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OZET
[s yasaminda bireye, sistemli olarak bir ya da daha fazla galisan tarafindan en az alt1 ay
stireyle rahatsizlik verilmesi ve etikten yoksun davraniglar sergilenmesi yildirma olarak
tanimlanmaktadir. Caligma barigin1 ve verimliligi olumsuz etkileyen yildirma olgusu,
basta Iskandinav iilkeleri olmak iizere Avrupa Birligi iilkelerinde son 20 yildan bu yana
pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Ulkemizde ise yildirmaya iliskin ¢alismalarin,
birka¢ yildir arttigini1 gormekteyiz. Bireye, orgiite ve topluma her bakimdan zarar1 olan
yildirmanin varhigmin arastirilmasi, kaynaginin tespiti ve engellenmesine iligkin
caligmalara fayda saglayacaktir.
Arastirmanin genel amaci, Manisa kamu kurumlarinda ¢alisan personelin yildirma ve
boyutlarini yasayip yasamadiklarini tespit etmektir. Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni
durum ve gorev yeri degiskenlerinin calisanlarin yildirma siirecindeki etkisi de
incelenmigtir.
Aragtirmanin 6rneklemini Manisa il merkezindeki 10 kamu kurumunda ¢aligan rasgele
secilmis 678 kamu personeli olusturur. Arastirmada veri toplama araci olarak anket
kullanilmigtir. Leymann’in “Mobbing Tipolojisinden” yararlanarak hazirlanmis 56
sorudan olugan yildirma Olgegiyle ¢alisanlar, yildirmaya dair diislincelerini
aciklamislardir. Olgekteki ilk 51 madde, yildirmanin boyutlarii tespite yoneliktir.
Yildirmanin boyutlart; kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi, sosyal iligkilere
saldiri, itibara saldiri, yasam kalitesi ve mesleki duruma saldiri, sagliga saldiri ve
yildirmanin sonuglar1 olarak ele alinmistir. Olgekte yer alan son bes soru ise demografik
degiskenleri igerir.
Arastirmanin  sonucunda, genel olarak kamu ¢alisanlarinin  yogun bir yildirma
yasamadiklar1 belirlenmistir. Ancak kamu c¢alisanlarinda yas degiskeninin: yildirmanin
kendini gosterme boyutu iizerinde, egitim diizeyinin: yildirmanin sonuglar: iizerinde,
medeni durum degigkeninin: itibara saldir1 ve saghga saldir1 iizerinde, gorev yeri
degiskeninin: kendini gosterme boyutu ve sagliga saldir1 {izerindeki etkisi anlamli
bulunmugtur. Kamu ¢aligsanlar1 en ¢ok, igyerlerinde ¢alismalarinin gérmezden gelindigi
ve Dbasarisizliklarimin  abartildigi, bilgi ve becerilerini gosterme olanaklarinin
kisitlandigimi ifade etmiglerdir. Yildirma eylemleriyle karsilasma bakimindan “30 yag
alt1 geng, bekar, kadin, lise ve tiniversite mezunu” ¢alisanlar, diger ¢aliganlara gére daha

yiiksek puan ortalamalarina sahiptir.
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ABSTRACT

Mobbing refers to continuous disturbances given to the individual by one or more than a
single employee in working life and exhibition of unethical mode of conduct to the
individual. Mobbing, as a pejorative factor influencing work peace and efficiency, has
been the subject of many scientific research in the EU countries for the 20 years, in
particular, among the Scandinavian countries. Studies, in regard to mobbing, have also
been on the rise in Turkey. The research of mobbing in relation to its detriments to the
individual organization and society in each and every respect will shed light on the
identification of the source and determination of measures to avoid the term “mobbing”.
The objective of research is to elucidate if employees working in the public sector of the
province of Manisa are subject to mobbing and whether they experience different
dimensions of mobbing. In such respect, variables, including gender, age, education,
marital status and place of appointment have impact on the mobbing processes of
employees.

The sampling of the study has been drawn from 10 public sector units, consisting of 678
public personnel at province of Manisa. Questionnaires have been utilized a mean in the
data-gathering process. Employees have expressed their opinions within the research
framework coupled with 56 questions inspired from the Leymann’s mobbing typology.
The first 51 items in scales have been targeted to find out dimensions of mobbing.
Dimensions of mobbing have been determined as its appearance and its impact on
formation of communication, assault on social relations, attacks on prestige, life quality
and assault on occupational status, attack on health and ramifications of mobbing. The
very last items on the questionnaire have been inclusive of demographic variables.

The results of the study indicate that public sector employees in general do not
experience an intense mobbing. However, while age variable has been found out to have
impact on the mobbing’s appearance dimension, educational level variable has been
identified to have a significant relation with the variable ramifications of mobbing. In
addition to the stated findings, marital status variable has had an impact on the assault
on prestige and assault on health status and place of appointment has been analyzed to
have a statistically meaningful relation on the mode of mobbing appearance and assault

on health variables. Public sector employees have complained about underestimation of
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their achievements and exaggeration of their failures and limitations in regard to the
exhibition of their knowledge and skills. In terms of comparisons, from the point view
of mobbing acts, employees who are 30 years of age and below, single female, high

school and university graduates, have scored higher than other on the mobbing scales.
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YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Calisma Yasaminda Yildirma (Mobbing) ve
Boyutlar; Manisa Kamu Kurumlar1 Uzerinde Bir Arastrma” adli calismanin,
tarafimdan bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima basvurmaksizin
yazildigini ve yararlandigim eserlerin bibliyografyada gosterilen eserlerden olustugunu,

bunlara atif yapilarak yararlanmis oldugumu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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ONSOZ
Caligma yasami, diislinsel veya bedensel giiciin emekgi tarafindan bir mal veya hizmet
iiretmek i¢in kullanildig: siirectir. Bu siirecin, dig miisteri kadar is gorenlerden olusan ig
miisteri bakimindan da saglikli ve giivenilir olmasi, isletmelerin is ahlaki geregi ve
hukuki sorumlulugudur. Dis miisteri tatmini, bir bakima i¢ miisteri performansina
baglhidir. Caligma huzuru ve barigi olmayan isletmelerde, is gorenlerin performansinin
diismesi beklenir.
Yildirma, galisanlara {istleri, astlar1 veya esit diizeydeki ¢aliganlar tarafindan sistematik
bigimde uzun siireli uygulanan her tiirlii kotii muamele, siddet, agsagilama gibi anlamlari
ifade eder. Yildirma eylemleriyle kargilasan personel, isine odaklanamaz, ¢alisma giic
ve veriminde diisiis olur, yogun kaygi yasar, ise gitmek istemez, izin kullanimi artar,
sonugcta is degisikligini diisiiniir. Isletmelerde ydneticilerin, insan kaynaklar1 biriminin,
calisanlarin yildirma ve sonuglarina iligkin bilgi sahibi olmasi, yildirmaya karsi durusu
ve miicadeleyi kolaylastiracak, isletme ve bireylere psikolojik, ekonomik, sosyal
yonden kazang saglayacaktir. Bu aragtirmada, Manisa kamu kurumlar1 ¢aligma
yasaminda, personelin yildirma ve boyutlarin1 yasaylp yasamadiklart konusu ele
alinmigtir. Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve gorev yeri demografik
degiskenlerinin yildirmaya ugramadaki etkileri incelenmistir.
Caligma yasaminin her alaninda yildirma goriilebilir ve biitiin kademedeki is gorenler
yildirmay1 yasayabilir. Dolayisiyla yildirma olgusuna dair bireysel, Orgiitsel ve
toplumsal bilincin artirilmasi, yildirmayla miicadele yontemleri hakkinda g¢alisanlara
bilgi verilmesi ve duyarlilik saglanmasi i¢in 6neriler sunulmustur.
Arastirmanin her asamasinda bana destek ve yon veren degerli danigmanim Prof. Dr.
Seving KOSE’ye, yardim ve dnerilerinden yararlandigim Yard. Dog. Dr. Aylin UNAL’a
ve Yard. Dog. Dr. Asena ALTIN GULOVA’ya tesekkiirlerimi sunarim.
Ayrica varliklariyla ve gosterdikleri sabirla her zaman yanimda olan esim Giilay
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BIRINCIi BOLUM

1. GIRIS
Bu boliimde, sirasiyla, problem, amag, 6nem, varsayimlar, sinirliliklar ve tanimlar yer

almaktadir.

1.1. Problem

Orgiitler, parmak izleri ve kar taneleri gibi essizdirler. Her birinin kendi kiiltiirii,
gelenekleri ve hareket yontemleri vardir. Bunlarin tiimi, orgiitiin personeli i¢in drgiitiin
caligma ortamini olusturur. Hem ¢aliganlar i¢in hem de orgiit igin saglikli bir orgiitsel
calisma ortami zorunluluktur. Orgiitsel ¢alisma ortami, isgdren gereksinimlerini
karsilayici, insana yonelik, ¢evresel degiskenlere gore degisebilme egiliminde olmalidir
(Davis, 1984:120-123).

Sosyal bir varlik olan insamn, is hayatinda gegen siiresi, yasantisinda 6énemli bir zaman
dilimini kapsar. Bireyler yasamlarinin onemli bir bolimiinii ¢alisma alanlarinda,
orgiitlerde gegirirler. Caliganlarin, giinlitk yasamlarmin yaklasik tigte birini gegirdikleri
is ortamlari, bu bakimdan {izerinde durulmasi1 gereken 6nemdedir. Calisma ortaminin
huzuru, insana deger veren bir yOonetim ve Orgiit kiiltiriiniin giicii, is stresinin
yaganmamasina, dolayisiyla is verimliligine olumlu yansiyacaktir.

Stres, insanlarin fiziksel ve saglik durumlarini etkileyerek onlarda duygusal gerginlik
yaratan bir siirectir. Insanlar1 strese sokan temel faktdrlerin basinda is yasaminin yer
aldigin1 sdylemek yanlis olmayacaktir. Is, zorluk, karmasiklik ve is yiikii gibi dnemli
unsurlart igerdiginden bireylerde stres yaratir. Ayrica Orgiit ve igin yapisit ve ¢aligma
ortamindaki insan iligkileri ¢aliganlarda stres yaratan faktorlerden bazilaridir (Giiney,
2006: 317).

