan giivenli bir
orgiite lye olduklarin1 hissetmeleri ve boylelikle orgiitsel bagliliklarinin

gelismesinde etkili olmasi beklenmektedir (Argyris, 1995; 341).

Y 6neticilerin psikolojik siddet konusunda bilinglendirilmesinin yaninda;

e (Calisma hakkina saygi gosterme sorumlulugu,

e Adil licret 6deme sorumlulugu,

e Giivenli ve saglikli kosullar yaratma ve calisma hayatinin kalitesini
ylikseltme sorumlulugu,

e (Calisanlar arasinda ayrimcilik yapmama ve cinsel tacizden sakinma

sorumlulugu ve
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e (Calisanlarin kararlara katilma hakkini saglama sorumlulugu konularinda,
toplu bir biling yaratarak, oOrgiitlerdeki yildirma olaylarinin Oniine

gecilebilecegi diisiintilmektedir (Cobanoglu, 2005; 193).

2.8.7.2. Orgiitsel Biitiinlesmenin Saglanmasi

Orgiitsel biitiinlesme, ¢alisanin rgiitiin imajini, beklentilerini karsilayacak
bigimde algilamasiyla miimkiin olmaktadir. Orgiit imaji, ¢alisanin orgiitle
biitiinlesmesinin derecesini etkilemektedir. Orgiit imaj1, calisanin drgiitten algiladigy,
misyon, vizyon, kiiltiir ve iklim gibi soyut degerler cercevesinde olugmaktadir.
Bireyle orgiit arasinda iliskiyi belirleyen ikinci faktor ise toplumsal orgiit imajidir.
Toplumsal o6rgilit imajina gore, Orgiit imajin1 ortaya c¢ikaran faktor, Orgiit
disindakilerin orgiit hakkindaki diisiinceleridir. Calisanin Orgiitle biitiinlesebilmesi
icin, Orgiitiin hem bireysel imajinin, hem de toplumsal imajinin bireyin beklentilerini
karsilamas1 gerekmektedir. Insanlarin bireysel ihtiyaglarmim yaninda toplumsal
ihtiyaclar1 da vardir. S6z konusu ihtiyaclar1 karsilama diizeyi yiliksek olan bir
orgiitiin, {iye biitiinlesmesinde daha etkin olacagini sdylemek miimkiindiir. Insanin
calistign isyeri, yasadigi ortam toplumsal agidan statii semboliidiir. Orgiitiin imaj,
birey agisindan ne derecede cekici bir sembol niteliginde ise, orgiitiin toplumsal imaj1

o Olgiide giiclii demektir (Tutar, 2004; 162—163).

Bireyin; orgiit liyesi olarak kimliginin, diger alternatif kimliklere kiyasla daha
on planda olmasi ve sosyal bir grup olan orgiitii tanimlayan kavramlar ile kendini
tanimlayan 0&zellikler arasinda benzerlik olmasi durumunda orgiitle gilicli bir
biitiinlesme saglayabilecegi ifade edilebilir. Orgiitin ortak kimligi, {iyelerin
paylastig1 bir dizi inanglar temsil etse de; algilanan orgiit kimligi, 6rgiit iiyesi olan
tek bir kimsenin inanglarin1 yansitmaktadir. Orgiitlerin, calisanlari, eksiksiz bir
bicimde ortak bir goriis etrafinda sosyallestirmeleri miimkiin olmadig1 i¢in algilanan
orgiit kimligi, orgiitiin ortak kimliginden farkli olabilmektedir. Yani, tek bir bireyin
orgiit hakkindaki diislinceleri, orgiitiin genel kimligi ile ayn1 olmayabilir Algilanan

orgiit kimligi, yani iiyelerin Orgiitiin tasidigina inandiklar1 farkl, kalici ve merkezi
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ozellikler, calisanlarin orgiitle biitiinlesmesini etkileyen gii¢lii bir imaj hizmeti

gormektedir (http://www.ikademi.com/archive/index.php?t-1118.html).

Orgiitler, iiyelerin farkli, merkezi ve kalici olarak paylastiklari inanglardan
olusan ortak kimliklere sahiptirler. Bu noktada, orgiit iiyelerinin yapmalar1 gereken,
orgiitleri hakkinda kalici, farkli ve merkezi 6zellikleri saptamaktir. Orgiitlerin sahip
olduklar1 seremoniler, kutlamalar, torenler, odiiller ortak orgiit kimligini Orgiit
tiyelerine bildirirler. Bu noktada orgiitlerin, kendi iclerinde calisma gruplarinin
olugmasint tesvik etmeleri ve gruplarin basarilarint  da  odiillendirmeleri
gerekmektedir. Ozellikle, kendi kendini yoneten ¢alisma gruplarinin varligi, drgiitiin
kalite anlayisinin farklilagma egiliminde oldugunun bir gostergesi sayilabilir.
Orgiitsel biitiinlesme, calisanlarm grup igindeki bireyleri takdir etme samimiyetinin
kazanilmasiyla saglanacaktir. Grubun diger iiyeleri, ddiillendirilmesi gereken kisiyi
segmekte ve genellikle kendileri odiillendirmektedir. Bir hastane yoOnetiminin,
hastane ekiplerini kutlamak ve boylelikle orgiitsel biitiinlesmeyi saglamak ic¢in ne
yaptigini ¢alisanlardan biri su sekilde 6zetlemistir (Deal ve Key, 2001; 85): “Hig
fazladan para almiyorduk, ama her ayin ilk ve iigiincii Carsamba’st yonetim,
ekibimize, harekete gecmek, ilerleyisi rapor etmek ya da onlarin gelisme projelerini
tamamlamak ic¢in bir sans verirdi. Biitiin hastane personeli karsilikli egitim ve
iletisim icin bir araya gelirdi. Ekipler, kisa oyunlar, gosteriler ya da diiz bir sunumla
faaliyetlerini anlatirdi. Ekiplerin, islerini basariyla bitirmelerini, kendi sectikleri
hediyelerle (herkese pizza ismarlamak, sertifikalandirmak, sinema organizasyonu
diizenlemek, vb.) ve ydneticinin tesekkiir sozleriyle kutlardik. Haftalik biiltende,
ekibin ve yoneticinin fotograflart yayinlanirdr. Yilda bir defa kalite haftamiz vard.
Bu kutlama, her ekibin kendi kalite ¢alismalarimi sundugu beser dakikalik bir

sunumla baglar, yemek, eglence ve kahkahayla devam ederdi.”

Psikolojik siddetin, orgiitsel biitiinlesmenin yiiksek oldugu isyerlerinde ortaya
cikma olasiligmm oldukca diisiik oldugu belirtilebilir. Orgiitsel biitiinlesme siireci
siireklidir; yavas yavas ve uzun donem icinde gerceklesmektedir. Kisi oOrgiite
katildig1 zaman baglamakta olan siire¢ ii¢ asamadan olusmaktadir. Bu asamalar,

strastyla asagida belirtilmistir (Can vd., 2001; 155-156):
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1. On Sosyalizasyon: Bu asama, bireyin orgiite girmeden ya da orgiitte bir
baska gorevi iistlenmeden once Orgiitiin gergeklestirdigi faaliyetleri kapsamaktadir.
Bu faaliyetlerin temel amaci, personele orgiit ya da yeni yonetim hakkinda bilgi
vermektir. Bireyler yeni bir gorev listlenmeden ya da yeni bir ige girmeden dnce iki
tiir bilgi edinmek ister. Bunlardan ilki, girecekleri orgiit i¢inde islerinin ne olacagi,
ikincisi i1se girmek istedikleri isin kendilerine uygun olup olmayacagidir. Bu
bilgilerin, bireye orgiite katilmadan 6nce verilmesi gerekmektedir. Bilgilerin tagimasi
gereken iki kosul vardir. Ik kosul gercekgiliktir. Yani gerek birey, gerekse orgiit
kendi portresini gercek¢i bicimde cizmeye dikkat etmelidir. Ikinci kosul ise;
uygunluktur. Bu kosul, bireyin sahip oldugu beceri, yetenek ve ustaligi talip oldugu
iste tam anlamiyla kullanmasiyla gergeklesecektir. On sosyalizasyon déneminde,
gercekeilik ve uyum elde etme zorunlulugu, personel saglama cabalarina 6zen
gbsterilmesini gerektirmektedir. Ise basvuranlara, yalnzca isin iyi yonleri anlatilarak
gercek durum ortaya konmazsa, gergek¢i olmayan beklentilerin yaratilmasina ve
dolayistyla diisiik iiretim, tatminsizlik ve psikolojik siddet gibi problemlerin ortaya

¢ikmasina yol acilmis olur.

2. Ahstirma: Orgiitsel biitiinlesmenin ikinci asamasi, bireyin orgiit iiyesi
olmasindan yani ise alinmasindan sonra ortaya c¢ikmaktadir. Bu asamada birey,
orgiitli ya da isi gercek yiiziiyle goriir. Cesitli eylemler yoluyla, birey, orgiitiin aktif
bir iiyesi olmaya ve isinde basar1 gdstermeye calisir. Bu siire, yeni ve degisik
durumlarin dogasinda var olan belirsizlilerin yarattig1 endiselerden dolay1 kisi i¢in
bir stres kaynagidir. Alistirma asamasi dort temel faaliyeti igerir Biitlin bireyler bir

dereceye kadar gerceklestirmesi gerekenler sunlardir:

» Gerek is arkadaglari, gerekse iistleriyle kisiler arasi iliskiler gelistirmek
(benimseme),

» Gorevlerini 6grenmek (yeterlik),

> Orgiitteki rollerini agikliga kavusturmak (rol tanimi),

» Gorevin ve roliin gereklerini yerine getirebilmek igin yaptiklar1 katki ve

gelismeleri degerlendirmek (Degerlendirmenin uygunlugu).
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Bu asamada her sey yolunda giderse, birey, gerek is arkadaslari, gerekse
amirlerce benimsenme duygusunu tadacak ve gorevinin gereklerini yerine getirmede
kendisini yeterli hissedecektir. Alistirma doneminin basarisi, rol tanimi ve

degerlendirmenin uygunlugu ile kendisini gdsterecektir.

3. Rol Yoénetimi: Bireyin yakin c¢alisma grubunun istek ve beklentilerine
uymay1 gerektiren alistirma asamasindan farkli olarak, bu asama daha genis konu ve
sorunlar ele almaktadir. Ozellikle bu asamada, bireyin iki tiir uyusmazligi ¢dzmesi
gerekmektedir. I1ki, bireyin isi ve 6zel yasami arasinda ortaya ¢ikan uyusmazliktir.
Birey zamanini ve enerjisini, isinde ve ailesinde {istlendigi roller arasinda
paylastirmak zorundadir. Zaman ve enerji belli ve sinirlt oldugundan ve is ile 6zel
yasamdaki ailenin istekleri de siirsiz oldugundan uyusmazlik kaginilmaz olacaktir.
Bu sorunlarin {istesinden gelemeyenler ya Orgiitii terk etmeye zorlanacak ya da
yetersiz diizeyde is lireteceklerdir. Her iki durumda birey ve orgiit i¢in tatminsizlik
s6z konusu olmaktadir. Ikinci uyusmazlik ise; bireyin katildigi ¢alisma grubu ile
orgiitteki diger ¢alisma gruplari arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir bir etkilesim bazi
calisanlar igin daha belirgindir. Ornegin, 6rgiitsel hiyerarside kademesi yiikselen bir
birey gerek orgiit ici, gerekse orgiit dis1 ¢esitli gruplarla etkilesim i¢ginde bulunmak
zorundadir. Her bir grubun, bireyden beklentileri farklidir ve bu beklentiler, bireyin
yeteneklerini agarsa, psikolojik siddete ugrama riski ve stres yasama olasilig1 da

biiylik 6l¢iide artacaktir.

2.8.7.3. Hedeflere Ulasilmasina Yardimci1 Olmak (Yetkilendirme/Giiclendirme)

Yonetim, calisanlarin Orgiitce belirlenen hedeflere ulasilmasinda; birinci
olarak inisiyatiflerini kullanmalar1 i¢in ve ikinci olarak da yetki sinirlandirmasi
nedeniyle yeteneklerinin tamamint kullanamadiklarindan dolay1
yetkilendirme/giiclendirme (empowerment) uygulamasina gitmektedir (Gardner ve
Johnson, 2001; 30). Giiclendirme kavrami incelendiginde, aslinda bu kavramin
isletme yonetiminde oldukg¢a sik tartisilan katilim, yetki devri, motivasyon ve is
zenginlestirme kavramlar ile yakindan iliskili oldugu, hatta bu kavramlarin

giiclendirmenin tamamlayict 6geleri oldugu soOylenebilir (Tazegiil, 2001; 5).
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Giiclendirmenin bu kavramlardan temel farkliligi, hem daha genis bir anlam tasimasi

hem de uygulanmasinin digerleri kadar kolay olmamasidir (Kogel, 2003; 414).

Personel gliclendirme, bireylerin karar verme, sorumluluk ve etkileme
giiclerinin gelismesine imkan veren bir Orgiitsel ortamda bireysel inisiyatiflerin
kullanilmasidir (Erdag, 2001; 24). Diger bir tanima gore personel gii¢lendirme, tist
diizey yoneticilerden baslar; isletmenin vizyon, misyon ve degerlerinin; calisanlar
icin gdorevler, roller ve odiillerin agik¢a anlasilmasina yardimer olur; sorumlulugun
dagitilmasin1 ve ¢alisanlarin sonuglardan sorumlu tutulmasini saglar (Dogan, 2003;
10). Giiglendirme, bir orgiitte kisilerin karar verme yetkilerini artirma ya da onlari
yetki ister hale getirme ve gelistirme veya islerini daha iyi yapmalar1 i¢in onlara giic

kazandirma siireci olarak da tanimlanabilir (Giiney, 2004; 103).

Katilm ya da katilmali ydnetim ise; calisanlarin karar verme siirecine
katilmalarin1 ifade etmektedir (Kogel, 2003; 414). Katilmali yonetimin ii¢ 6nemli
ozelligi vardir (Glimiis, 1995; 383): Bunlardan birincisi, bir orgiitiin alt yonetim
kademelerinin ya da ¢alisanlariin 6rgiit politikasi ve yonetimi konusundaki kararlara
katilmalar1; ikincisi, katilanlarin boyle bir yonetim tiirii ile psikolojik benlik
ihtiyaglarini tatmin edecekleri bir demokratik ortama kavugmalari; tigilinciisii ise;
yonetici ile ¢alisanlar arasinda bir diyalog ve isbirliginin gelistirilerek orgiitiin daha
gercekei ve ekonomik karar verme imkanlarina, bir baska ifadeyle yonetimin etkinlik
ve verimlilige ulagsmasidir. Katilmali yonetim, geleneksel yonetimden personel
giiclendirmeye geciste bir basamaktir. Bu yoniiyle giiclendirme, ¢alisanlarin daha

fazla katilimin1 6ngdren bir anlayis, teknik ve uygulamadir (Dogan, 2003; 12).

Calisanlarin giiclendirilmesi tizerinde en 6nemli etki; yoneticilerin davranis
ve yonetim bicimleri olmaktadir. Bu nedenle giiclendirmenin gergeklesebilmesi
konusunda iist yonetime diisen gorev ve sorumluluklar vardir. Bunlar1 agsagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=228):

v" Orgiit i¢inde paylasilan bir vizyon yaratmak,

v Giiglendirmeye yonelik orgiitsel bir kiiltiir olusturmak,
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v’ Bilgi paylasimini miimkiin kilmak (6rgiitiin amaclari, stratejileri, vizyonu
ve bireysel ve orgiitsel performans hakkindaki bilgiler),

Orgiit iginde giiven ve baglilik yaratmak ve yabancilasmay azaltmak,
Orgiit i¢inde katilim1 ve yetki devrini artirmak,

Isleri planlama, karar verme ve kontrol boyutunda zenginlestirmek,

D N N NN

Calisanlart islerini yaparken izledikleri yollar ve verdikleri kararlar
konusunda cesaretlendirerek bir 6grenme ortami olusturmak (hatalari,

ogrenme firsati olarak gérmek),

<

Calisanlart siirekli olarak egitmek ve gelistirmek,

<

Orgiit icinde etkili bir iletisim ve iliski sistemi kurmak ve uygulanmasini
saglamak,

Orgiitsel amag ve hedefleri agik¢a tamimlamak ve ¢alisanlara iletmek,
Calisan tatminine odaklanan etkili bir 6diillendirme sistemi kurmak,

Kogluk ve danigmanlig1 gelistirmek,

D N N NI N

Orgiit icinde genel sinirlar belirleyerek bagimsiz hareket etmeyi tesvik

etmek.

Etkili bir giiclendirme ortami, yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda karsilikli

giiveni yaratan bir olusumu gerektirmektedir. Bu anlamda gii¢lendirilmis bir is

ortami

olusturmak i¢in yoneticilerin sunlar1 gergeklestirmesi gerekmektedir

(Mirzehanli, 2001; 88):

v

(\

Isin zorluklari, zayifliklar1 ve pazar kosullarmdaki degismeler hakkinda
calisanlar ile agik bir sekilde iletisim saglamak.

Tiim ¢alisanlara diigiincelerini agiklama ve tartisma firsati vermek.
Calisanlara yeterince sorumluluk ve yetki vermek.

Is yapmak icin gerekli politikalar1 minimumda tutmak ve miimkiin oldugu
kadar basit prosediirler hazirlamak.

Tiim c¢alisanlara oOrgiit icinde Onemli ve mutlaka gerekli olduklarini
hissettirmek.

Is siireclerini basindan sonuna kadar ydnetebilmeleri i¢in ¢alisanlara imkan

vererek onlarin islerini genisletmek.
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v' Kalite takimlar1 olusturmak ve Onemli sorunlari ¢6zmek i¢in se¢im
yapmalarina izin vermek.

v Tanitim programlari araciligiyla basarilar1 kutlamak.

Sayilan faktorlerin her birisi ¢aliganlarda isteklilik yaratmak, islerinde yiiksek
caba sarf etmelerini saglamak ve verimliligi artirmak i¢in gerekli olan yiiksek
performansl bir is ortami yaratmaya yardimci olabilecegi gibi ¢alisan-yonetici
iligkilerinin de gelismesini saglayabilecektir. Calisan iliskileri yonetiminin basariyla
yiiriitiilebilmesinin, Orgiit liyelerinin birbirlerine giiven duymalarina ve her tiirli
catismada, etkili ve acik iletisim yollar1 kullanmalarina bagh oldugu ifade edilebilir.
Psikolojik siddetle miicadelede ise; orgiitiin i¢ iliskilerinin saglikli ve drgiit ortaminin
da giivenilir olmasi ¢ok Onemli bir anlam tasimaktadir. Her tiirli oOrglitte

yoneticilerden bu tip bir is ortam1 yaratmasi beklenmektedir.

2.8.7.4. isgoren Seciminde Gelismis Yontemleri Benimsemek

Isgoren se¢imi, ise basvuran adaylar arasindan, isin gerektirdigi niteliklere en
uygun olanmin belirlenmesinden olusan bir siirectir. Isgdren seciminde i¢ ve dis
faktorlerin etkisinin g6z onilinde bulundurulmasi gerekmektedir. Emek piyasasi,
sendikalar ve ilgili mevzuat dig faktorleri olustururken; i¢ faktorler ise; oOrgiite, ise,
isgorene ve amire iligkin durumlardan olusmaktadir. Bu etkenlerle birlikte kuskusuz
en Onemli nokta, secimin tamamen iggorenin bilgi, deneyim ve yeteneklerine gore
yapilmasidir. Ideal durum bu olmakla beraber, her zaman uygulanamamaktadir.
Egitim, deneyim ve fiziki 6zelliklerin is ile iliskisinin kurulmasi daha kolay iken
kisisel ozelliklerin is ile iliskisini kurmak o kadar kolay olamamaktadir. Ornegin,
disadoniik kisilik 6zelligine sahip bir kiginin 6n biiro elemani, satig elemani olarak bu
Ozelliginden yararlanilabilir. Ancak laboratuar teknisyenliginde, bilgisayar
operatorliigiinde ayni kisisel 6zelliklerin pek de yarar1 olmayabilir. Diger taraftan
formel secim siireci yaninda informel se¢im siireci de her zaman yiiriirliikktedir. Bu
tiir se¢im, isgorenin bilgisi, yetenedi ve deneyimi ile i tanimi ve is gerekleri
iligkisinin kurulmasini bazen kolaylastirirken bazen de engelleyebilmektedir (Yiiksel,

2000;109)
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Calisma ve iiretim diinyas1 gilinlimiizde, bilgi teknolojilerinden etkilenerek
tiretiminin nitelik ve niceligini arttirmak isterken, insansiz teknolojinin iiretkenliginin
de olanaksiz oldugunun bilincindedir. Bu nedenle ergonomik bir anlayisla bu fizik ve
mekanik boyut ile insancil ve zihinsel boyutun uzlastirilmasi gerektiginin onemi
tizerinde durulmaktadir. Boylece, iyi bir se¢cim ve yoOnlendirme ile iiretim
teknolojilerinin ya da makinelerin fizik dizayni ve islevselligi ile onu kullanacak
calisanlarin fizik kapasiteleri ve zihinsel yetenekleri arasinda uygun bir eslestirme
yapilabilecektir (Silah, 2005; 178). Boylelikle, is-insan uyumu saglanabilecek ve tiim
calisanlarin, kapasitelerine ve kisisel oOzelliklerine uygun gorevlere getirilmesi
saglanacaktir. Bu durumda, orgiitteki ¢atigma oraninin azalacagi ve buna bagh olarak

psikolojik siddetin ortaya ¢ikma riskinin de diisecegi belirtilebilir.

Ulkemizde, insan kaynaklari se¢im siirecinin, bir drgiitiin gelecekteki basarist
icin ne denli 6nemli oldugunun bilincinde olan ve basarilarini nitelikli ¢alisanlarina
bor¢lu olduklarini ifade etmekten cekinmeyen bircok kurulus vardir. Ozellikle son 25
yildan bu yana, iilkemizdeki sirketlerin, kurumsallik ve profesyonellik anlaminda
onemli gelismeler kaydettikleri belirtilebilir.  Orgiit yapilarinda, miisteri
yaklagimlarinda, hizmet kalitelerinde 6nemli ilerlemeler saglamislardir. Sirketlerdeki
bu anlayis degisimi, beraberinde insan kaynaklar1 politikalarinda da degisime gitme
ihtiyact dogurmustur. Uyguladiklari insan kaynaklar politikalariyla ve basarilariyla
dikkat ¢eken bazi biiyiik sirketlerin degisen bakis agilar1 ve uygulamalar1 asagidaki
gibi 6zetlenebilir (http://www.capital.com.tr/haber.aspx?HBR _KOD=2210):

Arcelik

Argelik, bir¢ok alanda, Tiirkiye’nin en biiylik sanayi kuruluslarindan biri
olarak gosterilmektedir. Sirketin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ilk asamada,
“assessment center” (uygulama merkezi), siirekli egitim programlari, yeterliliklerinin
tariflenmesi olarak goze c¢arpmaktadir. 10 yildan bu yana uygulanan assessment
center uygulamasina gore sirket, is gérliismelerini, adaylar1 gruplar halinde bir 6rnek

olay iizerinde ¢alistirarak yapmaktadir. Sirket bu uygulamaya o6zellikle kritik
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pozisyonlar i¢in basvurmaktadir. Boylelikle yilda 50-100 aras1 adayla assessment
center araciligiyla goriismektedir. Siirekli egitim programlariyla ilgili olarak, sirket,
ise alinan her elemani, ise girisinden sonraki 3—6 ay i¢inde 3 haftalik bir egitimden
gecirmektedir. Egitim sirasinda sirketin tiim insan kaynaklari uygulamalari, yonetim
bicimi, kiiltiirli, misyon, vizyon ve hedefleri anlatilmaktadir. Bu uygulamalar sonucu,
calisanlarin, sOyleneni yapmak yerine artik su anda ne yapacagiyla ilgili fikirler

iiretmeye basladiklar1 vurgulanmaktadir.

Borusan Holding

Ulkemizde gerek kurumsal kimlikleri gerekse insan kaynagma gosterdikleri
cagdas yaklasimlariyla dikkatleri ¢eken kurulus sayisi ¢ok fazla olmasa da bazi
giizel ornekleri gormek de miimkiindiir. Bu kuruluslardan birisi de 4 bin civarindaki
calisaniyla Borusan Holding’tir. Sirketin insan kaynaklar1 yoneticisi, finansal ve
diger kaynaklar1 bulmanin bir sekilde miimkiin oldugunu, ancak tiim bunlar
yonlendirip sekillendirecek unsurun insan oldugunun unutulmamasi gerektigine
inanmakta; “dogru isi yap, yaptigin iste en iyisi ol” felsefesini hayata gecirmeye
calistiklarin1 ve bunun bir slogan degil iddia oldugunu 6nemle vurgulanmaktadir.
Sirketin insan kaynaklar1 yoneticisi, kendini bir orkestra sefine benzeterek; bir alet
calmak sorumlulugunun olmadigini, o orkestra i¢ginde uyum ve armoniyi yakalamaya
calistigimi ifade etmektedir. Bu anlamda bu orkestranin liderligini yaptigin1 ve
Tirkiye’de en fazla konusulan kavramlardan birisinin de fark yaratmak oldugunu
soyleyen IK yoneticisi sunlar1 belirtmistir: “Yaratilan farkin fark edilmesinin,
algilanmasi son derece onemli. Eger ‘fark edilecek bir fark’, yaratilmasini istiyorsak
isin basarist ile ¢aliganlarin gelisimi birlikte saglanmalvydi ve biz de bir ekip olarak

bunu basardik.”

Bir¢ok kurum Kkiiltiiriinde rastlanan geleneksel, merkezi yonetim tarzim
Borusan Grubu’nun g¢oktan gerilerde biraktigini iddia eden IK y&neticisi, deger
saglayan yenilikleri, verimlilik ve etkinlik yaratan ve bunlarla ilgili know-how’u
gruba tasiyan, yol gdsteren, yonlendiren bir olusumu hayata gecirdiklerini ifade

etmektedir.
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Eczacibagst

Eczacibagi Toplulugu, aldigi kalite odilleri, kurum kiiltiirii ve insan
kaynaklarmin niteligi agisindan her donemde Tiirkiye’nin 6nde gelen kuruluslarindan
birisi olmustur. Bu c¢alismalarda holdingin insan kaynaklari ve kurumsal iletisim
koordinatoriiniin  biiylik katkis1 bulunmaktadir. Katkinin ge¢misi ise holding
biinyesinde insan kaynaklar1 boliimiiniin kurulmasina, yani 1995 yilina gitmektedir.
Insan kaynaklar1 ve kurumsal iletisim koordinatdrii, bu siirecle ilgili olarak sunlari
belirtmektedir: “Holdingte insan kaynaklar: direktorliigiiniin kurulmasuyla topluluk
sirketlerindeki insan kaynaklar: uygulamalarinda ahenk ve biitiinliik olustu”. Simdi
holdingteki insan kaynaklari uygulamalart tiim c¢alisanlarin fikri alinarak

yapilmaktadir.