Ulkemizde, birgok sektdrde ve hizmet alaminda kamu kurumlarini gérmekteyiz. Gerek
verilen hizmet, gerekse iiretim potansiyeliyle kamu kurumlari, hala yogun calisan
sayisina sahiptir. Endiistride, tarimda, hizmet sektoriinde, bircok kamu kurumu ve
personeli, bireylerin istek ve ihtiyaclar1 i¢cin gorev alir. Her kesimde faaliyet gosteren
kamu kurumlarinda, gerek calisma kosullarinin uygunsuzlugu (asir1 giiriiltii, kalabalik,

asir1 sicak ve soguk, zaman baskis1 v.b.), gerekse calisanlar arasi iligkilerdeki olumsuz



kosullar (giivensizlik, yetersiz iletisim vb.) ¢atisma ve stresi dogurabilmektedir. Oteden
beri ¢alisma hayatinda var olan ancak son yillarda adi konup, iizerinde aragtirmalar
yapilan yildirma (mobbing), is yerlerindeki olumsuz durumlardan biridir. Orgiit
icerisinde ¢aligma ortamini1 ve ¢alisanlar arasinda da ¢aligma barigin1 bozabilen, kisileri
stresle kars1 karsiya birakabilen bir unsurdur, yildirma (mobbing) kavrami. Yildirma,
calisanlara, istleri, astlar1 veya es diizey ¢alisanlar tarafindan uygulanan uzun siireli (en
az alt1 ay gibi) psikolojik siddet, taciz, rahatsiz etme, sikint1 vermedir.
Yildirma, bir veya birka¢ kisinin bir kisiye yonelik olarak sergiledigi organize ve
streklilik arz eden nitelikte, fiziksel ve/veya psikolojik zarara yol agan tacizci
davraniglara-saldirganliga  denir  (Dokmen, 2008:162). Caligsanlarda  stresle
sonuglanabilen yildirma eylemleri baglangicta, gereksiz yerme, anlamsiz isler yapmaya
zorlama, itibar1 zedeleyici azarlama, s6z vermeme gibi sert ve kaba davraniglarla
baslayip, fiziksel zarar vermeye kadar ulagabilmektedir.
Yildirma, sosyal yasantida her alanda goriilmekle beraber bu ¢alismada Manisa kamu
kurumlarmmda varlig1 tespit edilmeye calisilacaktir. Yildirma ve boyutlarinin tespiti
halinde, kaynaklariin belirlenmesi, yildirmanin engellenmesi adina alinacak énlemlerin
aragtirilmas1 da ileride giindeme gelebilecektir. Dolayisiyla, Manisa ili merkezindeki
kamu kurumlarinda c¢alisanlarin, yildirma ve boyutlar1 hakkinda diistincelerine
basvurulacak, yildirma yasayip yasamadiklari ve yasanan yildirma diizeyleri kurumlar
arasinda istatistiki bakimdan anlamli midir? Sorusuna cevap aranacaktir.
Ana problemimiz; Manisa kamu kurumlarinda calisanlar, yildirma ve boyutlarmni
yagamakta midirlar ve yildirma bulgularinin kurumlar arasindaki farki istatistiki
bakimdan anlamli midir?
Alt problemler ise;
Manisa kamu kurumlarinda,

1. Yildirmanin kendini gésterme ve iletisim olusumuna etkisi boyutu
Yildirmanin sosyal iligkilere saldir1 boyutu
Yildirmanin itibara saldir1 boyutu
Yildirmanin yagam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 boyutu

Yildirmanin sagliga dogrudan saldir1 boyutu

AN

Yildirma sonuglar1 boyutu 6grenilmeye caligilacaktir.



Elde edilen bulgular, demografik &zelliklere (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni

durum, gorev yeri) gore incelenecektir.

1.2. Amac¢

Aragtirmanin genel amaci, Manisa kamu kurumlarinda c¢aliganlarin yildirma ve

boyutlarin1 yasayp yasamadiklariin tespiti ile kurumlar arasindaki bulgular farkinin

istatistiki olarak anlamli olup olmadigini ortaya koymaktir. Ayrintili amaclar ise

asagidaki sorulara cevap aramaktir.

Manisa kamu kurumlarindaki

1.

1.3. Onem

Caliganlar, igyerlerindeki olumsuz davranislarin, kendilerini gosterme ve
iletigim olusumlarmi etkiledigini diisiinmekte midirler?

Caliganlar, igyerlerindeki olumsuz davramglarin sosyal iligkilerine saldir1
boyutunda oldugunu diisiinmekte midirler?

Caliganlar, isyerlerindeki olumsuz davramglarin itibarlarmma bir saldir1
boyutunda oldugunu diisiinmekte midirler?

Caliganlar, igyerlerindeki olumsuz davramiglarin yagam kalitesi ve mesleki
duruma saldir1 niteliginde oldugunu diisiinmekte midirler?

Caliganlar, isyerlerindeki olumsuz davraniglart sagliklarina dogrudan bir
saldir1 olarak gérmekte midirler?

Calisanlar, yildirma eyleminden nasil etkilenmektedirler?

Isyerlerindeki olumsuz davranislar cinsiyete, yasa, egitim diizeyine, medeni

durum ve gorev yerine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

Arastirma sonunda elde edilecek bulgularin;

1.
2.

Manisa kamu kurumlarindaki yildirma ve boyutlar1 hakkinda bilgi verecegi,
Calisanlar tizerindeki yildirmanin kaynaklarinin tespitine, dnlenmesine veya
ortadan kaldirilmasma dair Onlemleri belirlemeye yonelik arastirmalara
yardimci olacag,

Calisma yasaminda yildirma konusunda yapilacak arastirmalara, kaynak

olarak katki saglayacagi beklenmektedir.



4. Ayrica, yildirma 6lgegini okuyan, dolduran bir¢cok isgdrenin, yildirma ve
boyutlar1  hakkinda fikir sahibi olacagi, farkindalik saglanacagi

umulmaktadir.

1.4. Varsayimlar
Bu arastirmanin varsayimlar1 soyledir,
1. Arastirmada kullanilan 6lgme araci, genel amag ve alt amaglara ulasmamizi
saglayacak bi¢cimde yeterince gegerli ve giivenilirdir.
2. Almacak 6rneklem, tiim evreni temsil yeterliligindedir.
3. Arastirmada, goriislerine bagvurulan Manisa kamu kurumlar1 g¢aliganlari,

gecerli, giivenilir ve yeterli bilgiler vermistir.

1.5. Simirhliklar
Bu aragtirmanin sinirlhiliklart;
1. Aragtirmanin evreninin, Manisa merkez kamu kurumlari ¢aliganlariyla smirli
olmasi,
2. Konu ile ilgili daha 6nce yapilan arastirmalarin siirlilig1 ve

3. Ankete katilanlarin goriislerinin degisebilecegidir.

1.6. Tanmimlar

Orgiit: Tki veya daha fazla insanin, ortak bir amaci gerceklestirmek igin, davranislarini
bicimsel kurallara gore diizenledigi yap1 anlagilmaktadir. Baska bir deyisle orgiit, belirli
bir gorevi devamli, ahenkli ve uyumlu olarak yapmak amacryla bir kiginin yonetiminde
teskilatlanmig insan toplulugudur (Giiney, 2007: 27).

Kamu kurumu: Belirli kamu hizmetlerini yerine getirmek amaciyla olusturulan kamu
tiizel kigisi (Tirk Dil Kurumu).

Kamu gorevlileri: Kamu gorevlileri deyimi, Anayasa’nin 128. Maddesinde belirtildigi
gibi, kamu kurum ve kuruluslarinin genel idare esaslarma gore yiiriitmekle yiikiimlii
olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve stirekli gorevleri yiiriiten kisileri
kapsar. Bunlar devlet memurlar1 ve diger kamu gorevlileridir. Yargitay’a gore “Tiirk
idare hukukunda baskin ve yaygin goriis bu deyimin iki ana unsur icerdigidir.

Bunlardan birincisi gorevlinin bir kamu hizmetini yiiklenmesi, ikincisi ise bu gorev



karsilig1 devlet biitgesinden maas, licret, ddenek vs. gibi her ne nam altinda olursa olsun
gorevliye maddi bir meblagin tahsis edilmesidir (Kogak, 2010:61-63).

Calisma yasami: Diisiinsel veya bedensel giiclin emekg¢i tarafindan bir mal veya hizmet
iiretmek icin kullanildig siire¢ (Tiirk Dil Kurumu).

Stres: Bireyin, fizik ve sosyal ¢cevreden gelen uyumsuz kosullar sebebiyle, bedensel ve
psikolojik sinirlarin 6tesinde harcadigi gayrete stres denir (Gliney, 2007: 594).
Yildirma (Mobbing): is yasaminda sistematik olarak bir ya da daha fazla kisinin tek
bir kigiye yOnelttigi diismanca ve etikten yoksun iletisimlerle yapilan davraniglar

psikolojik teror ya da yi1ldirma (mobbing) olarak tanimlanabilir (Leymann, 1996a).



IKiNCi BOLUM

2. KURAMSAL TEMELLER; YILDIRMA (MOBBING) KAVRAMI VE
BOYUTLARI, CALISMA YASAMINDA YILDIRMA

2.1.Yildirma (Mobbing) Tanim ve Kavramsal Gelisimi

Son yillarda bat1 literatiiriinde “mobbing” ya da “bullying” sozciikleri ile ifade edilmeye
calisilan olgu, giderek tiim iilkelerde dnemli bir yonetim sorunu haline gelmistir. Is
yasaminda aktif ya da pasif olarak degisik bi¢imlerde uygulanabilen bu eylemler,
iilkemizdeki kamu ve 6zel kesim ig yerlerinde de mevcuttur. Buna karsin yoneticilerce
veya ilgili cevrelerce kolayca fark edildigini sdyleyebilmek giictiir. Bu eylemlerin kimi
zaman yoneticilerce yapildig diisiiniildiigiinde ortaya ¢ikarilmasi ve ispatlanmasi daha
da zorlasmaktadir. “Mobbing”, Ingilizce olup “mob” kokiinden gelmektedir. “Mob”
sozciigli asirt siddetle iligkili ve yasaya uygun olmayan kalabaligi ifade etmektedir.
Sozciik, Latince “mobile vulgus” dan tiiremistir. “Mobbing” sozliikkte, cevresini
kusatma, topluca saldirma ya da sikint1 verme anlamindadir (Yiicetiirk, 2005:243,244).
Mobbing kavramina yakin bir kavram da “bullying” kavramidir. Genellikle “mobbing”
yagamin her alaninda kullanilan caydirma, sindirme, magdurun benligini 6ldiirme, izole
etme gibi anlamlara gelirken, “bullying” s6z konusu tutum ve davraniglarin daha kaba
bicimini uygulamaktir. Bullying kavrami, daha giiclii bir kisi ya da grup tarafindan daha
zayif kisi ya da kisilere kars1t uygulanan ve siirekliligi olan psikolojik ya da fiziksel
baski anlamina gelmektedir. Mobbing daha ¢ok belirgin davraniglarla karakterize edilir.
Leymann, bullying kelimesini okul ¢ocuklar1 ve gengler arasindaki faaliyetler olarak,
mobbing kelimesini de yetigkin davranisi olarak kullanmaktadir. Bullying okulda
gengler ve ¢ocuklar arasinda, mobbing ise igyerinde yetiskinler arasindaki karmagsik
davraniglardir (Leymann, 1996d).

Mobbing, duygusal bir saldirnidir. Kisinin saygisiz ve zararli bir davranigin hedefi
olmasiyla basglar. Bir kisinin, diger insanlar1 kendi rizalar1 ile veya rizalar1 diginda bagka
bir kigiye kars1 etrafinda toplamasi ve siirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima,
alay ve karsisindakinin toplumsal itibarin1 diigiirme gibi yollarla, saldirgan bir ortam

yaratarak onu isten ¢ikmaya zorlamasidir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:15).