Eczacibasi Insan Kaynaklar1 Koordinatérliigii'niin hayata gecirdigi iddiali
projeler arasinda, “Yetkinliklere dayali insan kaynaklar: sistemleri” 6nemli bir yer
tutmaktadir. Bu proje kapsaminda 1800 is profili lizerinde calisilmakta, bu gérevlerin
gerektirdigi 6zellikler tek tek belirlenmektedir. Insan Kaynaklar1 Koordinatdrii, bu
sistemin se¢me, yerlestirme ve performans kollarinin bir¢ok sirkette uygulandigini
ancak ticret kolunun c¢ok smirh sirket tarafindan gergeklestirildigine dikkat
cekmektedir. Sirketin bes yillik insan kaynaklari ¢alismalarinin sonuglart somut
olarak elde edilmis ve “holdingin insan kaynaklar: alaninda gosterdigi bagarida,
toplulugun altyapisimin  giiclii olmasinin en temel faktorlerden biri oldugu”

belirtilmistir.

Four Seasons Hotel-Istanbul

Otel isletmeciligi, siirekli bire bir miisteriyle temas gerektirmesinden dolay1
insan  kaynaklarinin  ¢ok  Onemli  oldugu  sektorlerden  birisi  olarak
degerlendirilmektedir. 1996 yilinda hizmete acilan Four Seasons Hotel Istanbul, bu
alandaki uygulamalariyla insan kaynaklar1 alaninda 6ne c¢ikmaktadir. Otelin bu

basarisi, 2000 yilinda, Amerikali seyahat dergisi “Conde Nast Traveler’dan aldigi
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“Avrupa’nin En Iyi Oteli” ddiiliiyle de kamtlanmustir. Odiil, sadece otelin fiziksel
Ozellikleri i¢in degil, ayn1 zamanda servis kalitesini de degerlendirmesi agisindan
onem tagimaktadir. Otelin sagladigi diinya standartlarindaki bu hizmette insan
kaynaklarmin yani sira, bu kaynagin dogru ve etkili kullanilmas1 da biiyiik 6nem

tagimaktadir.

Otelin insan kaynaklar1 uygulamalarinda gdsterilen titizlik, se¢me asamasinda
baslamaktadir. Burada minimum dort basamakli bir se¢me sistemi uygulanmaktadir.
Yeni ise baglayan bir eleman 1,5 ayda, 6 farkli egitimden ge¢mektedir. Calisanin
sadece isini iyi yapmast degil, ayn1 zamanda gelecekte ilist kademelerde gorev
yapacak yetkinlige nasil ulasabilecegi de arastirilmaktadir. Boylece otelde en diisiik
pozisyonda gdrev alan bir kisi dahi hizla yiikselebilmektedir. Otelde, gelecekte
olusacak pozisyonlar i¢in disaridan insan aranmamaktadir. Otelin insan kaynaklar
direktorti, hizmet sektoriinde faaliyet gosterdikleri igin, personelin misafiri nasil
memnun etmesi gerekiyorsa, insan kaynaklar1 yonetimi olarak kendilerinin de ayni
mutlulugu ¢alisanlarina saglamaya cabaladiklarini belirmekte ve insan kaynaklari
felsefesini sdyle Ozetlemektedir: “Kendine nasil davranilmasini istiyorsan,

baskalarina da oyle davran.”

Garanti Bankasi

Tirkiye’de insan kaynaklari alaninda bir¢ok yeni uygulamay1 gergeklestiren
kuruluslardan birisi de Garanti Bankasr’dir. Garanti Bankasi Insan Kaynaklari
Midiirli, son donemde miisteri odakli bankaciligin 6nem kazandigini ve bir¢ok
bankanin miisteriye daha yakin olmak yoniinde bir strateji belirledigini ifade
etmektedir. Bu nedenle Garanti Bankas1 Insan Kaynaklar1 Boliimii 6ncelikli olarak
kendi yapisinda degisikliklere gitmekte ve sahaya daha yakin olmaya c¢alismaktadir.
Bu ihtiyaglara cevap verebilmesi i¢in, insan kaynaklarinda ¢alisan insanlarin
niteliginde de degisiklikler gerekmektedir. Insan Kaynaklar1 Miidiirii, bu insanlarin,
151 ¢cok iyi anlamalar1 gerektigini ve bu nedenle insan kaynaklar1 ¢alisanlari is kolu
egitimlerine katildiklarini belirtmektedir. IK Miidiirii ve ekibi insan kaynaklari

boliimiinli, miisteri temsilcisi yaklasimiyla organize etmekte ve kendi igindeki
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yapilar1 degistirmektedirler. Insan giicii planlama servisleri, “miisteri temsilcisi”
yaklagiminda yapilandirilmakta; bu anlayigla sube, bolge ve birim yoneticisi tiim
servislerindeki, her gorev grubu ile ilgili degisik sorun ve ihtiyaglarini insan
kaynaklar1 miidiirliigiinde tek bir iletisim noktasina damsarak ¢ozebilmektedirler. IK
miidiirti, insan kaynaklarini, bankanin hedeflerini ger¢eklestirmek konusundaki is
ortagr olarak gordiiklerini su sozlerle ifade etmektedir: “Bankamiz hedeflerine
ulasamadig takdirde, bundan insan kaynaklar: da sorumlu olacaktir. Biz buna

’

inaniyoruz.’

IBM

Insan kaynagimnin en biiyiik sermaye oldugu alanlardan birisi de bilisim
teknolojileridir IBM, bu sektoriin onde gelen oyuncularindan biridir. IBM’in
Tiurkiye’de insan kaynaklar1 politikalarinin ~ gelistirilmesi  konusunda O6rnek
uygulamalar1 bulunmaktadir. Uluslararas1 teknoloji devi IBM’in Tirkiye insan
kaynaklar1 boliim midiirti, IBM’in 90’11 yillardan itibaren 6nemli bir kiiltiir degisimi
yasadigin1 ve bu nedenle insan kaynaklari sorumluluguna farkli kokenlerden

13

insanlarin getirildigini; “kariyer gelistirme”, “performans degerlendirme”, ‘is-

’

vasam dengesi” ve “beceri planlama’

’

gibi sistemleri ¢ok uzun siire Once
kurduklarini belirtmektedir. IBM’de yiiriitiilen projelerin temel amaci, daha mobil ve
esnek, miisteriye yakin c¢aligmaya dayali bir sistem olusturmak seklinde
belirlenmistir. Bunun i¢in gerekli altyapinin saglanmasi konusunda ciddi adimlar da
atilmigtir. IBM’in Tiirkiye insan kaynaklar1 boliim miidiiriiniin yiiriittiigii projelerden
biri de “Performans Kiiltiirii”’diir. Bu konuda yapilan c¢aligmalar son asamaya
gelmistir. Yonetici, “Uzerinde énemle durduklari, is-yasam dengesi konusundaki
uygulamalarla, c¢alisanlara belirli bir esneklik vermek ve is ile 6zel yasamlar
arasinda denge olusturmak amacinda olduklarinmi” ifade etmektedir. Ana
hedeflerinin  kurumun performansinin  yiikseltilmesi oldugunu belirten K
yoneticisi, insan kaynaklar1 c¢aligsmalarini degerlendirmek i¢in, ¢alisan ve miisteri
memnuniyetine baktiklarini, bu amagcla iki tarafta da yillik anketler yapildigini ve bu
anketlere gore calisan memnuniyetinde Onemli artis saptadiklarini; ayni sekilde

miisteri memnuniyetinde de yildan yila bir artig gordiiklerini ifade etmektedir.
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Kordsa

Sabanct Toplulugu'na bagl kuruluslar, 6zellikle kalite konusunda diger
bir¢ok sirkete ornek olabilecek konumda bulunmaktadir Bu sirketlerden birisi de
Kordsa’dir. Sirketin ulastig1 uluslararasi standartlarda, insan kaynaklar1 boliimiiniin
cok onemli katkis1 bulunmaktadir. Ozellikle son birkac yilda sirket icinde degisim
siireci yasadiklarm belirten 1K yoneticisine gore degisim kaginilmazdi. Ciinkii
mevcut sistemler gilincelligini kaybetmeye baglamisti ve daha esnek sistemlere
ihtiyag vardi. K yoneticisi bu konuda sunlar1 belirtmektedir: “Bu nedenlerle yabanci
bir firmayla is degerlendirmesi yaptik. Sirket burada miimkiin oldugunca klasik
sistemden uzak, sisteme esneklik getirecek, agik ve organizasyondaki degismelere
uyumlu yapida bir sonug elde etmeye ¢calistyor. Calismamn diger insan kaynaklart
sistemlerine temel teskil etmesi ve yetkinlikleri icine almasi hedefleniyor.” IK

’

yoneticisi, uyguladiklar1 “Is ailesi sisteminin” siire¢ ydnetimine odaklanmus
sirketlere daha esnek calisma firsati verdigini belirtmektedir. Buna gore,
uygulamalarin sirkete esnek bir yapt ve diger sistemlere temel teskil edecek bir is

degerlendirme sistemi kazandirdigin1 vurgulanmaktadir.

Sirketin insan kaynaklar1 boliimiiniin gergeklestirdigi bir diger basarilt
uygulama ise “Yedekleme sistemi”dir. Bu sistemde, mavi yakalilar da dahil olmak
lizere tim calisanlar bulunmaktadir. Bir anlamda her c¢alisanin bir yedegi
olusturulmaktadir. Bdylece, herhangi bir pozisyonda degisiklik olmasi halinde, o
gorev i¢in iic yedekten birisi devreye girmektedir. Bir kurulusta en iyi
yonlendirilebilecek seyin insan kaynagi oldugunu ifade eden IK yoneticisi, en 6nemli
amaclarindan birinin insan kaynaklar1 politikalarinin = sirket ve calisanlarin

hedefleriyle ¢cakistirmak oldugunu 6nemle vurgulamaktadir.

Nestle
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Bir insan kaynaklar1 yoneticisinin hayatta karsilasabilecegi en zor
durumlardan birisi de, degisik nedenler dolayisiyla ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasidir.
Bu durumu, tiim taraflara en az zarar veren sekilde gerceklestirmek ig¢in, insan
kaynaklar1 yonetim bilimi “outplacement” (is yerinden yeni ¢ikarilmis bireylerin is
bulmalarina yardim etmek amaciyla uzmanlagsmis danigmanlar kullanmak) gibi
uygulamalar gerceklestirilmektedir. Bu uygulamanin Tiirkiye’de ilk Orneklerinden

birisi {i¢ y1l dnce Nestle tarafindan, Mis Siit firmasinda ger¢eklestirilmistir.

O donemde Nestle, Mis Siit’iin ylizde 60’11 satin aldiginda, Burdur ve
Antalya’daki iki fabrikanin kapatilmasi kararlagtirilmistir. Bundan sonra sirketin tist
yonetiminde bir komite olusturulmustur. Bu komiteye bagli projenin amaci, tiim
taraflarin bu kapatilma kararindan en az sekilde etkilenmesini saglamakti. Proje
lideri, bu konudaki uygulama anlayislarim sdyle aciklamustir: “Isten ¢ikartilan
insanlart bu kapatilmanin nedeni degil, fabrikanin bugiinlere gelmesinde ¢ok onemli
katkilart bulunan insanlar olarak degerlendirdik ve ¢alismalarimizi bu anlayisia
yuriittiik.” Proje ekibi, kapatilacak fabrikalarda toplantilar diizenleyip ¢alisanlarin
sorularii yanitlamiglar, isten ayrilacak elemanlara yeni hayatlari igin egitim
verilmis; bu egitimin ¢ercevesinde, isten ¢ikarmanin ruhsal tepkileri yok etmek ve
sahip olduklar1 6zelliklerin ortaya cikarilmasi i¢in de calismalar yapilmistir. Bu
calismalart  ise; biiyilk gazetelere verilen ilanlar izlemistir. ilanlarda,
“Calisanlarimiza is ariyoruz” duyurusu yapilmis ve bu ilanlara tahmin edilmeyecek
boyutta ilgi gosterilmistir. Projenin lideri, bdylece c¢alisanlarin ylizde 15’ine is
bulmay1 basardiklarna dikkat cekmis ve sdyle devam etmistir: “Isten ¢ikarmak
elbette kolay bir sey degildir ancak bunu yapmanin en uygun ve en az zarar verici
yvollart vardir. Bizim bu operasyonda basarili olmamizin temel faktorleri dogru
planlama, iyi bir iletisim plani, siirecin iyi tamimlanmig olmasi ve proaktif

olmamizdi.”

2.8.7.5. Calisanlar Arasinda Fark Gozetmeksizin Herkese Adil Davranmak
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Orgiitler tipk1 toplumlar gibidir. Toplum yoneticilerinin karsilastig1 sorunlarmn
benzerleri Orgiitlerde de goriilmektedir. Toplumda kisiler arasi anlagsmazliklar
¢Ozmek icin kurumlar gelistirilmistir. Aile, politika, din, egitim, adalet gibi kurumlar
bunlardan sadece bir kagidir. Temelde biitiin bu kurumlarin ortaya ¢ikis nedeni,
kisiler arast uyumu saglamak ve herkesin Ozgiirce demokratik haklarini
kullanmasimin 6niindeki engelleri kaldirmaktir. Orgiitlerde de bir takim 6zel kurallar,
hem orgiitiin hem de bireylerin ¢ikarlarim1 korumak iizere yoneticiler tarafindan
konulmustur. Yazili, s6zlii veya yazisiz ve sOzsiiz kurallara uyan bireyler biiyiik
ihtimalle pozitif duygularla ¢alismaya devam edeceklerdir. Ancak, bu kurallar
herkese esit uygulandiginda bu uyum devam edecektir. Toplumlarda da boyledir.
Eger, bir toplumda kurallar herkese esit uygulanmiyorsa o toplumda, riisvet, adam
kayirma, suistimal, haklarmi kotiiye kullanma ve siddet gibi olaylar goriiliir.
Mademki oOrgiitler toplumun kii¢iik bir modelidir, o halde orgiitlerde de kurallarin
herkese esit uygulanmamasi bazi sorunlar doguracaktir. Kiiclik c¢ocuklar bile
adaletsizlikler karsisinda tepki gosterirler. Algiladiklar1 adaletsizlikleri kendi
lehlerine diizeltmek icin bazi sapkin davraniglar sergilerler. O halde, orgiitlerde
adaletsiz uygulamalar olduguna dair bireylerin algilamasi, bazi sapkin ve saldirgan
davranislar1 beraberinde getirecektir Bireyler, adaletsizlikleri ortadan kaldirmak
lizere yoneticilerine, is arkadaslarina, ailesine veya isletme sahiplerine karsi olumsuz
davraniglar gostermektedirler. Ciinkii algilama-tutum-davranis iligkisi Orgiitsel
yasamin iizerinde durulmasi gereken en oOnemli iligkilerinden biridir. Bireyler,
algiladiklar1 yonde tutum gelistirmekte ve tutumlar1 yoniinde de davranma egilimine
girmektedirler. Orgiit iginde gercekte adaletin ya da adaletsizliklerin olup olmamasi
degil, bireyler tarafindan nasil algilandigi &nem tasimaktadir. Iste bu algilama,
tutumlara doniismekte ve bu tutumlar da davranisa donlismekte/ebilmektedir

(Ozdevecioglu, 2003; 77-78).