Ulkemizde kavram olarak son yillarda giindeme gelen mobbing, isyerinde psikolojik
siddet-taciz, duygusal taciz olarak ifade edilirken etki ve sonuglariyla tiim siireci tarif
eden “yildirma” kavramiyla karsiligimi bulmustur.

Yildirma ve korkutma, yOneticilerin veya aym statiiye sahip ¢alisanlarin yasal
yetkilerinin haricinde diger kisi ve/veya gruplari etki altina almak icin onlara etik dis1
meydan okumalar1 olarak tanimlanmaktadir (Giil, 2006:70).

Yildirma(mobbing), isyerinde duygusal taciz ya da bireyi igyerinden ihra¢ etme
amaciyla uygulanan psikolojik baskilardir. Psikososyal bir stres seklinde ortaya ¢ikan
olgu, isyerinde uygulanan psikolojik siddetin, teroriin bir sonucudur (Tmaz, 2006:10).
Mobbing, bir veya daha fazla kiginin, igyerinde bir ¢alisana karsi ¢ok sik ve uzun bir
donem boyunca (aylarca veya yillarca) diigmanca davraniglari, sonugta o kisinin haksiz
yere kurban edilmesini ifade eder (Leymann, 1996a). Bu anlamda yildirmadan
bahsedebilmek icin her seyden Once sistematik bir davranis olmasi gerekir. Ayrica
birden ¢ok yapilan bu davramiglarin birbiriyle iligkili, baglantili olmasi gerekir. Bir
defalik, gecici olarak yapilan her davranis yildirma tegkil etmez. Ciinkii her isyerinde
calisanlarin sinirlendigi, stresin doruk noktaya ¢iktigi ve bu baglamda kizginligin koti
sOzlere donistiigl, tartigmalarin yasandigi, anlik olarak meslektagini yerici sozlerin
sOylendigi anlar olabilir. Bu tiir giinlik gecici davraniglar yildirmayr olusturmaz.
Yildirmaya yonelik davramislarin hedefinde, “rakibin” bir davranisi veya olay degil
bizzat rakibin kendisi vardir (Bozbel ve Palaz, 2007:69). Agervold (2007:171),
yildirmanin olagan bir orgiitsel catismadan fazlasi ve farkli oldugunu ifade eder.
Yildirmada, kasit goriilmesi tlizerinde durur. Calisma yasaminda yildirma teskil eden
davraniglarin tagimasi gereken oOzellikleri Dulay (2010:16) soyle oOzetler; yildirma
eylemleri sistematik ve kasitli olmali, kigiyi isyerinden uzaklastirmay1 amag¢ edinmeli,
uzun siireli en az alt1 ay siireli olmalidir. Isyerinde karsilasilan yildirma davranmislarini
Leymann, mobbing tipolojisinde bes boyutta ele almaktadir. Bu boyutlar, kendini
gosterme ve iletisim olusumunu etkilemek, sosyal iliskilere, itibara ve kisinin sagligina
dogrudan saldir1, yasam kalitesi ve mesleki duruma saldiridir. Ornegin; ¢alisanin siirekli
olarak soziiniin kesilmesi, azarlanmasi, ¢evredekilerin ¢alisanla konusmamasi, 6zel bir
gorev verilmemesi ya da anlamsiz islerin verilmesi yildirma eylemlerinden bir kagidir

(Aktaran: Davenport, Schwartz ve Ellott, 2003:15).



Mobbing kavrami eski bir olgu olmasma ragmen, tanimlanmasi ve sistematik olarak
aragtirilmasi yenidir. Mobbing kavrami ilk olarak, hayvan davraniglarini inceleyen
Avusturyali etoloji uzmani1 Konrad Lorenz tarafindan 1960’11 yillarda, hayvanlarin bir
yabanctyt ya da avlanmakta olan bir diismani kacirmak i¢in yaptiklar1 davranislari
tanimlamak i¢in kullanilmistir (Aktaran: Aktop, 2006: 15). Lorenz, dogada bir kazin bir
tilkiye saldirmadigini, ancak birden fazla kazin bir araya gelip gii¢ birligi yapmalar1
durumunda bir tilkiyi kagirabildiklerini, hatta sakatlayabileceklerini gozlemistir. Bu
olayi, gili¢ birligi yapan zayiflarin giighiiyii yenebilecekleri, ancak bu zaferin giicliiyii
zarara ugratmaya, bazen de yok etmeye doniisebilecegi seklinde yorumlayabiliriz.
Lorenz, kazlarin ve baska hayvanlarin ortaya koyduklari, rakibi bertaraf etmeye,
kagirmaya yonelik davranis bigimine “mobbing” admi vermistir (Aktaran: Dokmen,
2008:162).

Daha sonra bu kavram, Isvecli hekim Peter-Paul Heinemann tarafindan cocuklardan
olusan kiigiik gruplarin, tek ve giigsiiz bir ¢ocuga kars1 giristigi zarar verici saldirgan
davranislar1 tanimlamak amaciyla kullanilmistir. Is yasaminda ise mobbing kavraminin
ilk kez, 1980li yillarin basinda Isvegli ¢alisma psikologu Heinz Leymann tarafindan
kullanildig1 bilinmektedir. Leymann’in g¢alisanlar arasinda benzer tipte uzun dénemli
diismanca ve saldirgan davranislarin varligina dair yaptig1 saptamalar sonucunda, bu
kavrami kullandig1 goriilmektedir (Aktaran: Tinaz, 2006: 11).

Isvecli Dr. Peter-Paul Heinemann, 1972 yilinda “Mobbing: Cocuklar Arasinda Grup
Siddeti” adiyla bir kitap yayinladi. 1976 yilinda ise ABD’de psikiyatrist ve antropolog
olan Dr. Carroll Brodsky, California Is¢iler Tazminat Basvuru Kurulu ve Nevada
Sanayi Komisyonu’nun actigi davalardaki iddialar1 temel alarak, “Taciz Edilmis
Caligan” adli kitabin1 yazdi. 1988 yilinda, Andrea Adams adinda bir gazeteci, bir BBC
dizisinde, Ingiltere’deki zorbalik olaylarma dikkat cekti ve 1997°de zorbalik
kurbanlarina yardim i¢in Andrea Adams adina bir vakif kuruldu (Aktaran: Davenport,
Schwartz ve Elliott, 2003:3-5).

1980’lerin ortasina kadar mobbing, bilimsel caligmalara fazlaca konu olmamustir.
Leymann, 1984 yilinda ilk arastrma raporunu yazmis, Kuzey Avrupa iilkelerinde
arastirmalar, 1993 yilinda Vartia, 1994 yilinda ise Bjorkqvist, Osterman ve Hjelt Back
ile Einarsen, Raknes, Matthiesen ve Hellesoy tarafindan devam etmistir. Leymann’la

baglayan mobbing kavrami1 Almanca konusulan iilkelerde popiiler olmus, Niedl 1995



yilinda, Knorz ve Zapf ile Kulla, Gundlach ve Zapf 1996 yilinda mobbing konusunda
arastirmalar yapmustir (Zapf ve Leymann, 1996;161). Ingiliz yazar Tim Field, 1996°da
yayimlanan “Gorliniirdeki Zorba” adli kitabinda, isyerinde zorbaligin nasil
tanimlanacagi ve ele alinacagini anlatti. Emily S. Bassmann’in 1992 ve 1997 yillarinda
“Isyerinde Taciz” konulu kitaplari, 1998’de Kanada’da Dr. Kenneth Westhues’in
akademik mobbing dehsetini hicveden kitab1 yaymlandi. 1998 yilinda, Uluslar arasi
Calisma Orgiitii (ILO) Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’nun yazdig1 “Violence
at Work-Isyerinde Siddet” baslikli raporu yaymmladi. Bu raporda mobbing ve zorbalik,
adam Oldiirme ve bilinen diger siddet hareketleriyle beraber incelenmektedir
(Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:5-7). Giinlimiizde yabanci kaynaklar agirlikta
olmak iizere, igsyerinde yildirma konusu iizerine yapilmis birgok aragtirma ve yayin
vardr.

Tarihin derinliklerinde yasanan yildirma ile giinlimiiz yildirmasi arasindaki en 6nemli
ayrim, bugiliniin gelismis toplumlarinda yildirma sendromunun farkma varilmig
olmasidir. Batidaki aragtirmacilara gore yildirma olgusu, endiistri toplumlariyla
iligkilendirilmekte ve Orgiitlerde gilic ve otoritenin paylagimi siirecinde farkli eylem
bigimlerine doniigmektedir. Oysa tarihsel donemlere iligkin olaylar, yildirmanin sadece
giiniimiize 6zgii olmadigim ortaya koyar. Ornegin, Osmanli Imparatorlugunda Kanuni
Sultan Siileyman’in vezirligini yapan ve damadi olan tigiincli vezir Riistem Pasa, hem
veziriazam Siileyman Pasa’ya hem de ikinci vezir Hiisrev pasa’ya yildirma
uygulamistir. Yildirma siireci sonucunda her iki vezir gorevlerinden alinmig ancak
Hiisrev Pasa haksizliga ugradigini distinerek kendini agliga mahkiim ederek intihar
etmistir. Bu olayin, yildirmanin son agamasi olan intiharla sonuglanmasi oldukga

distindiiriiciidiir (Yicetiirk, 2005:245,246).

2.2. Cahisma Yasaminda Yildirmanin Onemi

Giliniimiizde y1ldirma, cinsiyet ve hiyerarsi farki gozetmeksizin, tiim kiiltiirlerde ve tim
igsyerlerinde gergeklesen bir olgudur. Yildirmaya maruz kalma riski, herkes ig¢in
gegerlidir. Aragtirmacilar ve sendikalar, yildirmanin igveren tarafindan is¢iyi s6zlesmeyi
feshetmeye zorlama ve bu gekilde tazminat 6demekten kurtulmanin bir araci olarak
kullanildigim ifade etmektedirler. Ulkemizde isyerinde yildirma ve onun hukuki, sosyal

ve ekonomik etkilerine dair az sayida ¢alisma olmasima karsin, isveg, Almanya, Fransa



ve Norveg gibi geligmis iilkelerde 1980°1i yillardan bu yana teorik ve ampirik pek ¢cok
caligma vardir. Yapilan arastirma sonuglar1 gostermistir ki yildirma hem magdur olan
bireye hem de isletmeye biiyiik zararlar vermektedir. Ornegin, Almanya Federal
Calisma ve Sosyal Diizen Bakanligi, 2002 yilinda isyerinde yildirma konulu ilk
raporunu yayinlamis, rapora gére Almanya’da ¢alisan niifusun halihazirda %2,7’si diger
bir deyisle 800.000 kisiden fazla c¢aliganin sistemli bir yildirmaya maruz kaldigi
belirlenmistir. Bir yil boyunca bu oranin tiim calisanlarda %5,5’1 buldugu, 1,5 milyon
calisanin yildirmaya maruz kaldigi, yildrmanin ekonomik bakimdan 13 milyar
Euro’luk bir zarara sebep oldugu ifade edilmektedir. Hatta intiharlarin %10’unun
yildirma nedeniyle gergeklestigi belirtilmektedir. Calisma yasaminda yaklasik dokuz
calisandan biri (%11,3), is yasaminda yildirmaya ugradigini agiklamistir. Diger bir
yoniiyle Almanya’da 2000 yilinda tiim calisanlarin mevcut ¢aligma zamanlarinin
%3,1’lik kisminin yildirmadan etkilendigi belirlenmistir
(www.eurofound.europa.eu/areas/industrialrelations/dictionary/definition/MOBBING. ht

ml; Bozbel ve Palaz, 2007:68).