Bireyler yasadiklari cevrelerde siirekli bir adalet arayisi ig¢indedirler. Bu
arayls toplumu, aileyi, arkadas cevresini ve isyerini de kapsamaktadir. Isyerindeki
yani bireyin ¢alistig1 orgiitteki adalet algilamasini, kaynaklarin paylagimi, 6dil ve
cezanin dagitimi, kisiler arasi etkilesim, kurallarin uygulanmasi, yapilan is karsiligi

alman tcret gibi pek ¢ok faktor etkilemektedir. Bireyler, eger oOrgiitlerinde
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adaletsizlikler yapildigimi algilarlarsa, bu onlarin pek ¢ok davranisimi etkileyecektir.
Etkilenen davraniglardan biri de saldirgan davranislardir. Siiphesiz saldirgan
davraniglarin tek nedeni bireylerin algiladiklar1 adalet degildir. Ancak 6nemli bir
faktor oldugu aciktir. Orgiitsel yasamda, saldirgan davranislarin, farkli cesitleriyle
birlikte arttigi gézlenmektedir. Bu tiir davraniglara engel olmak i¢in kurallar ¢ogu
zaman yeterli olmamaktadir. Kurallara ek olarak bu tiir davraniglara neden olan
faktorleri ortadan kaldirmaya yonelik diizenlemeler yapmak gerekmektedir. Bu
diizenleme alanlarindan biri de 6rgiit i¢i adalet diizenlemeleridir (Ozdevecioglu,

2003; 90).

Orgiite duyulan baghlik, ¢alisanin kendini goreli olarak calistigi orgiitle
tanimlama ve o Orgiitle ilgilenme derecesi olarak kabul edilebilir. Calisan, orgiitiin
bicimsel 6diil ve ceza sisteminden beklentisi veya korkusu olmadan da, orgiite
baglilik duyabilir (Kose vd., 2003; 7). Ancak, bu baglilik, topluluga uyma davranisi
sonucunda gelismis ve sadece genel uyuma yonelik, gostermelik bir baglilik olarak

degerlendirilebilir.

Algilanan orgiitsel adalet tiirlerinin saldirgan davranig tiirleri iizerindeki
etkileri, yapilan arastirmalar sonucunda ortaya c¢ikarilmistir. Buna gbre Tablo 15°te,
algilanan Orgiitsel adaletin, saldirgan davranis kategorilerinden en fazla diismanca
davraniglar (kizgin bakislar, sessiz kalma, dedikodu ¢ikarma, sdylenti yayma, sozlii
cinsel tacizde bulunma vb) {lizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Diismanca
davranislarin Orgiitsel adaletle aciklanma diizeyi %43.,4’diir. Algilanan Orgiitsel
adaletin, ikinci olarak, ac¢ik saldirgan davraniglar {izerinde etkili oldugu
goriilmektedir. Ag¢ik saldirgan davranislarin (vurma, itme, ¢ekme, hirsizlik, 1sirma,
tilkkiirme vb) orglitsel adaletle aciklanma oran1 %21,2°dir. Algilanan orgiitsel adaletin
saldirgan davraniglar {izerindeki son etkisi engelleme davraniglar1 {izerindedir.
Engelleme davraniglarinin (birinin toplantiya ge¢ gelmesine neden olma, is
yavaglatma, bazi aletleri kasith olarak ge¢ verme vb) orgiitsel adaletle agiklanma
oran1 %2’dir (Ozdevecioglu, 2003; 91).

Tablo 15: Algilanan Orgiisel Adaletin Saldirgan Davrams Tiirleri

Uzerindeki Etkileri
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Diismanca Davraniglar
%43.,4
Algilanan Orgiitsel Engelleme
Adalet Y62 > Davranislari
%21,2
Acik Saldirgan
Davranislar

Kaynak: Ozdevecioglu, 2003; 91

Orgiit yoneticilerinin, saldirgan davranislarin bir nedeninin de, c¢alisanlarn
orgiit i¢i adalet algilamalar1 oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Kendilerine adaletsiz
davranildigini hisseden ¢alisanlar, durumlarin1 dengelemek i¢in diismanca veya acgik
saldirgan davraniglar sergilemektedirler. Saldirgan davraniglar oOrgiitle birey
arasindaki iliskilere ve kisiler arasi iligkilere zarar vermektedir. Bu zarar1 minimize
etmek i¢in Orgiit yoneticilerinin Ozellikle su konularda c¢alismalar yapmalari

onerilmektedir (Ozdevecioglu, 2003; 92):

> Orgiit icinde hak edene hak ettigini alabilecegi bir sistem kurulmalidir.
Her tiirlii haksizlik algilamalarinin 6niine gegilmelidir. Kaynaklar, ddiller
ve cezalar orgiit icinde adil olarak dagitilmalidir. Terfi edilmeye layik
goriilenler, bunu hak eden kisiler olmali ya da Orgiit icindeki bireyler

onlarin bunu hak ettigini diigtinmelidir.

> Orgiit icindeki tiim bireyler yoneticiler agisindan aymi degere sahip

olmalidir. Eger bireyler calismaya devam ediyorsa onlara giivenilmeli ve
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onlarla insan olarak iletisim kurulmalidir. Tiim ¢alisanlarin saygi gérme,
sevilme ve takdir edilme ihtiyaclar1 vardir. Yoneticiler yakinlik ve
uzakliklarim1 adil bir sekilde ayarlamalidir. Birileri yoneticiye yakin
oldugu i¢in Ozel imkanlara kavusmamali veya oOzel iletisime tabi

tutulmamalidir.

Katilmali yonetim anlayist ile ¢alisanlarin, kendilerini ilgilendiren bazi
kararlara katilmalari saglanmalidir. Cok fazla sayida calisani olan

isletmelerde temsilciler segilebilir.

Orgiit yoneticileri, 6n yargidan uzak olarak, tutarli ve etik kurallara uygun
kararlar almali ve bunlar1 ¢alisanlarina duyurmalidir. Orgiit calisanlarini

yakindan ilgilendiren kararlar, ilgili kisilere dogrudan duyurulmalidir.

Calisanlara, alinan bazi kararlara itiraz etme hakki taninmali ve
yoneticiler gerektiginde haksiz oldugu diisiiniilen kararlar1 diizeltmelidir.
Orgiit icinde, calisanlarin itirazlarim degerlendirmeye yonelik bir itiraz

makami olusturulmalidir.

Son olarak, orgiit yoneticileri, ¢alisanlarin orgiit i¢i adalet algilamalarini
degerlendirecek bir sistem kurmalidirlar. Belirli araliklarla bireylerin

adalet algilamas1 Ol¢iilmelidir.

2.8.7.6. Psikolojik Siddete Kars1 Onlem Politikalar1 Gelistirmek

Isyerlerinde, bir kisiyi veya grubu yildirmaya yonelik ortaya ¢ikan ve orgiitsel

hayati ciddi boyutta tehdit eden psikolojik siddetle, miicadele etmenin bir diger yolu

da bu olguya karst dnlem politikalar1 gelistirmektir. Calisanlarinin sayis1 500 veya

daha az olan kiiclik 6lgekli orgiitler iizerinde yapilan bir arastirmada, yoneticilerin,

orgiit i¢i siddet olaylar1 ve is stresi nedeniyle, bes senede 10—15 milyon dolarlik mali

bir kayip yasadiklar1 ortaya konulmustur. ILO’nun yaptig1 bir arastirmada ise;

calisanlarinin sayist 1000-10000 arasinda degisen, biiyiik 6lcekli orgiitlerde, bes
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senede 7-10 milyar dolarm, psikolojik siddet ve onun sebep oldugu strese bagh
problemlerin ¢oziimiine yonelik harcandig1 agiklanmistir. Amerika’da ise, yilda 200
is gilinlinlin, strese ve depresyona bagli rahatsizlikla nedeniyle kaybedildigi
belirlenmistir. Orgiitlerin mali kaynaklarinin ve karlarmin biiyiik kismi, psikolojik
siddet ve onun yol actigi sorunlar nedeniyle harcanmaktadir. Bu noktada,
yoneticilerin, Orgiitin mali kaynaklarini, psikolojik siddetin 6rgiit ve c¢alisanlar
tizerindeki olumsuz etkilerini diizelmek icin degil, psikolojik siddeti Orgiit
yasamindan silmek ve igse bagli stresi azaltmaya yonelik kullanmaya odaklanmalari
gerekmektedir (Gardner ve Johnson, 2001; 30). Bu nedenle orgiitlerin, psikolojik
siddetin, is hayatinda kendileri i¢in kabul edilemez bir olgu oldugunu ve psikolojik
siddet saldirilarina karst olduklarni, Orgiit icinde ortaya c¢ikmasi durumunda
sorumlularinin, onceden belirlenen sartlar dogrultusunda cezalandirilacaklarini,
calisanlarina acik ve anlasilir sekilde anlatmalar1 ve herkes tarafindan bilingli olarak

kabul edilen, buna yonelik yazili bir belge olusturmalar1 6nerilmektedir.

Orgiitlerdeki psikolojik siddet, ahlakdisi tutum ve davrams olarak
nitelendirilebilir. Psikolojik siddet karsiti bir yonetim felsefesinin yerlesmesi igin,
oncelikle orgiitiin psikolojik siddete firsat vermeyecek tarzda, ahlak ilkelerine siirekli
vurgu yapmasi gerekmektedir. Isyerinin, calisanlar1 kotii davranislara ydnelme
egilimlerini ortadan kaldiracak bir ortam haline getirilmesi Onerilmektedir. Aksi
durumda, 6nce deger yargilar1 sonra bakis acilar1 degisecek ve ¢alisanlar, yasadiklari

“ahlakdisi "l1g1 normal olarak gérmeye baslayacaklardir (Tutar, 2004; 168).

Psikolojik siddet karsiti bir politika olusturmak, cinsel taciz, ilag ya da
alkolizm gibi konularla ilgili hareket tarzi normlarin1 diizenleyen herhangi bir
politika olusturmaya benzetilebilir. Davenport, Schwartz ve Eliot (2003; 118),
orgiitlerin goz Oniinde bulundurabilecegi psikolojik siddet karsiti politika Ornegi

gelistirmislerdir (Bkz. Tablo 16).

Tablo 16: Psikolojik Siddet Karsiti Ornek Bir Orgiit Politikas:
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PSIKOLOJIK SIDDET KARSITI POLITIiKA

Bu gsirketin bir calisam olarak sizden her zaman kabul edilebilir davranis
kurallarina bagh kalmaniz beklenir. Buna, baskalarinin hak ve duygularina
saygt duymak ve is arkadaslarmmiza zararli olabilecek davramslardan
ka¢inmak da dahildir. Sirket psikolojik siddetin olmayacag: bir ¢alisma
ortaminin  yaratilmas:t amaciyla biitiin ¢alisanlarin  haklarint  kuvvetle
desteklemektedir. Psikolojik siddet; belli bir siire boyunca (en az haftada bir
kez ve en az alti ay boyunca) siirekli ve sistematik, sozlii ve/veya fiziksel
olarak:
1. Herhangi bir is arkadasimin goziinii korkutan, tehdit eden veya
saldirganlik gosteren;
2. Bir is arkadasinin igine miidahale eden;
3. Bir is arkadagsini olumsuz etkileyen davraniglardur.,
Psikolojik siddet asagidaki davranis, durum ve saldirilari icerir, fakat sadece
sayilanlarla simirly degildir:
» Bir ig arkadasina yonelik tehdit, gézdagi ve saldirgan hareketler.
= Yipratici ve diglayict davranmislar.
= Miistehcen, taciz ve tehdit edici bir dil kullanmak veya bu sekilde
hareket etmek.
» [s arkadasimi kiiciik diisiiviicti hareket ve imalarda bulunarak
sayginligint bozmak.
» [y arkadasinin haklarim hice sayan davranislarda bulunmak.
» [ftira atmak.
» Js arkadasinin, isini yapmasi icin gereken bilgileri saklamak.
»  Fiziksel olarak izole etme amagli davranmislar sergilemek.
Yukaridaki maddeler, temel bir ¢ergeve sunmaktadir ve takdir ve sagduyuya
bagh konulardir. Bu kurulus psikolojik siddeti yasaklar. Sirketin psikolojik
siddet karsiti politikasina karsi  her tirlii girisimi, sefinize, boliim
yoneticisine, insan kaynaklarina veya genel miidiire bildirmeniz gerekir.

Biitiin sikayetler azami gizlilik icinde ve derhal arastirilacaktir. Kurulus
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herhangi bir ¢alisanin, bu politika geregi veya yardim amaciyla yaptigi iyi
niyetli bir sikdyete karsi misilleme yapilmasina izin vermez. Psikolojik siddet
uygulayanlarin/tacizcilerin igine derhal son verilmesi de dahil olmak iizere,
disiplin cezasi verilmesi, isinden uzaklastirilmas: gerekirse ve tek yol bu ise;

sirket bunu yapabilecegini garanti eder.

Kaynak: Davenport vd., 2003; 118

2.8.7.7. Damismanlardan Yararlanmak

Orgiitlerde meydana gelen psikolojik siddet konusunda, iizerinde durulmasi
gereken Onemli noktalardan biri de magdurlarin 6nemli bir yonetim sorunuyla karsi
karstya kaldiklarinin farkina varmalarinin saglanmasidir. Psikolojik siddete basvuran
kisilerin, dnlerinde engel olarak gordiikleri kurbanlari, ¢esitli bigimlerde taciz ederek
yildirdiklarinin farkina varilmasi gerekmektedir. Bunun basarilmasi, magdurlarin,
psikolojik siddetten hem bu kadar zarar gormelerini engelleyecek hem de soruna
kars1 onlem almak daha da kolaylagacaktir (Tutar, 2004; 169). Bunun yaninda orgiit
yapisinin psikolojik siddete izin vermeyecek bi¢imde olusturulmasi da oldukca
onemlidir. Bunun i¢in, herkesin sorumluluk alani belirlenmeli, planlama ve karar
alma genis tabana yayilmalidir. Sorumluluklarin belirsiz olmas1 psikolojik siddetin
ortaya ¢ikmasi i¢in ortam hazirlamaktadir. Belirsizlikten kaynaklanan otorite

boslugunda, gii¢liiniin gili¢gsiizii ezebilecegi unutulmamalidir (Baykal, 2005; 208).

Calisanlarin igyerlerinde sistematik olarak asagilanmasi ve psikolojik baski
altina alinmasi kisaca psikolojik siddet, Almanya’da yapilan bir arastirmaya gore
cogunlukla kadin g¢alisanlar1 magdur etmektedir. Almanya’da calisanlarin %1171,
psikolojik siddet sorunuyla yiiz yiize kalmaktadir. “Calisanlarin isyerinde sistematik
sekilde agagilanmast ve psikolojik baski altina alinmasi” olarak tanimlanan
psikolojik siddet, sadece magdurlarda ciddi psikolojik rahatsizliklara degil, daha
once de belirtildigi gibi biiyiik ekonomik kayiplara da sebep olmaktadir. Almanya'da
bu rakamin yilda 15,3 milyar Euro’ya ulastigi ileri siiriilmektedir. Almanya’da

meydana gelen olayda ve “Heidi Kessel” takma adini kullanan bir kadinin igyerinde
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basindan gegenler, sorunun ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. 6 y1l dnce
kimya sanayisindeki biiyiik bir sirketin pazarlama boliimiinde ¢alismaya baglayan
Kessel, yeni bir yonetici gelene kadar basar1 ve yliksek moralle isine devam ettigini,
yeni yOneticinin kendisine tuvaletin yaninda dar bir oda vermesiyle ise; durumun
degistigini ifade etmistir. Yeni yOneticinin, ¢alismast hakkinda hi¢bir zaman olumlu
bir s6z sOylemedigini ifade eden Kessel, i¢cinde bulundugu durumu su sozlerle
anlatmaktadir: “Hep, bir hata yaptigim veya bir igi zamaninda yetistiremedigim
duygusuyla, vicdan rahatsizligi iginde yasadim. Miikemmel bir verimle ¢alistigimi
aslinda kendim de bildigim halde, beni perisan eden siirekli bir giivensizlik duygusu

12

icindeydim.” 1s arkadaslarmin da sorununu gordiikleri halde susmay1 tercih
ettiklerini belirten Heidi Kessel duygularini soyle ifade etmektedir: “Artik ¢areyi
yoneticiden kagmakta buldum. Gidip is¢i temsilcisiyle goriigtiim. Ama ondan da
“vapacak bir sey yok” cevabimi aldim. Bu eziyete 5 yil katlandim. Ancak 5 yillik
suskunluktan sonra Berlin'deki “Mobbing Danisma Merkezi”ne basvurdum.
Buradan da ¢oziim ¢ikmadi ve bu sorundan uzun bir kavgadan sonra ancak

gorevimden istifa ederek kurtuldum.”

(http://www.ozgurpolitika.org/2002/08/01/hab19.html).

Yukarida anlatilan olay 2002 yi1linda Almanya’da yasanmigtir. Goriilmektedir
ki, psikolojik siddete karsi bir danigma merkezi, uzun siireden beri Almanya’da
varligini stirdiirmekte... Ancak burada iizerinde durulmasi gereken en énemli nokta;
psikolojik siddetle miicadelede bir ¢6ziim yolu olarak diisiiniilen ve magdurlara
yardim ve destek saglamak amaciyla kurulmus olan Psikolojik Siddet Danisma
Merkezi’nin pek de etkili olmamasidir. Hem magdurlara, hem de orgiitlere psikolojik
siddet konusunda yardimci olmak amaciyla faaliyet gosteren kurumlarin,
calismalarini, 6zenli, titiz, diiriist, tarafsiz bir sekilde ve is ortaminda, belirli bir siire
siklikla goézlem yaparak yiiriitmeleri gerekmektedir. Psikolojik siddet, kanitlanmasi
zor bir saldir1 bi¢imi oldugundan dikkatli bir arastirma siirecini gerektirmektedir.
Tacizcilerin ortaya ¢ikarilmasi ve cezalandirilmasi, olayin ¢ok kisa bir siirede
¢Oziimlenmesi beklenmemelidir. Sorunun ¢6ziimii i¢in bu konuda uzman bir

danigmandan yardim almanin, Oncelikle yonetimin ve hemen ardindan orgiit
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calisanlarinin, ileride kendilerini de tehdit etme ihtimali yiiksek olan bu olaya karsi

belli bir tavir sergilemelerinin ¢6ziim silirecini hizlandiracagi diistiniilmektedir.

Orgiit ici problemlerin  yogunlugu nedeniyle y&netim, durumu
degerlendirmek i¢in bir danisman getirme yoluyla ¢6ziim arayisina girmisse, ek bir
maliyete katlanmak zorunda kalabilecegi gibi bunu, psikolojik siddetin siirdiirtilmesi
icin bir mazeret olarak da kullanabilmektedir. Degerlendirmenin diiriist ve tarafsiz
olabilmesi i¢in, kurban igyerinden uzaklastirilmak, arkadaslar1 ile konusmasi veya
orgiit icinde bulunmasi yasaklanmak suretiyle daha da yalitilabilmektedir. Diiriist ve
tarafsiz bir arastirmada, bu ise katilan biitiin insanlarla goriisiilmeli ve sOyledikleri
dikkatle degerlendirilmelidir. Ne yazik ki bu her zaman miimkiin olamamaktadir.
Bunun yaninda, degerlendirme ihtiyacinin nedeni, dedikodu, ima ve sdylentiler de
olabilmektedir. Baz1 durumlarda, insanlarin, siire¢ tamamlanana kadar haklarindaki
iddialardan haberi olmamaktadir. Bu noktada ise; artik kendilerini savunmak igin
aktaracaklar1 higbir bilginin degistiremeyecegi bir hiikiim ¢oktan verilmis
olmaktadir. Digerleri tarafindan hazirlanan ve gerceklestirilen bir diizenle, kurban
“suglu” ilan edilmekte, destek bulamamakta ve c¢ogunlukla da kendisini
suclayan(lar)la yiizlesme hakki verilmemektedir. Kurban ya boyun egecek ya da
isine son verilecektir. Psikolojik siddet siireci geregi ise; kurban digslanmaktan

kurtulamayacaktir (Davenport vd., 2003; 110).

2.8.7.8. Catisma Yonetimi Stratejileri Olusturmak

Psikolojik siddet dncelikle bir ¢atisma siirecidir (Tinaz, 2006; 17). Psikolojik
siddet siireci, genellikle kii¢iik bir catismanin alevlendirilmesiyle baslamakta ve
Leyman’a (1996; 171) gore bu tetikleyici olay siirecin ilk asamasini olusturmaktadir.
Bu nedenle, catisma yonetimi, orgiitlerde psikolojik siddetle miicadelenin 6nemli bir

noktasini olusturmaktadir.
Orgiitsel ¢atisma, orgiit icindeki birey ya da gruplarin kendi iclerinde,

aralarinda veya dogrudan dogruya orgiitle ilgili olan kit kaynaklarin paylasilmasi,

gorevlerin dagitimi, statii, amag, deger ya da alg1 farkliliklar1 gibi ¢esitli nedenlerden
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kaynaklanan ve uyusmazlik, zitlasma, anlasmazlik ve birbirine ters diisme bi¢iminde
ortaya ¢ikan dinamik bir etkilesim siireci olarak tanimlanabilmektedir (Tinaz, 2006;

19).

Catisma, verimliligi engelleyen, dogal olmayan, kontrol edilmesi ve
degistirilmesi gereken bir davranis sapmasi olarak da ele alinmaktadir. Asir1 uglarda
yer alan c¢atisma, psikolojik siddet gibi yikici, trajik sonucglara yol agabilmekte,
duygusal ve fiziksel strese sebep olabilmektedir. Fakat her catismay1 boylesine yikici
bir davranis olarak degerlendirmemek gerekmektedir. lyi yonetildigi takdirde,
catismadan olumlu sonuglar alinabilmektedir. Diger taraftan catisma, orgiitsel agidan
olumlu bir giic olma ve performans i¢in zorunluluk o6zelligi tasimaktadir. Bu
yaklasima gore catigma, grup icinde alt diizeyde bir ¢atigsmay1 tesvik eder, boylece
kendi kendini elestirme, degisim ve yenilik tesvik edilirken, statiikonun korunmasi,
uyum saglamak amaciyla gereginden fazla tolerans gosterilmesi ya da ilgisizlik gibi
sorunlarin 6niine gecilmis olunmaktadir. Anlasiliyor ki, catisma kendi basina iyi veya
kétii olarak degerlendirilemez. Onemli olan, ¢atismanin yaratti§1 sonuglarin

performans tizerindeki etkisidir (Geng, 2004; 252).

Catisma yonetimine gecmeden Once catismalarin nedenlerini  kisaca
incelemekte yarar vardir. Orgiitlerdeki catismalarin nedenlerini asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Kogel, 1989; 335-338):

a) Isler Arasi Islevsel Karsilkli Baghlik: Orgiitlerdeki bazi isler ve bu isleri
yapan kisiler arasinda islevsel bir baglilik kurulmasi zorunludur. Bu tiir ortamlarda

ise; catigmalarin ¢ikma olasilig1 artmaktadir (Akat, Budak ve Budak, 2002; 406).

b) Belirli Kaynaklarin Paylasilmasi: Orgiitteki kisi ve gruplarin faaliyetleri
ile ilgili olarak belirli kaynaklar1 paylagmalari ve kendi paylarini arttirmak igin
birbirleri ile rekabet etmeleri ¢atismalarin otaya ¢ikma ihtimalini arttiran bir ortam

hazirlamaktadir.
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¢) Amag¢ Farkhliklarn: Kisiler ve gruplar arasinda ulasilacak amag
konusundaki farkli goriisler c¢atismalar i¢in uygun bir ortam yaratan diger bir

nedendir.

d) Algilama Farkliliklari: Kisi veya gruplarin belirli olay ve gelismeleri

farkl sekilde algilamalari, muhtemel bir ¢atismaya neden olabilmektedir.

e) Yonetim Alam Ile Ilgili Belirsizlik: Orgiitlerde kimi zaman, kimin hangi
alan ve konularda ve ne Olgliide kime karst sorumlu olacagi belirsizlik iginde
olabilmektedir. Iki farkli grup veya kisi ayn1 konu iizerinde ¢alismakta olabilir ve bu

da bir ¢catismanin nedeni olabilir.

) Iletisim Eksiklikleri: Tletisim siirecindeki aksakliklar, mesaj akisindaki
gecikmeler, mesajlarin filtrelenmesi, yanlis anlamalar, mesajin ac¢ik olmamasi,
mesajin algilanamamasi vb nedenlerle ortaya ¢ikabilecek iletisim eksiklikleri, kisileri
veya gruplart farkli kararlar almaya ve davranislar igine girmeye sevk

edebilmektedir.

g) Statii Farklilklari: Orgiitlerde belirli kisi veya gruplar kendi statiilerini
baskalarindan farkli ve daha fazla prestiji olan bir statii olarak gorebilmektedir. Ayni
sekilde baskalar1 da belirli kisi veya gruplar prestij sahibi olarak gorebilir. Statii
anlayisindaki bu farklilik ise; algilama ve iletisimi etkileyerek bir catismanin ortaya
¢ikmasima neden olabilmektedir. Ornegin bilgisayar uzmanlar1 kendi statiilerini en
yiiksek statii olarak kabul ederken, iiretim boliimii ¢alisanlar1 kendilerini daha yiiksek

statiiye sahip kabul edebilmektedirler.

h) Yoneticilik Stilleri Arasindaki Farklhilik: Y oneticilerin yonetim bigimleri
ile astlarin yOnetim beklentileri arasindaki farklilik, ¢atismaya zemin hazirlayan
baska bir nedendir (Akat, Budak ve Budak, 2002; 406). Oncelikler ve degerler
arasinda, kisisel farkliliklarin olmasi beklenen bir durumdur. Ancak, calisan ve
yonetici arasindaki beklenti ve oncelik uyumsuzlugu ¢atisma nedeni olabilmektedir.