Isve¢’te yapilan bir arastirmaya gore 4,4 milyondan olusan isgiiciiniin %3,5’i yani
154.000 kisi is hayatinda yildirmaya maruz kalmakta (Leymann, 1996a; Vatanoglu,
2009:88), bir yildaki intiharlarin %10 ile %20 arasindaki kisminin igyerlerindeki
yildirma sonucu oldugu tahmin edilmektedir (Leymann, 1996b). Isyerlerinde
yildirmanin  isgdrene ve isyerine ekonomik zararlari hayli fazladir. Ornegin;
Almanya’da yildirmamn, 1.000 g¢alisanli bir isletmeye dogrudan maliyeti 112.000 $;
bunun yaninda dolayli maliyeti ise 56.000 $ olarak hesaplanmistir. Kanada’da isyeri
siddeti ile ilgili kanunun yiriirliige girmesiyle 1985°ten itibaren hastane caliganlar
tarafindan acilan ticret kayb1 davalar1 %88 artig gostermistir (Tinaz, 2006:176).

Avrupa Birligi’'nde 2000 yilinda yapilan bir arasgtirma, kamu ve 0zel sektor tim
calisanlarin % 9’unun (13 milyon ¢alisan) yildirmayla karsilagtigini, yildirma eyleminin
yogunlugunun hukuk sistemine, kiiltiirel 6zellikler ve siirecin fark edilip edilmemesine
gore iilkeden iilkeye degistigini, ilk siralarda Finlandiya, Ingiltere ve Hollanda’nin yer
aldigint ortaya koymustur. Yildirma uygulamalari kamu sektdriinde %14, otel ve
restoran hizmetlerinde %13, diger hizmetlerde ise %12 diizeyinde bulunmustur

(Yiicetiirk, 2005:254).
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Avrupa Caligma ve Yasam Kosullarin1 Gelistirme Vakfi tarafindan aralarinda
Tiirkiye’nin de bulundugu AB’ye aday iilkelerde yapilan ve 2001 yilinda yayinlanan
aragtirmaya gore, duygusal saldir1 ve taciz sendromunun en fazla silahli kuvvetler (%12)
ile hizmet sektoriinde (%9), en az ise tarim sektoriindeki isgilerde (%3) yasandigi
belirlenmistir (Cobanoglu, 2005:219,220).

Yildirmacilar, calisma zamanlarinin en az %15’ini kurbam taciz etmek igin
harcamaktadirlar. Onemli dl¢iide bir isgiicii kayb1 sz konusudur. Yildirma nedeniyle
isyerinden kacgis olarak kabul edilen hastalik izinleri maliyetleri artirir, buna karsin
verimliligi diistirtir. Yildirma sonucunda kaliteli ve iyi yetismis elemanlarda goriilecek
erken emeklilik, yeni elemanlarin egitim masrafi ayr1 bir ekonomik zarar olacaktir
(Tiaz, 2008:71). Bununla birlikte, tilkemizde 6zellikle ekonomik kriz nedeniyle isten
¢ikarmalar s6z konusu olabilmektedir. Bu baglamda bireylerin islerini yitirme, korku ve
endiseleri, ¢alisanlarin yildirmayr katlanilmasi gereken bir siire¢ olarak gérmeleri ve
boylece yildirma etkilerinin daha da agirlasmasina neden olmaktadir (Kirel, 2008:74).
Diger yandan {ilkemizde yildirmanin toplumsal maliyetleri, ekonomik etkileri
konularinda yeterli ¢alisma olmadigi da bir gercektir.

Goriildiigii tizere caligma hayatinda sik¢a karsilagabilecegimiz yildirmanin, ¢alisan ve
orgiit i¢in sosyal ve ekonomik yapiyr zedeleyici, verimliligi, orgiite baglhilig1 azaltic

etkisi oldugundan tizerinde 6nemle durulmalidir.

2.3. Calisma Yasaminda Yildirmanin Ortaya Cikis ve Devam Etme Nedenleri

Uygar bir toplumda ve insan kaynaklarina onem verdigini iddia eden kuruluslarda
neden yildirma olur? Yildirma, zorba bir patron gibi tek bir nedene baglanamayacak
kadar karmagiktir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:37). Isyerinde yildirma
magduru olmaya aday bireyleri tanimlayan bir siniflama heniiz gelistirilmis degildir.
Caligma yasaminda herkes, igsyerinde yildirma olgusu iginde rol almaya adaydir. Giigli,
miicadeleci, isini basariyla siirdiiren bir iggdren, yarin onun, kendisine rakip olmasindan
korkan amirinin tacizci davraniglarina maruz kalabilir. Ya da igsgoren, orgiit kiiltiirii ve
yapisindan kaynaklanan herhangi bir neden veya kisiliginden, baskalarina yonelttigi
davraniglarla yildirmaci konumuna gelebilir. Birey, isyerinde yasanan yildirma
eylemlerinde seyirci ve belki de bir slire sonra yildirma uygulayicilarinin ortagi da

olabilir. Isyerlerinde yildirma uygulanmasinin belli bash tam bir nedeni olmamasina
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karsin, yildirma siirecinde oynanan rollerle ilgili ii¢ grubu (yildirmaci, magdur, izleyici)
gormek miimkiindiir (Tmaz, Bayram ve Ergin, 2008:36,37). Dolayisiyla, yildirmaci,
magdur, orgiit yapisi, toplumsal degerler hepsi bir biitiin icerisinde ele alinmak
zorundadir. Is yasaminda herkesin basina gelebilecek yildirmanin, sebep ve devam etme

nedenleri kisisel, orgiitsel ve toplumsal yonden ele alinmaya caligilacaktir.

2.3.1. Kisisel Nedenler
2.3.1.1. Yildirma Magdurlarinin Ozellikleri
Yildirma kurbani, kendisinin kurban oldugunu hissedendir. Her ne kadar “yildirmaya
maruz kalma riski tiim calisan bireyler i¢in gegerlidir” dense de, yaraticiliklar yiiksek
olan calisanlar; ¢aligkan ve diiriist bireyler; zorunlu g¢alistirma nedeniyle ise alinan
engelli veya calisma yetenegi diisiik bireyler; kiiltiir, etnik, cinsiyet v.b yonlerden farkli
calisanlar, yabanci isgorenler yildirma davraniglara maruz kalma olasiliklar: yiiksek
kisilerdir. Isyerinde yildirma magdurlarinda gbriilebilen bazi nitelikleri, cesitli
aragtirmacilarin caligmalarindan derleyen Harald Ege 18 farkli magdur tiplemesi
gelistirmis olup, bunlar {i¢ temel grupta gosterilebilir:
1. Belirgin beceri ve yetenekleri olup, baskalarinda 6zellikle gii¢ elde etmek
isteyen ancak yetersiz bir tacizcide, kiskanglik duygusu uyandiran kisiler.
2. Daima bagkasmin hizmetinde olup, devamli onu eglendirmeye, mutlu
etmeye ¢aligan kisiler.
3. Isyerinde gerilime neden olduklar1 igin diger calisanlar tarafindan
sevilmeyen kisiler (Aktaran: Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:45-48).
Yiiksek bir duygusal zeka, yildirmaya yol agabilir. Yildirmaya ugrayan kisiler, duygusal
yonden oldukga zekidirler. Esnek, hassas ve kendi davraniglarii gdzden gegirebilen
kimseler yildirma magduru olurlar. Yildirma magdurlarmin, hislerinin ve duygusal
kavrayiglarinin ¢ok gelismis oldugunu biliyoruz. Yapilan arastirmalara gore, lilkemizde
de yildirmaya maruz kalanlarin %80’den fazlasi, duygusal zekd agisindan oldukga
gelismis insanlardir. Duygusal saldiriya ugrayanlarin biiyiik bir boliimii (%70) duygu ve
his diinyas1 zengin kadinlardan olugsmaktadir (Cobanoglu, 2005:52,53).
Kisileri yildirma yapilmaya yatkinlastiran bir sey olup olmadig: tartisiimakla beraber
genellikle yildirma magdurlari, ilkeli, baskalar1 tarafindan degil, kendi kendilerini

yonlendiren, davranislarini gozden geciren ve yanlis yaptiklarini gordiiklerinde bunlar1
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diizelten insanlardir. Kurbanin bazi o6zelliklerinin yildirma sendromuna katkida
bulanabilecegini sdylemek miimkiinse de, bunun, sendrom olugmasi i¢in 6ziir olarak
kabul edilemeyecegi de ayr1 bir gergektir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:37-56).
Yildirmaya ugrayan kisiler cogunlukla, ortalamanin iizerinde caliskan, iyi egitim almis,
sakin, kibar, is odaklidir. Bu kisiler gelecekte yiikselebilecekleri izlemini verirler.
Ancak, yildirma sonucunda bu 6zelliklerini 6nemli 6lgiide yitirirler (Dokmen, 2008:
163). Onurlu, isine bagli, sorumluluk duygusu gelismis olma gibi pek cok olumlu
ozellige sahip ama politik davranamayan bu kisilerin, orgiitlerine aidiyet duygulari ileri
derecede gelismis ve isleriyle 6zdeslesmislerdir (Yiicetiirk, 2005:250).

Yildirmaya aday 06zel bir kisilik tiplemesi mevcut degildir. Ancak isyerlerinde dort
farkl tipteki kisi yildirma kurbani olma tehlikesiyle kars1 karsiyadir.

1. Yalniz bir kisi; Cok sayida erkek personelin galigtigi igyerinde c¢alisan bir
kadin veya kadinlarin ¢cogunlukta oldugu bir igyerinde calisan tek bir erkek
calisan olabilir.

2. Farkli bir kisi; Diger calisanlardan giyim, yasam veya fiziksel farkliliklar1
olan, engelli olan, bagkalariyla kaynasmayan azmlikta kalan bireyler
yildirmaya daha kolay ugrar.

3. Basarili bir kisi; Onemli ve basarili calismalar sergileyen, amirinin veya
yonetimin takdirini kazanmig, miisterilerden 6vgii almis bir ¢alisan diger
isgorenler tarafindan kiskanilabilir. Bireyin arkasindan soylentiler ¢ikarilir,
yildirmaya ugratilabilir.

4. Yeni gelen kisi; Kendinden dnceki personelin ¢ok seviliyor olmasi veya yeni
gelenin orada ¢aliganlardan daha fazla bir takim 6zelliklerinin bulunmasi
yildirma kurbani olma riskini artirir. Kisi, daha fazla bilgili olabilir veya
hatta sadece daha geng ya da giizel olabilir (Tinaz, 2006: 93-96).