Ornegin iskolik bir ydnetici ile astlar1 arasinda catisma ¢ikmasi olasidir.
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1) Cikar Farkliliklari: Belirli konularda kisiler veya gruplar farkli ¢ikarlara
sahip olabilmektedir. Alinacak herhangi bir karar veya bir grubun aldig: karar, karsi
tarafin ¢ikarlarin1 etkileyebilmektedir. Bu tiir farkliliklar da, g¢atisma kaynagi

olabilmektedir.

i) Kisilik Farklhiliklari: Kisilerin farkli amag, deger yargisi, tutum, yetenek ve
Ozelliklerde olmalar1 kisilik ¢ekismelerinin dolayisiyla c¢atigmalarin 6nemli bir
nedenidir.

j) Degisimin Gereklerine Uyum Saglayamama: Orgiitsel degisime uyum
saglama, bir takim yeniliklere agik olmay1 gerektirmektedir. Ozellikle kisilerin
degisen kosullar nedeniyle farkli roller oynamasi gerekebilmekte ve bu durum da rol

catismalarinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.

k) Isci-Isveren Iliskilerindeki Kutuplasmalar: Birbirinden asi kopuk ve
zorunluluga dayanan iliskiler, c¢alisanlarla yOnetim arasinda catigmalara neden

olabilmektedir.

) Orgiit I¢i Gii¢ Miicadelesi: Orgiit iiyelerinin, cesitli nedenlerle, sahip
olduklar1 gii¢ alanin1 genisletmek istemeleri kendilerini bagkalar1 ile c¢atisma
durumuna getirebilmektedir. Buradaki 6nemli nokta ise; bagkalarinin bdyle bir sey
algilamalaridir. Bu nedenle, gercegin ne oldugundan c¢ok, bir ydneticinin

davraniglarinin gii¢ arttirma davranisi olarak algilanmasi daha 6nemlidir.

Modern ydnetim anlayisina gore catisma, sadece kontrolden ¢iktigi anlarda
kagmilmasi gereken bir olgudur. Catismanin siddetinin sinir tanimaz bir sekilde
artmas1 halinde, psikolojik siddet siirecinin baslamasi da kaginilmaz bir hal
almaktadir. Grup biitiinligliniin oldugu orgiitlerde ise; catisma daha azdir. Grup
diisiincesi “bizlik” anlayiginin abartilmig bir hali olarak ifade edilmektedir. Grup
diisiincesinin degismesi halinde psikolojik siddetin ortaya c¢ikma olasiligi da
artmaktadir. Bununla birlikte rollerin agik bir sekilde tanimlanmasi catismay1

azaltmaktadir. Uzmanlagmanin artmasi ise; grup biitiinliglinii artirtyormus gibi
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goriinse de, daha ileriki asamalarda calisanlar1 birbirinden uzaklagtirmaktadir.
Calisanlarin birbirinden uzaklasmasi ile yiiz yiize iletisim ve karsilikli fikir alig verisi
de azalmaktadir. Rol bdliistimiiniin ¢ok detayli olmasi, grup icinde bdliinmelere

neden olabilmektedir (Tinaz, 2006; 31).

Catisma bir yanlis anlamadan dogmaktadir. Zayif iletisim kanallar1 nedeniyle,
artan yanlis anlamalarin, yorumlar1 da kot bir bigimde olmaktadir. Catismanin
yiikselmesinin ilk sinyalleri, bu kotli yorumlar nedeniyle iletisim de azalma
egiliminin  goriilmesi seklindedir. Yanlis anlamalar, catigmaya bir zemin
hazirlamaktadir. Bunun yaninda teknolojik iletisim araglarinin yanlis anlamalardan
kaynaklanan ¢atigmalar1 azalttigina iliskin goriisler bulunmaktadir. Elektronik posta
veya internet konferanslar1 gibi teknolojilerin catismay1 azalttigini belirtmek igin ise;
aceleci davranilmamalidir. Yiiz ifadeleri, ses tonu, beden dili gibi onemli iletisim
gereksinimleri, teknolojik  gelismeler sayesinde yeni iletisim araglarina
eklenebilmekte ve yeni teknolojilerin eksiklikleri bir sekilde giderilmeye

calisilmaktadir (Tinaz, 2006; 31).
Herhangi bir sorun ya da anlasmazligin ¢atismaya doniismeden Once, bir
siire¢ olarak ele alinarak ortadan kaldirilmasi miimkiindiir. Sorun ¢6zme siireci Sekil

7°de gosterilmistir.

Sekil 7: Sorun Cozme Siireci

Sorunun Tamfmam ¢ ——————————

Sorunun Tanimlanmasi

(Ne, nerede, ne zaman, biiyiikliigii, nedenleri, etkileri, vb.)
Coziim Alternatiflerinin Olusturulmasi

(Cozlim Alternatiflerinin Tegerlendirilmesi
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Coziim Alternatiflerinin Se¢imi

Coziim Siirecinin Isletilmesi

—

Sorunun Coziilmesi Sorunun Coziilmemesi

Kaynak: Kaynak, 1995; 185

Sekil 7°de gorilen Sorun (Cozme Siirecinin asamalar1 asagidaki gibi

Ozetlenebilir (Kaynak, 1995; 185-188):

Sorun Cozme Stirecinin ilk asamasi, sorunun taninmasidir. Calisan iligkileri
yonetimiyle psikolojik siddet miicadelesinde yonetimin basarili olup olmamasi, sorun
¢Oziimiinde, soruna koyabildigi dogru tanilarla orantili olmaktadir. Bir soruna yanlis
tan1 koyulmussa, yonetimin sorunu ¢ézmek i¢in gosterdigi tiim ugras ve ¢abalar da
bir sonu¢ vermeyecektir. Clinkii yanlis ve dolayli ¢ozlimlerle sorunu ¢ozmeye

calismak, basarisizlig1 da beraberinde getirmektedir.

Sorunun tanimlanmasi asamasi, (eger ilk asamada sorun dogru taninmigsa)
siireci devam ettirecek olan ikinci asamadir. Tanimlamada, sorunun igerik ve
kapsami tam olarak sinirlanmali ve bagka sorunlarla i¢ ice gegmesi onlenmelidir. Bu
yapilirken, sorunun ne oldugu, nerede, ne zaman ortaya ¢iktigi, kapsam ve nedenleri,

etkileri belirlenmeli ve tanimda eksik bir yon kalmamasina 6zen gosterilmelidir.

Coziim alternatiflerinin olusturulmas: asamasinda, olabildigince c¢ok fikir
iiretmeye c¢alismak Onem kazanmaktadir. Bu ozellikle “katilmali  yonetim”
uygulayan igletmeler icin daha etkili, kolay ve basarili olabilmektedir. Coziim
stirecindeki alternatif zenginligi, dogru ve yerinde ¢6ziimii bulmak ve uygulamak
acisindan oldukca onemlidir. Bu yolda saglanacak basari, yalniz ¢oziim tiretimi

acisindan degil, hem bireysel motivasyonun hem de grup motivasyonunun

gerceklesmesi yoniinde olumlu bir katki yapacaktir.
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Coziim alternatiflerinin degerlendirilmesi asamasinda, sorun ¢oziimi ig¢in
s6z konusu olabilecek uygulamalarda isletmenin temel ilke ve politikalarina ters
diisiillmemesi, baslica uygulamalarla ¢atisma yaratmamasi, zaman ve ara¢ agisindan
karmagiklik yaratacak sakincalar tasimamasi ve diger orgiitsel siireclerle uyumlu

calismasi dikkate alinmalidir.

Coziim alternatiflerinin se¢imi asamasinda ise; bir dnceki basamagin sonucu,
tizerinde goriis birligine varilmis ve dogruluguna inanilmis bir alternatif segilerek
ayrilmaktadir. Bu secimde objektif olunmasi, se¢cimin dogru yapilmasinin temel

kosuludur.

Coziim siirecinin igletilmesi, se¢ilmis olan alternatifin uygulamaya konmasi
ve uygulama siirecinin ayrintili olarak incelenmesi asamasidir. Bu asama oldukca
Oonem tagimaktadir. Ciinkli cogu kez, ¢6zlim alternatifi dogru segilse bile, uygulama
sirasinda yapilan hatalar, beklenen sonucun alinmamasini saglayabilecegi gibi yeni
sorunlarin dogmasina da yol agabilmektedir. Grup ig¢i isbirligi ve dayanigsma
zedelenebilmekte, grup iyelerinin giiveni sarsilabilmekte, motivasyon ve

performansin diismesine neden olabilmektedir.

Coziim sonuclarimin takip edilmesi asamasi ise; iki alternatiflidir; birinci
alternatif, sorunun ¢oziimlenmis olmasidir. Sorunun ¢oziimlenmesinin, Orgiit i¢in
maddi ve manevi bir¢cok yararinin bulunmasinin yani sira ¢alisanlarin basariy1 kendi
tirtinleri olarak gormelerini ve liderinden en deneyimsiz tiyesine kadar kendisine ait
kabul etmelerini saglamaktadir. Bu durumun, grup i¢i normlar1 gii¢lendirici
dayanigma ve igbirligini pekistirici ve motivasyonu arttirici etkide bulunacagi ifade
edilebilir. S6z konusu belirtiler, yoOnetim tarafindan Orgiitsel performansi
yiikseltmeye ve sosyal uyumu pekistirmeye yonelik olarak olumlu bigimde
yonlendirilebilir. Ikinci alternatifin gelismesi, baska bir ifadeyle sorunun

¢Oziilmemesi halinde ise; sorun ¢ézme siireci, ilk agamasindan tekrar baglayacaktir.
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Yonetim ve calisanlar arasindaki herhangi bir catismada, bdliim
yoneticilerine ¢atismanin ¢oziimii konusunda 6nemli gorevler diismektedir. Boliim
yoneticilerinin, catisma yonetimi konusunda yeterli bilgi ve deneyime sahip
olmamalar1 halinde ise, bagliliklarin1 ya yonetimden yana ya da ¢alisanlardan yana
koymalar1 veya bir problemin oldugunu gérmezden gelip nasil bir ¢oéziim yolu
uygulayacaklarin1 bilemeden ortada hi¢bir sey yokmus gibi davranmalari
kacinilmazdir. Ancak bunlardan hicbiri tatmin edici ¢oziimler degildir. Bolim
sisteminin bir {iyesi olarak, kendi rollerinden de vazge¢mek istememektedirler. Bu
nedenle bolim yoneticilerinin, ¢alisanlar i¢in memnun edici olmayan haberleri nasil
iletecekleri hakkinda bilgi sahibi olmalari, hem yonetime hem de personele karsi
sorumluluklarim1 nasil yerine getirecekleri konusunda deneyim sahibi olmalari,
mevcut uygulamalarla catisan yeni kararlari, ¢alisanlara nasil uygulatmalari
gerektigini 6grenmis olmalari, alinan kararlarin uygulanmasinda ortaya ¢ikabilecek
tipik problemler i¢in ¢ozlimler gelistirme bilgisi, becerisi ve deneyimine sahip
olmalar1 gerekmektedir. Sayilan bu maddeler asagidaki gibi agiklanabilir (Clayton,
2000; 53):

v’ Calisanlar I¢in Memnun Edici Olmayan Haberlerin Iletilmesi

Bolim yoneticilerinin rollerinin baslangicinda gelistirmeleri gereken ilk
beceri, bilgileri ¢alisanlarina agik bir sekilde ifade etmeleridir. Ancak
boliim yoneticisi, vermesi gereken mesajla catigsma halinde olursa, bilgiyi
net olarak aktaramamaktadir. Iletisimi bilgilendirici kilmak i¢in boliim
yOneticisinin; ¢alisanlari, politikalardan, uygulamadaki degisikliklerden,
kararlardan, vb. haberdar etmesi, 6rgiitiin bu degisikligi yapmasinin/karar1
almasinin sebebini aciklamasi, calisanlarin kaygilarini iletmelerine izin
vermesi, yonetime ¢alisanlarin kaygilarini iletmesi, ¢alisanlarin kendisiyle
isbirligi yapmasini saglamasi gerekmektedir. Ancak bu noktada bolim
yoneticisini bekleyen tuzak, mesafeli durmak ve objektif bakis agisim

siirdiirmek yerine ¢alisanlarin kaygilarina kapilmak olmaktadir.
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v Yonetime ve Calisanlara Karsi Sorumluluklarin Yerine Getirilmesi

Boliim yoneticisi, ¢alisanlarla ve yonetimle siirekli bir paylasim iginde
olmalidir. Bu, calisanlarin problemlerinin yonetime en saglikli bigimde
iletilmesini saglarken, yonetimin de aslinda galisanlarin sorunlarina o

kadar duyarsiz olmadiginin bir gostergesi niteligindedir.

V' Mevcut Uygulamalarla Catisan, Yeni Politikalarin Uygulanmast

Almman kararlarin, c¢alisanlara ikinci elden duyurulmasma imkan
vermeden, miimkiin olan ilk firsatta boliim yoneticileri tarafindan
aktarilmasinin  yeni  politikalarin  benimsenmesini  kolaylastiracagi
savunulmaktadir. Boliim yoneticisinin, haberleri anlasilir bigimde
aktarabilmesi i¢in, Orgiitiin bu karar1 almasindaki sebebi ¢ok iyi bilmesi
gerekmektedir. Bilginin yetersizligi durumunda, bolim yoneticisi,
yonetimden kendisini daha agik ve anlasilir bigimde bilgilendirmesini
istemek sorumlulugunu tagimaktadir. Bu konuyla ilgili olarak ¢alisanlarin
kaygilarin1 tespit etmek, daha sonra ortaya c¢ikabilecek herhangi bir

catigmanin Oniine gecgebilecektir.

v' Kararlarin Uygulanmasinda Ortaya Cikabilecek Tipik Problemler I¢in

Coziimler Gelistirme Bilgisi, Becerisi ve Deneyimi

Yeni politika ve uygulamalarin, gerektiginde 6zel durumlara uyum
saglayarak, zamaninda ve adil bicimde uygulanmasini saglamak da boliim
yoneticisinin  sorumlulugundadir.  Calisanlarin, yeni uygulamalar
konusundaki kaygilarinin yonetime iletilmesi de bu sorumluluklardandir.

Calisanlarin agik ve anlasilir olarak, yanlis anlamalara firsat vermeyecek
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bi¢imde bilgilendirilmesi, boliim ydneticisinin bagarisinda kilit bir 6neme

sahiptir.

Anlasmazliklar, pencerenin yanindaki masaya kimin yerlesecegi gibi dnemsiz
konularda da yeni bir {irliniin nasil pazarlanacagi gibi énemli konularda da ortaya
cikabilmektedir. Biiyiik ve kiiclik anlasmazliklar1 olumlu bir tutumla ele alip ¢6zmek,
ilgili kisilerin islerini ve iliskilerini etkilemektedir. Birlikte c¢alisan kisiler hig
kimsenin yapmay1 istemedigi isleri aralarinda sorun ¢ikmadan paylastirmayi
basardiklar1 takdirde, biiyiik iglerde isbirligi yapmalar1 da daha kolay olmaktadir.
Calisanlar kiiclik anlasmazliklar1 ortadan kaldirmaya calisirken bir yandan da
anlagsmazlik ¢6ziimii becerisi kazanmakta ve giivene, isbirligine ve diiriistliige
dayanan iliskiler kurmaktadir. Ancak isbirliginin bozulmasindan kaynaklanan
anlagmazliklar, farkli amagclar i¢in miicadele edilmesine neden olmaktadir (Sayers

v.d, 1993; 102)

Catismanin ¢oziimiinde giiglii bir lidere gereksinim duyulmaktadir. Liderin
kendisinden beklenen davranisi sergilememesi, grup i¢indeki gerilimi arttirmakta ve
catismaya neden olabilmektedir. Boyle bir durumda ise; grup i¢i liderlik savasi
gelisebilmektedir. Yapilan aragtirmalarda bir¢ok psikolojik siddet olgusunun, koti
bir liderle iligkili oldugu go6zlemlenmistir. Catismanin ¢oziimii i¢in gerek
duyulabilecek etkili bir liderlik tarzi belirlemenin, ¢atismanin sebebine ve catismayi
taraflarin kendi iclerinde ¢ozebilme yetenegine bagli oldugu ifade edilebilir. Diger
yandan c¢atismanin taraflarinin Orgiit i¢inde yerlesik bir pozisyona sahip olmalari
catismanin ¢oziimlenme sansini diigiiriicii bir etkide bulunmaktadir. Eger yerlesik
pozisyondaki bir ¢aligan, digerlerinin bulundugu pozisyonu kabullenemiyorsa
catismanin ¢ozimii oldukca zorlagmaktadir. Ayrica sergilenen gii¢ miicadelesi ile
katilimcilarin motivasyonu ve birlikte calisma istegi de kaybolmaktadir. Boylelikle
psikolojik  siddet olgusu ortaya c¢ikmaktadir. Bdylesi bir c¢atigmanin
¢Oziimlenebilmesi i¢in genellikle {igiincii kisilere gerek duyulmaktadir. Catigsmanin
acikca dile getirilmesi ise; ¢atismanin ¢éziimiine yardimei bir etkide bulunmaktadir.
Bir anlagsmazlik ya da bir ¢atismanin psikolojik siddet olgusunu harekete gecirecegi

daha once de ifade edilmisti. Burada genellikle durumla ilgisi olmayan bir olay s6z
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konusu olmaktadir. Iste bu noktada, catismanin nedenin belirlenmesi oldukca dnem
kazanmaktadir. Catismanin ¢6ziimii, belirlenen olayin iizerine gidilmesiyle miimkiin
olmaktadir. Bu siirecte ise; psikolojik siddet magdurunun ¢atismanin gercek kaynagi
olan gergek saldirgani bulamamasi, ¢atigmay1 daha karmasik bir hale getirmektedir

(Tinaz, 2006; 34).

Catisma yonetimine iligkin bir¢ok yaklagim bulunmaktadir. Bunlar1 temel
olarak agagidaki gibi gruplandirmak miimkiindiir (Oztiirk, 2003; 303-305; Kogel,
2001; 543-545):

1. Kacinma Yontemi: Kacinma veya bilmezlikten gelme bircok yonetici
tarafindan kullanilan bir yontemdir. Bu yaklasimda, zaman iginde, ¢alisanlarin, kendi
problemlerini kendileri ¢6zecegi anlayist hakimdir. Catigmaya taraf olanlar ise;
birbirinden uzak durarak birbiriyle bir araya gelmeyerek catismanin biiyiimesini

onlemeye calisirlar.

2. Yumusatma Yontemi: Catisan taraflarin, ¢catisma konular1 dikkatlerinden
uzak tutularak, daha ¢ok anlasabilecekleri ortak konular, goriisler ve ortak degerler
tizerinde durulur. Ancak bu yontem de kacinma yontemi gibi gegici bir ¢ozliim

stratejisidir.

3. Uzlastirma Yontemi: Bu yontemde, catismaya taraf olanlar kendilerince
onemli olan baz1 konularda karsilikli olarak o6diin vermek yoluyla fedakarlikta
bulunurlar. Uzlastirma yonteminde kazanan veya kaybeden taraf yoktur. Zaman
icinde taraflar tekrar g¢atisma igine girebilecegi i¢in, bu yontemde gegici bir ¢oziim

olacaktir.

4. Problem Co6zme Yontemi: Bu yontem, catisma konularmnin {istiine
giderek, catismanin esas sebeplerini bulmak ve onlar1 tamamen ortadan kaldirmak
amacii giitmektedir. Bu yontemde, catisan taraflar, yoneticiler tarafindan yiiz yilize
getirilerek anlagsmazlik konular1 iizerinde tartisirlar. Catisan taraflarin ortak ydnleri

ve anlasabilecekleri konular iizerinde daha fazla durulur. Anlagsmazlik konularinin
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tamamen giderilmesi i¢in tartismalar devam eder. Yanlis anlamalardan kaynaklanan
catigmalarin ¢oziimii konusunda etkili olan bu yOntem, catisan taraflarin deger

yargilarinin farkli olmasi durumunda ¢ok fazla etki gosteremez.

5. Kaynaklarin Artirilmasi Yontemi: Catisma, kaynaklarin smirh
olmasindan dolay1 ortaya ¢ikmigsa, taraflarin her birine smirli kaynaklardan arzu
ettigi Olgiide kullanim imkani verilmesiyle, ¢atismanin ¢oziimii i¢in kaynaklarin
arttirtlmas1 yontemi uygulanmig olur. Ancak kaynaklar sinirli ve artirilmasi miimkiin

degilse yontem gecerliligini kaybeder.

6. Giic Kullanma Yontemi: Bu yontem, ¢atigsmalarin, yoneticinin giiciiniin
ve otoritesinin kullanilmasiyla ¢éziilmesini ifade etmektedir. Yoneticiler yetkilerini
kullanarak, taraflarin catismadan c¢ekilmesini saglar. Yoneticinin verdigi karar,
taraflardan birinin lehine olabilir ancak genellikle her iki tarafca kabul edilmektedir.
Ancak bu yontemin ¢ok gecerli oldugu sdylenemez. Ciinkii taraflar bu kez catigmayi
icten ice siirdiirme egilimine girebilirler. Bu da psikolojik siddet i¢in uygun bir ortam

hazirlayabilir.

7. Ustiin Amaclar Yontemi: Catisan taraflarin, ¢atismadan vazgegirilerek,
her iki tarafinda kendi 6zel ¢ikarlarindan daha 6nemli ve etrafinda birlesebilecekleri
bir amag bulmak yoluyla ¢atisma konusundan uzaklasmalar1 saglanir. Ozellikle kriz
donemlerinde sik¢a basvurulan iistlin amaglar yontemi, taraflarin ortak diismani

ortadan kalktiginda etkisini yitirmekte ve yeniden bir ¢catisma ortami dogmaktadir.

8. Hakeme Basvurma Yontemi: Bu yontem, catismaya taraf olan kisilerin
kendilerinin bir ¢6ziim bulamamasi durumunda, igiincii bir kisi veya grubun
hakemligine bagvurmasiyla ¢oziim yolu bulmay: igerir. Hakemligine basvurulan
grup/kisi, her iki tarafin da saygisini kazanmis olmalidir. Ciinkii hakemin karar1 ne
olursa olsun, karar taraflar tarafindan saygiyla karsilanmali ve ¢atigmanin

¢Ozlimlenmesini saglamalidir.
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9. Catismaya Taraf Olan Kisilerin Degistirilmesi Yontemi: Bu yontemde,
catigmaya taraf olan kisiler (kisi) orgiit icinde bagka boliimlerde gorevlendirilerek yer
degistirmeleri saglanir. Ikinci bir yol olarak da, catismaya taraf olan kisileri, egitim
ve gelistirme programlarina tabi tutarak, bilgi, tutum davranmis ve algilamalarini
degistirmektir. Bu yolun, zaman alic1 ve masrafli olmasina ragmen, uzun vadede

daha iyi sonuglar verecegi sdylenebilir.

10. Cogunluk Oyu: Catigmaya taraf olanlar topluluk Oniinde bir araya
getirilerek fikirlerini agiklamalarina firsat verilir. Daha sonra, taraflar1 dinleyen
topluluk arasinda oylama yapilir ve oylamanin sonucunda ¢ogunlugun karari
uygulanir.

11. Mesgul Etme Yontemi: Catisan taraflara fazla i vererek bos zamanlarini
ortadan kaldirmak ve birbirleriyle catisacak zaman bulamamalarin1 saglamak mesgul

etme yontemiyle ¢atisma ¢oziimidiir.

12. Orgiitsel Tliskileri Degistirme: Catismaya neden olan iliskileri ortadan
kaldirmak i¢in Orgiit yapisinda ve isleyisinde bazi degisiklikler yapilir. Bu
degisiklikler, is tamimlari, kaynaklarin ayrilmasi veya belirli birimlerin bagka

birimlere baglanmasi, yeni orgiitsel birimler yaratilmasi yoluyla olmaktadir.

Psikolojik siddetle miicadelede, basarili sekilde yiiriitiilen catisma yoOnetimi
stratejilerinin,  sorunlarin  kaynaginda ¢Oziimlenmesine yardimci  olacagi
diisiiniilmektedir. Kiiciik bir problemin, bir sorunlar yumagina doniismeden Oniine
gecilmesi, Calisan Iligkileri Yonetiminde etkili sorun ¢dzme ydntemlerinin
benimsenmesine baglhidir. Bu nedenle catismalarin giddeti kiigilk de olsa, vakit

kaybetmeden ¢oziimlenmesi 6nerilmektedir.
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SONUC

Giliniimiizde teknolojinin ¢ok hizli gelismesi tiiketiciler icin memnun edici
olmakla birlikte, iiriinlerin yine ayni hizla taklit edilmesi isletmeleri ¢ok ciddi
sikintilara sokmaktadir. Ozellikle yogun rekabet sartlari, orgiitlerin devamliligini
saglamasini giiglestirmekte, pazarda rekabet edebilmek icin, onlart daha farkli
alanlarda, taklit edilemeyecek yenilikler yapmaya zorlamaktadir. Bu yeniliklerden
biri de “Calisan Iliskileri Yonetimi”dir. Calisanlariyla, isbirligi ve giivene dayanan
saglikli iligkiler kuramayan, onlarin gelisimine firsat tanimayan, egitimine Onem
vermeyen kisacast calisanlarini Orgiitiin en Onemli “deger”i olarak gormeyen
orgiitler, uzun donemde miisterileriyle olan iliskilerinde de basarisizliga ugrarlar.
Ciinkii kendi i¢ miisterisine deger vermeyen, onun beklenti ve isteklerini yerine
getirmeyen bir Orgiitiin, dis miisteriyle olan iligskisinde de samimiyete ve gilivene

dayali olmayan bir iliski kurmas1 kaginilmazdir.

Calisanlarina toplumsal sorumluluk bilinciyle yaklasan, onlar1 orgiitiin
yasamsal bir organ1 olarak degerlendirip her kademede agik iletisimi destekleyen,
onlarin sorunlartyla samimi sekilde ilgilenen ve problemlerine gergekei ¢ozliimler
arayan Orgiitler, hem i¢c hem de dis miisterilerle giivene dayali saglam iliskiler
kurarlar. Ik bakista, tiim bu anlatilanlar soyut anlamlar igeriyor gibi goriinse de,

oOrgiitiin temelinin saglam bir yapiya oturtulmasi i¢in hayati 6nem tagimaktadir. Nasil

211



ki malzemesinden ¢alinmis bir binanin, kii¢iik bir sarsintida ¢okmesi beklenirse,
benzer bi¢imde, ¢alisanlariyla iligkilerini saglam bir temele dayandiramamis olan

orgiitler de kiigiik bir kriz ortaminda bile hayati zararlar gorebilmektedirler.

Orgiitlerin, rakiplerinden siyrilmasi, tiiketiciler tarafindan tercih edilen bir
marka olarak algilanmasi, kendilerini tanimalarina, giiclii yonlerinin yaninda zayif
yonlerinin de farkinda olmalarina baghdir. Benzer sekilde, calisanlarin da basarili
olabilmek i¢in bir yandan kendilerini tanimalari, giiclii ve gelistirilebilecek
yonlerinin farkinda olmalari, duygular1 ve davranislarini yonetebilmeleri; 6te yandan
da is arkadaslarina, astlarina, yoneticilerine ve miisterilere empati ile yaklasarak,
onlarin duygu ve disiincelerini anlamaya ¢alismalar1 gerekir. Bu yaklasimi
benimseyen c¢alisanlar, igyerinde kurduklar iligkilerde basarili olurlar. Ayn1 durum
yoneticiler i¢in de gecerlidir. Duygusal zekasini kullanan, diger bir ifadeyle kendi
duygularin1 taniyan ve yonetebilen, baskalarinin duygularina, istek ve ihtiyaglarina
duyarli olan yoneticiler ve calisanlar, igyerlerinde giivene dayali kisilerarasi iligkiler

kurarlar (Dogan, 2003; 352).