Nevrotik kigilik yapisindaki ¢aliganlarin nevrotik olmayan ¢alisanlara gore isyerinde
yildirmaya daha fazla maruz kaldigi hipotezi dogrulanmakla beraber bu iligki farkli
yonden de ele alinabilir. Baska bir deyisle, isyerinde yildirmaya maruz kalmak
bireylerde nevrotik tepkilerin ortaya ¢ikmasina yol agabilir (Deniz, 2007:84).

Saldirgan birey, kurbaninin 6zgiiven eksikliginin ne kadar ¢ok farkindaysa, acimasiz

tacizini de o denli artirir. Kurbanin tepkisizligi halinde, yildirmacinin asagilayici
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davraniginin siddeti fazlalagir (Tmaz, Bayram ve Ergin, 2008:44). Bir arastirmada,
“Dini inang¢ derecesi arttikca yildirmayr kabullenme de artar” varsayimi Sakaryasporlu
futbolcular iizerinde test edilmis, bu varsayimi destekler nitelikte sonuglara ulasilmistir.
Bu baglamda, inanci yiiksek futbolcular, kaderci bir mantik ¢ergevesinde yildirmay1
kabullenici davraniglar sergilediklerini, kendileri hakkinda olumsuz elestirileri
kabullendiklerini ifade etmislerdir (Iyem, 2007:926). Yildirmay: kabullenmenin,
yildirma eylemlerinin sikligin1 artiracagini sdyleyebiliriz.

Isyerinde maruz kalinan yildirmanm o6znel algt ve etkileri, sosyo-demografik
degiskenler bakimindan da incelenmistir. Yildirma en fazla, yoneticiler, yetkililer gibi
iist calisanlarda, orta diizey ¢aliganlarda (beyaz yakali ¢alisanlar, elemanlar) ve endiistri,
ticaret, sosyal isler, saglik hizmeti, kamu yOdnetimi alan1 ¢alisanlarinda bulunmustur.
Cogunlukla yildirmanin rahatsizlik etkisi yliksek¢e oldugu zamanlarda, travma sonrasi
stres ve depresyon, isyerinde yildirmaya bagl yaygin psikolojik hastaliklardir. Rahatsiz
edici is catismalarimin en fazla etkisi erkeklerde gdzlenmis, yaslanma, agiri ig ve yiiksek
egitim seviyeleriyle riskin arttig1 belirlenmistir (Nolfe ve digerleri, 2007:67,68).
Magdurlarm yildirmaya ugramada demografik 6zelliklerinin 6nem arz edip etmedigi
konusu figiincii boliimde genis bir bigimde ele alinacaktir. Ancak, burada su ifade
edilebilir ki demografik 6zelliklere bakarak kesin bir yildirma nedenidir diyemeyiz.
Orgiitiin bulundugu sektore, kiiltiire, drgiit ici ve dis1 iletisime, yonetsel faktorlere v.d.
gore yildirma boyutlar1 degisebilecektir.

2.3.1.2. Yildirma Uygulayieilarinin Ozellikleri

Insanlarin isyerinde baskalarina yildirma uygulamalarmin nedenlerine iliskin olarak
yapilan arastirmalarda, ¢cogu kez tacizcilerin ruhsal durumlari ve eylemleri temel
almmakta ve genellikle bu kisilerin kendi eksikliklerini gidermek amaciyla diger
calisanlara yildirma uyguladiklar1 goériillmektedir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:38).
Calisma hayatinda yildirma olayinda, saldirgan tarafin kisiligi etkilidir. Yildirmay:
kendisine amag ve hedef olarak kabul eden bireyin, kisilik 6zelliklerinin de buna uygun
oldugu bir durumdan s6z edebiliriz. Saldirgan bir 6zellik tagiyan s6z konusu bireyin
karakteristiklerini tam olarak belirlemek kolay degildir. Yildirmada etkili olan birey
veya bireylerin saldirganlik davraniglar: gogu durumda kisilik bozuklugu terimiyle ifade

edilmektedir. Saldirgan Onyargilar1 yiiziinden bagnaz/dar kafali; gii¢ gosterme
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gereksinimiyle hareket eden, empati kurma yeteneginden yoksun, magdurun aci
cekmesinden zevk alan kimseler olarak bilinmektedir. Magdurun kisiligine ve mesleki
onuruna yonelttigi lekeleyici ve asagilayici davranislarla kendisinin yiiceldigini; boylece
yerini saglamlagtirarak giictinii arttirdigini diisiiniir. Aslinda davramislariin ¢ogu asiri
kontrolcii, korkak ve iktidar a¢lig1 gibi 6zelliklere dayanmaktadir (Demirel ve Yoldas,
2008:9). Kisilik tipleri, ¢alisanin yildirmaci veya yildirma magduru olmasinda etkili
olabilmektedir. A tipi kisilerin ¢ogunda goriilen saldirganlik, ihtiras, rekabet, is
tutkunlugu, acelecilik, sabirsizlik gibi Ozellikler onlari; dinginlik, sabir, hosgorii,
tolerans, goz ardi etme, 6nemsememe, agirdan alma gibi 6zelliklere sahip B tiplerinden
ayirir. Kocaeli ilinde 6zel ve kamu saglik calisanlar {izerinde yapilan bir arastirmaya
gore, A tipi kisilerin B tipi kisilere gore yildirmayla daha sik karsilastigi, istatistiki
olarak anlamli diizeyde daha fazla yildirmaya ugradigi belirlenmistir (Can,
2007:206,207).

Diger bir konu da yildirma uygulayicilarinin negatif duygularla yiiklii ¢alisanlardan
olabilecegi diisiincesidir. Ornegin, Kayseri Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren bes isletmede yapilan caligma sonucuna gore; bireylerin pozitif veya
negatiflikleri, isletmedeki fiziksel aktivitelere (yiiksek diizeyde rekabet gerektirmeyen
ancak fiziksel ¢aba gerektiren sportif, kiiltiirel, sanatsal her tiirlii faaliyet) katilim1 veya
fiziksel aktivitelerin algilanigini etkilemektedir. Fiziksel aktivitelerin, negatif duygularla
yiiklii bireylerce olumsuz bir durum olarak algilandigi, fiziksel aktivitelerin negatif
duygu yiiklii bireylerin bireysel saldirganliklarini da artirdigi bulgusuna ulasilmistir.
Isletmelerde yapilan aktivitelerin, miisabakalarin sadece dinlenme amagl olmasi bile
negatif duygulu insanlari daha da olumsuzlastiracagindan, yoneticilerin bu tiir
etkinliklerin diizenlenmesinde dikkatli olmasi gerekir. Ayrica, bireysel saldirganlik
orgiit ici saldirganlik diizeyini artiran bir faktor olarak goziikse de, orgiit icindeki diger
faktorler de arastirilmalidir (Ozdevecioglu, Can ve Akin, 2007:936).

Ingiltere’nin 11 ayr1 cezaevinde 1253 mahkiim iizerinde yapilan bir arastirmada,
yildirmacilarin yildirmaci olmayanlara gore zorbaliga daha cok egilimli olduklari,
tahriklere karsi sozlii, fiziksel ve dolayli saldirganlikla tepki gosterdikleri ortaya
konmustur. Yildirmacilar, ayn1 zamanda saldirganliklaria agiklayici sebepler bulmakta

yiiksek bir oran sergilemislerdir (Archer, Areland ve Power 2007:318).
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Leymann’a gore insanlar kendi eksikliklerinin telafisi i¢in yildirmaya baslarlar. Kendi
adlar1 ve konumlar1 adina duyduklar1 korku ve giivensizlik onlar1 baska birini kiigiiltiicti
davranmaya itmektedir. Leymann, insanlarin yildirmaya bagvurmasinda dort temel
neden goriir;

1. Birisini bir grup kuralin1 kabul etmeye zorlamak

2. Diismanliktan hoslanmak

3. Can sikintisi i¢inde zevk arayisi

4. Onyargilar1 pekistirmek; Insanlar, belli sosyal, irksal veya etnik bir

grubun iiyesi oldugu igin sevmedikleri kimselere kargi yildirma
yapabilirler (Aktaran: Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:38,39).

Cobanoglu’na gore, yildirmacilarin psikolojik yapilari, yildirma nedenleri arasinda yer
alabilmektedir. Paranoid kisilik bozukluguna sahip bireyler; kuskucu, soguk davranirlar,
sevgi gostermezler. Toplumda var olan, farkli sosyo-kiiltiirel, etnik ve sosyo-ekonomik
gruplara karst Onyargili diisiincelerle hareket ederler. Siirekli gergindirler. Obsesif
kigilik bozuklugu: asir1 diizenlilik, miikemmeliyetgilik, i¢sel ve digsal kontrol iizerine
asirt yogunlasma seklinde izlenen ruhsal bir rahatsizliktir. Narsist kisilik bozuklugu
olanlar: etnik, dinsel ve kisisel alanlarda g¢ok iistiin olduklarina inanmaktadirlar.
Oldukea tatminsizdirler ve kendilerini 6zel gostermek igin siirekli ¢abalarlar. Anti-
sosyal kisilik 6zelligi olanlar: sosyal kurallara uymayan, birlikte yasama anlayigina
sahip olmayan, diinyay1 kendi anlayiglar1 ile géren ve utanmaz, sikilmaz tavirlar
sergileyen kisilerdir. Ofke ve kavgadan son derece zevk alirlar. Paranoid, obsesif,
narsist ve anti- sosyal kisilik bozukluklarini tagiyan kimselerin giinliik yasantilarinda ve
is yasamlarinda yildirma yapmaya yatkin yapida kisiler oldugu ileri siiriilmektedir
(Cobanoglu, 2005:35-39).
Namie ve Namie, Davenport vd., Ayling, yildirma siirecinde negatif eylemlerin
uygulayicilar1 olan yildiricilari, otoriter, dalavereci, hedef sectikleri kisilere gore
yetersiz, kusurlu, kotii niyetli, sadist, narsist, psikopat, magrur, duygusal zekas: diistik
olarak tanmimlanmaktadir (Aktaran: Yiicetiirk, 2005:251).
Ote yandan yildirma, isyerinde calisanlarm verimini artirmak igin baski, tehdit,
korkutma ve sindirme seklinde maalesef sik kullanilir. Bu yontemi iyi niyetle ve dogru
olduguna inanarak kullananlar, bas edilmesi en zor Kkisilerdir. Kendi ¢ocukluk

donemlerinde ve yetistirilme tarzlarinda gordiikleri bu yontemi hi¢ sorgulamayan bu
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kisiler, sonu¢ aldiklari1 zannederler. Yildirma yontemi ile yetistirilen cocuklar
genellikle agresif olurlar. Yani otoritenin istediginin ziddin1 yaparak onu sinirlendirip
zevk almayr huy haline getirirler. Konusturulmadiklari i¢in, boylesine biling dis1 bir
tatmin geklini savunma olarak gelistirmiglerdir (Tarhan, 2005: 188).