Calismanin birinci boliimiinii olusturan psikolojik siddet, bir kisinin hedef
secilmesiyle baslayan bir siirectir. Siirecin ilerleyen asamalarinda hedef alinan kisi,
diger calisma arkadaslan tarafindan dislanir, ¢esitli engellemelerle gorevini yerine
getirmesine izin verilmez, i ve sosyal iligkileri farkli bigimlerde sinirlandiriimaya
calisilir, grup toplantilarina veya tiim is arkadaslarinin davetli oldugu etkinliklere
cagirilmayarak yalitimi saglanir, ¢esitli sozlii, yazili ve fiziksel saldirilara maruz
kalir. Bu saldirilar, hedefin is hayatindan tamamen ayrilmasina (istifa etmek,
emekliligini istemek, isten ¢ikarilmak vb.) kadar devam eder. Psikolojik siddet, en az
alt1 aylik bir donemde stirekli olarak devam eden uzun siireli bir saldir1 bigimidir. Bu
nedenle  her anlasmazhifi/tartismayi/catismay1r  psikolojik  siddet  olarak

degerlendirmek yanlis olur.
Psikolojik siddet siirecinin en karmasik, anlagilmasi en zor asamasi baglangig

asamasidir. Psikolojik siddet, genellikle sonucglandirilmamis bir ¢atismadan dolay1

ortaya ¢ikar. Yasamin giinliikk akis1 icerisinde bir sekilde bir yanlis anlama, yanlis
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degerlendirme olabilir. Bu, ilk bakista psikolojik siddet gibi goriinebiliyorsa da bazen
anlik bir catismadan bagska bir sey olmayabilir. Buna karsilik ikinci asamaya ulasmis
bir psikolojik siddet olgusunun, normal bir catismaymis gibi algilanip
onemsenmemesi de ¢ok tehlikelidir. Bu asamada bireylerin, dnlem alic1 bir girisimde
bulunabilmek i¢in, yasadiklari psikolojik siddet olgusunda {istlendikleri roliin
Onemini iyi anlayip kavramalar1 gerekir. Saldirilar, tacizci tarafindan organize edilip,
bireysel ve/veya toplu olarak yiiriitiilmektedir. Kurban secilen birey, tamamen
saldirgan(lar)in  kontrolii altindadir. Bu nedenle, kurbanin kendini psikolojik

siddetten korumasi artik olanaksizlasir (Tinaz, 2006; 189—-190).

Psikolojik siddet ¢ok yonlii bir yok etme siireci olarak degerlendirilebilir.
Ciinkii kisinin, i yasamindaki her tiirli iliskisini sabote etmeye yOnelik yiiriitiilen
saldirilardir. Bu saldirilar toplu bir bi¢gimde ve sistemli olarak siirdiiriilir. Bazi
calisanlarin ve/veya yonetimin psikolojik siddete aktif olarak katilmamasi, bu
gruplarin taraf olmadigini gostermez. Psikolojik siddete g6z yumanlar, aslinda bu
davraniglara yasallik kazandirmak yoluyla tacizcileri desteklemis sayilir. Paylasimci,
destekleyici ve tim calisanlarin degerleriyle yogrulmus ortak bir kiiltliriin

yaratilmadig orgiitlerde, psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir.

Yazili olmayan kurallarin, toplumlarda ve Orgiitlerde diizenleyici bir rol
oynadigini, bu bakimdan da psikolojik siddete karsi tiim ¢alisanlarca benimsenmis,
orgiitsel bir durus belirlemenin bu olguyla miicadelede 6nemli bir nokta oldugunu
belirtmek gerekir. Ote yandan, psikolojik siddetin dogurdugu olumsuz sonuglar
konusunda bilin¢lenmis {iilkelerde, bu soruna karsi yasal oOnlemler alinmaya
baslamistir. Yasalarin zorlayict giicii, toplumu bu konuda duyarli ve hassas olmaya
itmektedir. Orgiitii olusturan ve ortak bir kurum kiiltiirii altinda toplanan bireylerin,
toplumun da bir {iyesi oldugu goz Oniine alindiginda, psikolojik siddete karsi
toplumsal bir biling yaratmanin, bireysel ve orgiitsel miicadeleye ¢ok onemli bir
katkida bulunacagi agiktir. Psikolojik siddete yonelik orgiitsel bir karst durusun
olusturulmasinda en onemli gorev yonetime diismektedir. Orgiitsel baglilk ve
sadakatin olugsmasin1 saglayan ve tiim c¢alisanlarca benimsenen bir vizyon

olusturarak, orgiitiin temel amag¢ ve degerlerinden uzaklasan tutum ve davraniglarin
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kabul edilmedigi bir kurum kiiltiirii yaratan etkili bir liderlik, psikolojik siddetle

miicadelenin yonetsel boyutunu olusturan 6nemli bir noktadir.

Psikolojik siddetin, bireyler, orgiitler ve toplum {iizerinde derin hasarlar
birakan sosyal bir olgu olmasi, miicadele yontemi olarak orgiit i¢inde, sosyal
iliskilerin ve 1is iligkilerinin iyilestirilmesi konusunda da ipucu vermektedir. Bu
noktada devreye Iliski Yénetimi fikri girmektedir. Iliski ydnetiminin &ziinii, drgiit
icinde  (astlar, meslektaslar, amirler, yoneticiler vb.) ve disinda (miisteriler,
yatirimeilar, tedarikgiler, sendikalar, hiikiimet vb.) kurulan ve orgiitsel faaliyetlere
yon veren tim iligkilerin, karsilikli amag¢ ve c¢ikarlar dogrultusunda planli ve
programli bir sekilde yiiriitiilmesi ve gelistirilmesi olusturmaktadir. Orgiit icindeki
iligkilerin, glivene dayanan saglam bir temelinin olmasi, ¢atigsmalarin boyutlarinin
psikolojik siddete kadar uzanmasina izin vermez. Bu nedenle, [liski Yonetiminde agik
iletisimin rolii olduk¢a biiyiiktiir. Cilinkii iletisim anlagmazliklarindan kaynaklanan
problemler, orgiit ici iliskileri aksatacak biiyiilk boyutlu ¢atigmalara neden

olabilmektedir.

Isbirligine ve karsilikli giivene dayanan, catismalarin etkili iletisimle
¢Oziimlenebildigi, samimiyeti temel alan iligkilerin kuruldugu ve ezici rekabetin
yasanmadigi, tiim c¢aliganlarin ortak amaglar1 gerceklestirme adina ¢aba harcadigi ve
kararlara katilma hakkimin bulundugu, kisisel gelismeye O6nem veren, ¢alisanlarin
sorunlartyla samimi bir sekilde ilgilenen ve gergekei ¢oziim oOnerileri gelistiren

orgiitlerin etkili bir Caligan Iliskilerine sahip oldugu ifade edilebilir.

Calisanlarla yoneticilerin karsilikli  olarak Dbirbirlerinden beklentilerini,
gorevlerinin gerektirdigi sorumluluklarini, basar1 ve basarisizliklarinin sonuglarini
beraberce iistlenebileceklerini ortaya koyan ve yazili olmayan bir anlasma bigimi
olan psikolojik s6zlesmenin sartlarina uyulmasi, Calisan Iliskileri Yonetiminin basar
sansint arttirir. Taraflarca benimsenen, isteklerin kagida degil zihinlere yazildigi
bdyle bir sézlesme, calisanlarm orgiite giiven duymasini saglar. Orgiite ve ydnetime
duyulan giiven, meydana gelebilecek herhangi bir ¢atigmanin psikolojik siddete

doniismesine engel olabilecek karsi bir duvar orer.
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Basarili bir Calisan Iliskileri Yonetimi, isyerinde psikolojik agidan giivenli bir
ortaminin olugmasin1 saglar. Ortak bir bilincin ve degerlerin, paylasimin, anlayisin,
isbirlik¢i bir dayamigmanin olmadigi orgiitlerde ise; toplumlarda oldugu gibi bir
basibosluk ve kuralsizlik s6z konusu olabilmektedir. Yasalarin, yeterince
uygulanamadig1 toplumlarda, sucun cezasimi yargi degil toplum verebilmektedir.
Bazi toplumlarda oldukc¢a yayginlagan bireysel cezalandirma yontemi, orgiitsel alana
da taginmis ve bu da kendini fiziksel, cinsel ve en ¢ok da psikolojik siddet olarak
gostermistir. Toplumsal bir bilingle ortak degerlere sahip ¢ikmak, toplumsal alanda
tyilesme siirecinin baglangicidir. Bu anlamda, ortak amaclar etrafinda orgiitsel bir
biling ve deger yaratilmasi, isbirligine ve ekip ruhuna dayali, katilimc1 bir Orgiit
yapisinin olugsmasina en onemli katkiy1 yaparak, psikolojik siddetle miicadelenin

biiylik bir adimini olusturur.

Etkili bir Calisan Iliskileri Yénetimi yoluyla psikolojik siddetle miicadele
etmenin ilk yolu, bu olgunun tiim 6rgiitge taninmasi i¢in psikolojik siddet kavraminin
neyi ifade ettigi ve hangi davranislarin psikolojik siddet kapsamina girdigi, bireysel
miicadelede hangi yollarin izlenmesi gerektigi gibi temel konularda y&netim
tarafindan siirekli egitimler diizenlenmesidir. Bdylelikle, bireylere, orgiite ve en
sonunda topluma maddi ve manevi c¢ok biiylik hasarlar veren psikolojik siddet
konusunda yonetimin net tutumu ortaya koyulmakla birlikte, bu faaliyetler sayesinde

tiim ¢alisanlar da bilin¢lendirilmis olacaktir.

Diger taraftan, bireyin algiladig: orgiit imaj1 ile toplum tarafindan algilanan
oOrgiitsel imaj, bireyin Orgiitle biitiinlesmesi agisindan 6nem tasimaktadir. Kendini
orgiitlin bir parcast gibi hisseden, orgiitsel {iyeligini toplumda bir statii sembolii
olarak goren calisanlarin, orgiitsel biitiinlesme siirecinde daha basarili olacag: ifade
edilebilir. Caligan Iliskilerinin bir sisteme oturtuldugu, ¢alisanlara gerekten degerli
olduklarini hissettiren, karsilikli bir giiven ortami yaratilmis, yonetimin haksizliklara
kars1 tutumunun tiim ¢aligsanlarca desteklendigi, yanlis anlamalara imkan vermeyecek
bir iletisim sisteminin var oldugu Orgiitlerde, psikolojik siddetin ortaya c¢ikma

olasilig1 diisebilir.
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Calisanlarin, c¢esitli konularda sorumluluk almasi saglanarak inisiyatiflerini
kullanmalarina olanak taninmasi, personel gili¢lendirme/yetkilendirmenin &ziinii
olusturur. Yetkilendirmenin, calisanlarla ydneticiler arasinda karsilikli bir giiven
ortaminin olugmasini saglayabilmesinin yaninda orgiitsel bagliligi da gii¢lendirecegi
diisiiniilebilir. Ayrica yonetimin ¢alisanlar arasinda fark gézetmeksizin herkese adil
davranmasi, kariyer gelistirme firsatlarindan herkesin esit olarak faydalanmasi
oOrgiitsel adalet algilamasina olumlu yonde katkida bulunur. Calisanlarinin adalet
algilamasi diisiik olan orgiitlerde, psikolojik siddetle miicadele etmek i¢in ilk olarak
orgiitsel adaletin saglanmas1 gerekmektedir.

Ote yandan, personel segiminin, dikkatle ele aliip degerlendirilmesi gereken
bir siire¢ seklinde diigiiniilmesi ve buna yonelik bir program gelistirilmesinin de
psikolojik siddetin ortaya ¢ikma olasiligini azaltacagi diistiniilmektedir. Psikolojik
siddetin orgiitte kendini goOstermesi durumunda ise; bu konuda uzmanlagmis

danigmanlardan yararlanmak da etkili bir ¢6zlim yolu olarak degerlendirilebilir.

Nasil ki psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasi belli zaman dilimini kapsayan bir
siireci gerektiriyorsa, siirecin incelenmesi ve siddetin nedenlerinin ortaya cikarilip
gereken ¢dziimlerin gelistirilmesi de zaman alc1 ve zor bir siireg olacaktir. Orgiitiin
her alaninda biiyiik ¢apta bir yenilenme ve degisim siireci gergeklesecegi igin
psikolojik siddetle miicadele etmenin, Orgiit kiiltiiriinde bir takim degisiklikler
yapilmasini gerektirdigi ve bu nedenle uzun bir zaman alabilecegi g6z Oniinde

bulundurulmalidir.

Psikolojik siddete karsi, bireysel, orgiitsel ve toplumsal alanda harcanan
biitliin ¢abalara ragmen hi¢bir olumlu sonuca varilamama olasiligi da g6z oOniinde
bulundurulmalidir. Bu noktada hem 6rgiit hem de birey bir ¢gikmaza girebilmektedir.
Ciinkii gereken Onlemlerin alinamamasi halinde bireyin uzun siiren psikolojik
saldirilara maruz kalmaya devam etmesi hem fiziksel hem de ruhsal anlamda
gordiigli zararin yaratacagi yikimi arttirmaktadir. Psikolojik siddet siireci goz Oniine
aliirsa, bir kez bagladiginda siirecin sonunda mutlaka kaginilmaz bi¢cimde hedefteki

kisinin is hayatindan cesitli sekillerde uzaklasacagi ve geride kalanlar i¢in de bu
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durumun oOrgiite giiven konusunda cesitli sorunlar yasamasina sebep olacagi; bu
durumunda en basta personel devir hizi, 6rgiit i¢i ve dis1 imaj gibi konularda olumsuz
sonuclar doguracagi hesaba katilmalidir. Bu nedenle orgiitlerin, bu sorunla
karsilasmadan bir an énce Calisan Iliskileri Yonetimi Sistemini kullanarak acil 6nlem

planlar1 gelistirmeleri Onerilebilir.
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