Yildirmacilarin isyerindeki unvanmi da yildrmada dikkat c¢eken bir husustur. Can
(2007:205) tarafindan 6zel ve kamu hastaneleri ¢aliganlari lizerinde yapilan arastirmada,
en ¢ok yildirma uygulayan %71 ile yOneticiler/amirler, %38,9 oramnda mesai
arkadaslari, %9,8 ile hasta ve hasta yakinlari, en az yildirma uygulayanlar ise %4,7’lik
bir oranla astlar bulunmustur. Hiyerarsik yildirma yani {istiin asta uyguladigi yildirma
sekli daha fazla ¢ikmustir. Pamukkale Universitesi IIBF 6grencilerinin yildirmayla ilgili
algilamalar1 arastirilmis, yildirmanin gii¢ esitsizliklerinin oldugu ve gii¢liinlin gii¢siiz
tizerinde baskici tutumunun bulundugu durumlarda daha fazla gerceklestigi ortaya
konmustur. Ogrencilerin biiyiik bir kismi &gretim elemanlar1 tarafindan yildirilan
ogrenciler gordiiklerini soylemiglerdir (¢ok sik ve ara sira toplami %53,7). Yapilan bu
calismada, yildirmay1 en fazla uygulayan 6gretim elemanlarinin Yrd. Dogentler oldugu
belirtilmis daha sonra da Dogentlerin ve Ogretim Gorevlilerinin geldigi belirtilmistir.
Yildirmay1 en az uygulayanlar ise Profesorler olarak algilanmaktadir (Akca ve Irmis,

2006:184-187).

2.3.2. Orgiitsel Nedenler

Insanlar1 benzersiz kilan davranis, inang, huy ve amaglar1 oldugu gibi orgiitler de
zamanla belli 6zelliklere sahip bir kisilik gelistirebilmekte ve bu da orgiitsel kiiltiir
olarak adlandirilmaktadir (Kése ve Unal, 2003:11). Kurum kiiltiirii, sirket icindeki
insanlarin, zaman i¢inde gelistirdikleri gelenekler, anlayislar ve normlar biitliniidiir.
Insanlar arasinda paylasilan degerlerdir (Kirrm, 2005:58,59). Bir organizasyonun
kiiltiirti, rasyonel araglar (isletme amaglar1 ve hedefleri, kullanilan teknoloji, politika ve
prosediirler, 6diil, ceza terfi, iletisim ve raporlama sistemleri) ve goriintiisel araglarla
(dil, deger verilen davranis kaliplari, sembol ve simgeler, hikayeler, giyim-kusam,
organizasyon i¢i merasimler, sloganlar) ifade edilir. Burada belirtilmek istenen, her
isletmenin kiiltirtiniin, o isletmenin kullandig1 yonetim tekniklerine yansiyacagi

hususudur (Kogel, 2005:31).
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Bayrak Kok (2006:165), kendilerine yildirma uygulandigini belirten magdurlarin bakis
acilarina gore yildirmanin en Onemli nedenlerinden birincisini Orgiitsel igleyis ve
orgiitsel faktorler (yogun is stresi, verimlilige yonelik baski, ahlaki degerlere bagl
kalinmamasi, zayif yonetim), ikincisini toplumsal faktorler (bencillik ve egoizmi tesvik
eden sosyo-kiiltiirel ortam, asir1 kazang istegi, sosyal duyarsizlik, maddiyat¢1 yaklagim)
olarak ortaya koymustur. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii olmasi, orgiit iiyelerinin Orgiit
amaclarini kendi amaglar1 gibi gérmesi: orgiitiin kural ve degerlerini benimsemelerini,
orgiit tyeleri arasindaki paylagsmayr ve psikolojik destegi saglar. Bu da orgiitlerin
verimliligine ve sosyal iligkilerine 6nemli bir etki yapar. Diger taraftan orgiit kiiltiiriiniin
zaylf olmas1 Orgiit i¢ci sorunlarin giderek ¢ogalmasi ve zararli hale gelmesine neden
olmaktadir. Genellikle yildirma, orgiit kiiltliriiniin zayif oldugu kurum ve kuruluslarda
goriilmektedir (Demirel, 2009:122).

Yildirmanin, devam etmesine izin verildigi kadar siirdiigiinii belirtmistik. Orgiitsel
liderlik ve etkili sikdyet prosediirleri, yildirma davranisii Onleyecek ve daha
baslardayken saptanarak buna kars1 bir seyler yapilmasini saglayacaktir. Yildirmaya yol
acan ve devam etmesine neden olan Orgiitsel etmenler arasinda kotlii yonetim, yogun
stresli igyeri, monotonluk, yoneticilerin yildirma olduguna ve yayginligina
inanmamalar1 veya inkari, ahlak dig1 uygulamalar, kii¢iilme-yeniden yapilanma-sirket
evlilikleri sayilabilir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:46-49). Isyerinde yildirma,
islevsel bozuklugun bir belirtisi olarak ve bazen baskin gruplarin farkli veya
istenmeyenleri diglamas1 sonucu olarak goriilmiistiir (Shallcross, Sheehan ve Ramsay,
2008:68). Isletmelerde yildirma sebepleri arasinda yer alan kotii ydnetimin bazi
belirtileri ise soyledir; asir1 disiplin getirme anlayisi, verimliligi artirma baskisi, asiri
bicimde sonuglara yonelmek, yetersiz iletisim, agik kapi politikalarmin olmaysi, ekip
calismasinin yetersizligi, egitim eksikligi, yanlis ise yerlestirme gibi durumlardir
(Cobanoglu, 2005:40).

Strandmark ve Hallberg’in (2007:338,339), calismalar1 gostermistir ki, kamu hizmet
sektoriinde isyerinde sistematik yildirma 6ncesinde, uzun bir zaman boyunca siiren giic
miicadelesi s6z konusudur. Bu gii¢ miicadelesi, zayif 6rgiit yapisinin etkisiyle igyerinde
catisan degerler, zayif veya belirsiz liderlik ve igle ilgili beklentiler, farkli grup
karakterlerinden olusur. Gii¢ miicadelesinde pes etmeyi reddeden bir diisiince ve ¢aba

varsa, rakipleri onun iizerinde kontroli saglayamazlar. Eger c¢atisan degerler
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coziilebilirse, glic miicadelesi bitebilir. Ama eger catigma ¢oziilemezse, sistem i¢inde
biiylir, yiikselir ve yildirma siirekli olur. Bu fikre diger aragtirmacilar da (Leymann;
Olweus) katilir. Son on yilda kamu hizmet sektorii, azalan personel sayilar1 ve
tekrarlanan yeniden yapilanmalara maruz kalmistir. Bu durum, ¢alisanlar arasinda stres
artigi, diis kirikligi, belirsizlikle sonuglanir ve yildirma olusumuna zemin hazirlar.
Orgiitsel degisim, yaraticihik, yenilik, biiyiime ve gelisme gibi olgular1 kapsar. Orgiitte
gerceklesen her hangi bir degisim, ¢aliganlar yoniinden belirsizlik ve giivensizlik ortami
yaratabilir. Boyle bir ortam ise yildirma i¢in uygun kosullar hazirlar. Yonetimin otoriter
tavr1 ya da “brrakiniz yapsinlar” tarzi ilgisizligi, denetim eksikligi, g¢atigmalarin
¢Oziilmemesi, duygusal zekadan yoksunluk, etik bozulma ve ilkesizlik yildirma
eylemlerine firsat yaratacak olumsuzluklardir (Yiicetiirk, 2005:250).

Isyerinde yildirmanin, ¢ogu kez kiiltiirel ve yonetsel yetersizlik sonucunda gelistigi de
unutulmamasi gereken bir konudur. Bilgi ve beceri donanimi yeterli amirler, yonetmeyi
bilirler. Kotii yoneticilerin ise, kendi yetersizliklerinin veya uyum saglama ve
algilamadaki yeteneksizliklerinin 0Olgilisii  diizeyinde birlikte calistiklar1 kisilere,
yildirmada bulunmalari pek sasirtici bir sonug olmasa gerektir (Tinaz, Bayram ve Ergin,
2008:70). Yildirmayr ortaya ¢ikaran sartlardan birisi de, ¢alisana goreviyle
bagdasmayan igler verilmesidir. Caligma hayatinda ¢aliganlarin statiisiine gore daha agir
islerde veya alt diizeylerde gorevlendirilmesiyle zaman zaman karsilasabiliriz. Yasal
olarak isten ¢ikartilamayan personelden anlamsiz veya zor isler istenebilir. Sozgelisi
belli bir alanda uzman olarak ige alinan bir kisiden temizlik yapmasi istenirse, bu
yildirma eylemi sayilabilir. Bu tiir davraniglarin, kurumdan elemana yonelmis yildirma
faaliyeti oldugunu diisiinebiliriz (D6kmen, 2008:167).

Ote yandan oOrgiit ici ve Orgiit dis1 iletisim zayifligi, c¢alisanlar arasinda gesitli
anlasmazliklara neden olmaktadir. Iletisim, 6rgiit i¢i sorumluluk paylasimi iizerinde ve
yonetimin aldig1 kararlara tam katilimin saglanmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Etkili
iletisim sayesinde ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki baglilik veya sorumluluk daha da
giiclenmektedir. iletisim zayiflig1, calisan ve orgiit kiiltiirii arasindaki uyumsuzluk, ise
bagli stres, yonetsel belirsizlik, orgiitlerde korku ve giivensizlik yildirmanin ortaya ¢ikis
nedenleri arasindadir (Demirel ve Yoldas, 2008:7-10).

Daha once belirtildigi gibi, Bayrak Kok tarafindan yapilan arastirmaya gore, bireysel,

orgiitsel ve toplumsal diizeyde sonuclariyla dikkat ¢eken yildirmanin temel nedeni
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“oOrgiitsel faktorler” olarak tespit edilmistir. Pek ¢ok aragtirmacinin altini ¢izdigi nokta,
yildirmada temel etken, “kdotii kisilikli insan” boyutundan ¢ok, orgiitsel ve toplumsal
yapmin da yildirmayr besledigi gercegidir. Bu anlamda yildirmacilar, toplumsal
geleneklerin ve ev sahibi Orgiitsel kiiltiiriin drtinleri olarak goriilmektedir. Yildirma
davraniglarina zemin hazirlayan asil faktorlerin farkina varilmasi ve dnlenmesi yoluyla
bu tiir davraniglarin gergceklesme ihtimalinin ve sikliginin azalacagi diisiiniilmektedir
(Bayrak Kok, 2006:169,170).

Orgiit yonetimi farkhiliklari da yildirma davramsma maruz kalmada onemli bir
faktordiir. Tirkiye ve Kazakistan saglik calisanlar1 arasinda yapilan bir caligma
neticesinde, Kazakistan’da saglik calisanlarinin daha fazla yildirmayr yasadiklari
goriilmiig, hastane yonetim bigimi ve ¢alisma kosullar1 sebep gosterilmistir (Demirel ve
Yoldas, 2008:21).

Senturan ve Mankan (2009:164,165) tiicretin igyerindeki yildirma olgusu iizerindeki
etkisini arastirmigtir. Isyerlerinde personel iicretinin diisiiriilmesi veya zam yapilmamasi
durumu yildrma aract olarak kullanilabilmektedir. Saglik sektoriinde {icret
distikliigiiniin yildirma olgusu tizerindeki etkisi gii¢lii bulunurken, turizm sektoriinde
icret diislikligiiniin y1ldirma araci olarak kullanilmadigi ortaya konmustur.

Kisilerin yildirmayla karsilasmasinda 6zel veya kamu sektor farkinin olmadigini ortaya

koyan arastirmalar da vardir (Can, 2007:207).

2.3.3. Toplumsal Nedenler

Bir toplumun degerleri ve normlari, ekonomik yapist bir kurulugun kiiltiiriinii etkiler.
Ornegin basarmin yalnizca ekonomik terimlerle degerlendirilmesi veya kiyasiya
rekabete deger verilmesi, ¢alisan insanlari olumsuz etkiler. Siddetli ekonomik rekabet
ve sadece sonuglara onem veren bir diisiince sekli, caliganlarin sarf malzemesi gibi
goriindiigii bir felsefenin dogmasina neden olur. Is saatlerinin esnekligi, yarim giinliik
caligmanin artmasi, geleneksel uzun vadeli istihdamlarda goriilen, uzun siire beraber
caligmaktan dogan ve agir agir olusan insanlar arasi olumlu baglar1 olumsuz
etkileyecektir. Bu sartlarda duygusal suiistimal olasilig1 yiiksektir (Davenport, Schwartz
ve Elliott, 2003:56,57). 5 Agustos 2009°da yayinlanan “2008 Yil1 Avrupa Birligi Isgiicii

Arastirmas1” sonuglarina gore; 27 Avrupa Birligi iilkesinde 221,8 milyon c¢alisanin %
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17,6’s1 yar1 zamanh calismaktadir'. Kiresellesme ile birlikte emek piyasasinin
esncklesmesi kaciilmaz olmus, artan rekabet ve is¢inin pazarlik konumunun
zayiflamasiyla sendikali olmak isciler i¢in yarar degil zarar getirir hale gelmistir®.
Clinkii tageronlagma, yar1 zamanli veya gecici istthdam sekilleri, sendikali isci
caligtirma yerine tercih edilir olmustur.

Ulusal kiiltiirel dokunun, sirket kiiltiiriiniin olusmasinda biiyiik etkisi vardir. Ornegin
Asyalilar, sosyal ve toplumsal uyumu cagristiran kavramlara biiyiikk deger verirken,
Avrupalilar bireysel haklari ve sorumluluklari ¢ok daha fazla 6nemserler. Japonlar
uyumu, paylagmayi ve takim caligmasimi Onemseyen bir sistem kurarlar ve eleman
aliminda bu prensiplere uyabilecek tiirde kisileri tercih ederler. Ayni sekilde, bir¢ok
Amerikan firmasinin girisimciligi 6diillendiren, risk alan personeli segen bir ise alma
politikas1 uygulamasina sasirmamak gerekir. Farkli iilkelerin toplum kiiltiiriinden
etkilenen degisik sirket kiiltiirleri, yaganan yildirmalarin siklik ve siddetini de tayin eder
durumdadir. Bu nedenle yildirma olgusu, her iilkede degisik algilanip yaganmaktadir.
Uluslararas1 arenada is yapan kisilerin bu farkliliklar1 6grenmesi ve buna gore bir
yaklasim tarzi gelistirmesi gerekir. Firma kiiltirlerinde goriinen bu farkliliklar,
yildirmanin ne diizeyde bir ciddiyet 6l¢iisii i¢inde ele alinacagini veya ihmal edilecegini
de tayin etmektedir. Ozellikle Amerika, Ingiltere, Almanya gibi bat1 toplumlarinda var

olan tipik oOzellikler yildirma sendromunu tetiklemektedir. Bu ozellikleri soyle

' 2008 yili Avrupa Birligi Isgiicii Arastirmasi sonuglarina gore, Avrupa Birligi iilkelerinde 15 yas ve iizeri
413,4 milyon kisi mevcuduna karsilik 221,8 milyonu istihdamda yer almakta, 16,6 milyonu issiz, 175
milyonu ¢alismayan-pasif niifustur. Issizlik orani %6,9°dur. 15-64 yas arasi istihdama katilim orani
%65,9’dur. Kadinlarda bu oran %59,1 erkeklerde ise %72,8’dir. Kadin istihdaminin en fazla oldugu iilke
siralamasinda %80,4 ile izlanda, %75,4 ile Norveg, %74,2 ile Danimarka onde gelmektedir. AB
iilkelerinde yar1 zamanli ¢alisma orani en yiiksek iilke % 46 ile Hollanda, %27 ile Norveg, %25 ile
Almanya ve Isveg goze carpmaktadir. Ulkemizde ise 15 yas ve iizeri, 21,5 milyon istihdamda yer alan kisi
sayisina karsilik 15-64 yas arasi istihdam orant %45,9, yart zamanl ¢alisma oran1 %9,1, erkek istihdam
orani %67,7, kadin istihdam orani ise %?24,3 tiir (http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache /ITY OFF
PUB/KS-QA-09-033/EN/KS-QA-09-033-EN.PDF).

2 Kiiresellesme ile birlikte yart zamanli ya da gegici is¢i calistirma, is¢i sayisinda konjonktiire gore
igverenin istedigi gibi degisim yapabilme, taseronlasma yoluyla bilyiikk firmalarin daha 6nce iclerinde
yuriittiikleri isleri sendikasiz isciyle calisan kiigiik firmalara devretmeleri “kacginilmaz uygulamalar”
olarak devreye sokulmustur. Sendikali olma isgiler i¢in yarar degil zarar getirir olmustur, ¢iinkii sendikal1
igciler artik is bulamamaktadir. Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabetin diinyada is¢i standartlar1 ve daha
diisiik iicret i¢in baski yarattig1 iizerinde de durulmalidir. Isletmeler, yeniden yapilandirma, kiigiilme ve
toplu pazarlikta izlenen kat1 tutumlarla, is¢inin pazarlik konumunun (ulusal sinir 6tesinde liretim yapmak
icin oralarda yerli is¢i bulma yoOntemiyle) zayiflatilmasiyla calisan1 belirsizliklere itebilmektedir
(Zengingoniil, 2007:197,198). Kiiresellesmenin bir niteligide, ekonomik alanda uluslar arasi sermayenin
egemenligi olarak ortaya ¢ikmasidir. Uluslar arast sermaye kendi mantigi iginde, iilkelerin ve bolgelerin
hem yatirim hem tiikketim kararlarini bigimlendirmekte, ayrica ¢ok hizli bir hareketlilige sahip olan biiyiik
miktardaki sicak para ile, neredeyse giinliikk konjonktiirii bile biiylik 6l¢iide etkilemektedir (Kongar,
2006:684).
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siralayabiliriz: Asir1 bireysellik, yenilik¢ilik amaciyla igyeri ydonetimince yapilan sik ve
anlamsiz degisiklikler, verimli olabilmek adina ¢ok ¢aliganlarin vasat personel i¢in bir
tehdit olmasi, insanlar ve kurumlar arasi rekabet nedeniyle calisanlarin birbirine
kiymasi, yoneticilerin verimli olmak ve rekabet adma simnirsiz 6zgilirliik hissine
kapilmas! isgiiciinii motor giicii olarak gérmesi (Cobanoglu, 2005:44,67). Ulkemizin de
icinde bulundugu Dogu toplumlarinda, bireysellik ve rekabet duygular1 Bati
toplumlarina gore daha diisiik olmakta buna karsin giiclii aile yapisi ve destegiyle
yildirmanin bireye olan etkileri daha hafif seyredebilmektedir. Toplumsal kiiltiir, kurum
kiiltiirtinii sekillendiren onemli bir etmendir. Aycan ve Kanungo, toplumsal kiiltiiriin
kurumsal kiiltiir iizerine etkileri konulu on iilkede yaptig1 aragtirmasina gore;
paternalizmin ve gii¢ aralifinin en ¢ok gozlendigi iilkeleri, Hindistan, Pakistan, Cin ve
Tiirkiye olarak belirtir. Paternalizmin en az gozlendigi iilkeler, Israil ve Almanya, giic
araliginin en az gozlendigi iilkeler ise Israil ve Romanya olmustur. Topluluga karsi
baghilik boyutu, Hindistan, Pakistan, Cin, Tiirkiye ve Rusya’da en yiiksek, israil’de ise
en disiik tespit edilmistir (Aycan ve Kanungo, 2000:41). Yildirma siirecini etkileyen
faktorler arasinda yer alan sosyal faktorler, iilkedeki ekonomik ve sosyal degisimler,
igsizlik, go¢ gibi olgulardan olusur (Yiicetiirk, 2005:251). Yildirma nedeni olabilecek
bir faktor, toplumsal ve orgiitsel kiiltiir farkliliklarindan dolayr basgka bir orgiitte ayni
islevi yerine getirmeyebilir.

Ulkenin i¢inde bulundugu ekonomik durum, isletmeleri dogrudan etkileyecektir.
Dolayisiyla tilkedeki issizlik orammin yiliksekligi, gelir dagilimmin dengesizligi,
ekonomik krizler, isletmeleri ve ¢alisanlar1 etkileyen unsurlardir. Bu olumsuz
kosullarda, c¢aliganlarin yildirmaya bakigi, algist ve karst durusu da beklenen gibi
olmayacaktir. Diger bir deyisle aclik sinir1 hatta yoksulluk smir1 altinda gelire sahip
calisanlar i¢in oncelik, yildirmadan dnce is glivencesine kavusup Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde birinci basamakta yer alan fizyolojik ihtiyaclarini kargilamaktir.

Dis faktorlerden etkilenerek, diger Orgiitlerden veya farkli kurum ¢alisanlarinin
etkilemesi sonucunda veya c¢alisanin kendisini ya da Orgiitiinii disariyla kiyaslamasi
neticesinde orgiit i¢i anlasmazliklar meydana gelebilir. Ornegin; calisan, kendi
orgiitiiyle diger orgiitlerin ¢alisanlara sagladiklar1 haklar1 karsilastirip uyumsuzluk,
yetersizlik hissedebilir. Caliganlar arasinda birbirlerine yonelik yipratma ve kiigiik

diistirme seklinde ilerleyen gidisat1 yoneticiler fark etmedigi takdirde yildirma genel bir
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sorun haline gelir (Demirel, 2009:123). Orgiit ici anlasmazliklar ¢oziilemeyip

biiylidiigiinde yildirma goriilebilmektedir.

SONUCLAR

NEDENLER YILDIRMA BIiREYSEL ORGUTSEL TOPLUMSAL
Orgiit -Soylentiler -Psikosomatik -Calisanlarin -Erken
-Liderlik -Sosyal sikayetler gatismasi ve emeklilik
-Orgiit kiiltiirii izolasyon -Depresyon is  barisimin -ice doniik
s ile  ilgili -Sozli -Anksiyete bozulmasi yasama
stres yapicilar Saldirt -Travma -Olumsuz -Disa
-Calisma grubu -Ozel sonras1 strese orgiit iklimi doniik
Yildirmaya yasama bagl -Orgiit saldirgan
Yatkin saldirt bozukluk kiiltiri  ve davramslar
Kisilik -Fiziksel -Obsesyon degerlerin
Sosyal Grup saldirt ¢Okmesi
-Diismanlik -Yapilan bir -Giiven krizi
-Kiskanglik ¢alisma -Saygt
_Grup baskisi veya duygularinda
-Giinah projeyi azalma
kegiciligi sabote -Isteksizlik
Birey etmek nedeniyle
Kisilik -Yetkiyi yaraticiligin
zellikleri siirlamak diismesi

-Sosyal beceri
eksikligi
fazlaligi
-Fiziksel

ozellikler

Sekil 1: Yildirmanin Neden ve Sonuglar1 (Budak, 2008:394).

Sekil 1°de goriilecegi iizere, yildirmanin olusumunda Orgiit, sosyal yap1 ve bireyin

ozellikleri 6nem tasir. Degisik sekillerde (asilsiz soylentiler, sosyal izolasyon, sozlii

saldirt vd.) yildirma eylemlerine ugrayan magdurda, bireysel rahatsizliklar goriliir.
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Bireysel rahatsizliklar, orgiitte ¢aligma barisi ve verimliligi olumsuz etkiler sonugta
orgiitsel ve toplumsal sorunlar ortaya gikar.

Leymann (1993), yildirmay: ortaya ¢ikaran belirgin 6zellikler olarak; is tasarimindaki
belirsizlik, lider davranislarindaki eksiklik ve departmandaki diisiik ahlaki standartlar
iizerinde dururken, Bjorqvist (1994); isle ilgili belirsizlikler, isteki pozisyon ve statii
endisesi ve duygularina, Vartia(1996); zayif bir liderlik ve ydnetim anlayisi, is
konusundaki rekabete, Einarsen, Raknes ve Matthiesen (1994) ise; yildirmanin en fazla
asir1 is yikd, igyerindeki sosyal iklim, uygulanan liderlik tarzi, rol ¢atigmasi ve rol
belirsizligiyle ilgili olduguna dikkat ¢ekmistir. Zapf ve Kulla (1996), baski ve zorlama
ile otonomi ve kontrol konusundaki yetersizlikle iliskilendirmistir (Aktaran: Bayrak
Kok, 2006:165). Hoel ve Cooper (2000), otokratik, anlagsmazlik yaratan, umursamaz ve
cezalandirici yonetim tarzlarinin yildirmaya neden oldugu, katilimc1 yonetim tarzlarinda
ise yildirmanin olusmadig1 sonucuna varir. Beswick vd. (2004), yildirmact ve magdurun
kisilik 6zellikleri, 6rgiit kiiltiirli, 6rgiit iklimi ve modern kiiltiiriin giigliikleri gibi sosyal
ve isteki degisimler, rol ¢atismasi, rol belirsizligi, liderin kalitesi, negatif ig ¢evresi,
kontrol ve otonomiden yoksunluk gibi bir takim nedenlerin yildirmaya yol agtigini
belirlemistir (Aktaran: Ergiin Ozler vd., 2008:39). Giil (2009:518) ise, yildirma
olusumunda temel etkinin insanlarin kigiliginden ¢ok, orgiitsel ve toplumsal yap1 oldugu
tizerinde durur, saglikli ve gilivenli bir ¢caligma ortami saglamanin sosyal politikanin
vazgecilmez bir unsuru oldugunu hatirlatir.

Ozetle, yildirmay:1 tek bir nedene baglamak dogru degildir. Yildirma, birden gok
nedenin ayni anda etkilesime geg¢mesiyle ortaya cikabilir. Ayrica yildirmanin nedeni
olabilecek bir faktor, ayni zamanda yildirmanin sonucu da olabilir. Diger yandan
orgiitte yildirma nedeni olabilecek bir faktdr, diger bir Orgiitte aymi islevi yerine
getirmeyebilir (Toker Gokge, 2006:48,49). Yildirmanin ortaya ¢ikig nedenlerini, ayni

zamanda yi1ldirmanin devam etme sebepleri olarak da gorebiliriz.

2.4. Yildirma Kavraminin Stres ve Catisma ile Tliskisi
Stres, insan bedeninde yasanan bir siire¢ olmakla beraber ayni zamanda, insan
bedeninin ¢evresinden gelen zorlayicilara uyum saglamasinin da normal bir sonucudur.

Stres, fiziksel, psikolojik ve davramgsal degismelere neden olan gevresel veya igsel
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sartlara karsi bir uyum siirecidir. Insanlarm fiziksel ve saglik durumlarim etkileyerek
onlarda duygusal bir gerginlik yaratir (Gliney, 2007: 594).

Bir orgiitte catisma, bireyler ve gruplarin birlikte calisma sorunlarindan kaynaklanan ve
normal faaliyetlerin durmasma veya karigmasina neden olan olaylardir. Diger bir
tanimlamayla ¢atigma, iki ya da daha fazla orgiit liyesi ya da grup arasinda fonksiyonel
bagimlilig1 olan iglerde ¢aligmalarindan ve/veya farkl statiiler, amaglar, degerler ya da
algilamalara sahip olmalarindan dolayr ortaya cikan bir anlasmazliktir. Orgiitlerde
catismay1 iki sekilde smiflandirmak mimkiindiir. Yikici ¢atigma, organizasyon
amaglarma ulagsmaktan alikoyan, en azindan geciktiren, amaclar1 gergeklestirmeye
katkida bulunmayan catigmadir. Yapici ¢atisma ise, organizasyon amaclarina katkida
bulunan catigmalardir. Bu tiir catismalar organizasyonun c¢esitli boliimlerindeki
sorunlara isaret edebilir ve dolayisiyla yoneticilerin dikkatinin bu alanlara ¢ekilmesini
saglayabilir. Ayrica organizasyondaki yenilikler de, degisimin gergeklestirilebilmesi
icin uygun bir ortam hazirlanmasina katkida bulunabilir (Kilig, 2007:103). Catisma,
stresle yakin iligkili olan kavramdir. Calisanin, diger ¢aliganlarla ve ¢aligma gruplari
arasinda ¢atisma varsa bu ¢ahsanlarda stres yapabilir (Giiney, 2007: 608). Ote yandan
Leymann, yildirma siirecinin birinci asamasini ¢atisma donemi olarak tanimlar. Bu
asamada, tetikleyici bir olayin ortaya ¢ikisi s6z konusudur. Bu nedenle yildirma, bazen
tirmanmis bir ¢atigma gibi algilanabilir. Bu asamada siire¢, heniiz igyerinde yildirma
niteligi kazanmis degildir. Ancak sergilenen davranig kisa bir siire iginde, yildirma
davramigina doniigebilir. Bu evrede magdur, herhangi bir psikolojik veya fiziksel
rahatsizlik hissetmeyebilir (Aktaran: Tinaz, Bayram ve Ergin: 2008:31).

Caliganlara, is yasaminda diger ¢aliganlar tarafindan sistematik olarak sikinti verilmesi,
psikolojik baski uygulanmasi, asagilanmasi olarak tanimladigimiz yildirma da, yikici
catigma gibi strese yol agabilir. Caligma yagsamindaki yikici ¢atigmalar, yogun yildirma
eylemlerini ve ardindan stresi getirebilmekte, ileri diizeyde depresyona ve diger saglik
sorunlarina hatta intiharlara neden olabilmektedir. Dolayistyla orgiitlerin, giigli bir
ekonomik ve fiziki yapiyla birlikte, calisanlar1 bakimindan saglikli bir sosyal ve
psikolojik yapiya da sahip olmasi gerekir.

Caligma hayatinda, yildirmaya kaynak teskil eden bir¢ok ¢atisma tiiri vardir. Yildirma
sendromu koti bir ruh hali ve farkli kisilikteki grup ve bireylerin ¢atismasindan

kaynaklanmaktadir. Bu agidan ydneticiler, ¢atigmalar1 ve farkliliklar1 (kigilerarasi,
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amaglar arasi, algi ve yontem, sorunlari tanimlama...) yonetebilmelidir (Cobanoglu,
2005:133). Ote yandan, 6rgiitlerde yildirmanin ortaya cikis nedenleri arasinda is stresini
de sayabiliriz. Is stresi, calisma yasantisinda kagimilmaz bir deneyim olmakla beraber, is
stresinin siklig1 ve siiresi bireyin bas edebilme giiclinden fazla oldugunda sorunlar
ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin yeteneklerindeki yetersizliklere, fiziksel ya da psikolojik
nedenlere bagl olarak ortaya ¢ikan is stresi, bireyde gerilim yaratan bir durumdur. Is
stresi bireyi ¢cok yonlii etkiler, kurumu da deneyimli personel kaybina ugratir ve buna
bagl olarak ta kurumsal sorunlara neden olabilir (Demirel, 2009:123). Stres sonucu
yasanan belirtiler; performans diisiikliigii, iligkilerin bozulmasi, kaygilarin artmasi,
fiziksel ve ruhsal sagligin bozulmasidir. Isyerinde yasanan yogun ve uzun siireli taciz ve
yildirmalar strese hatta depresyona yol agmaktadir. Bu bakimdan, yildirma ve stres
kavramlar1 adeta birbirlerini tetikleyen iki kotii hastalik  gibidir (Cobanoglu,
2005:76,77). Yaptig1 aragtirmanin sonucunda, yildirmanin stresi artirdigr ve dolayli
olarak da performansi azalttigin1 ortaya koyan Tayyar (2008:49,50), bu sonucta
yildirmanin “itibara saldir1, mesleki konuma saldir1 ve kiiltiirel ayrimcilik” boyutlarimin
etkisini tespit eder. Yildirma olusumuna neden olarak gosterilen orgiit faktorleri
arasinda, yliksek oranda (%65,6) yapilan isin stresli olmasi belirtilmistir. Yapilan igin
stres tagidigr isyerlerinde catismalarin sikligi ve derecesi daha yiiksek olabilir.
Yonetimin ve ¢aliganlarin ¢atigma yOnetimi becerisine sahip olmamasi ise ¢atismanin

yildirmaya doniigmesine neden olabilir (Bingdl, 2007:179).

2.5. Yildirmanin Tipolojisi

Heinz Leymann, saldirgan veya saldirganlarin kurban veya kurbanlara yonelttigi 45
davramig gozlemis olup bunlari, bes farkli kategori bagligi altinda siniflandirmigtir. Bu
bes kategori arastirmacinin isyerinde yildirmayi teshis etmek amaciyla gelistirmis
oldugu ve kuzey Avrupa iilkelerinde yaygin olarak kullanilan Leymann Inventory of
Psychological Terrorism (LIPT)’de yer almaktadir (Aktaran: Tinaz, Bayram ve Ergin,
2008:38).

Yildirma davranislarinin hepsinin, her yildirma durumunda bulunmasi sart degildir. Bu
davraniglar, tek tek ele alindiginda, uygarlik dis1 ve kabul edilemez bulunabilir. Ayn1
zamanda bunlar bir kez i¢in hos goriilebilir seyler olarak ya da davranisi yapanin o giin

kotii bir gliniinde oldugu varsayilarak anlayisla karsilanabilecek seyler de olabilir. Fakat
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bu davraniglar siirekli olarak ve degisik sekillerde yapilirsa kasith tacize doniislir ve

psikolojik teror yaratir. ABD’de lig¢lincii gruptaki ayrimei davraniglarin bazilar ile

besinci gruptaki fiziksel saldir1 davraniglarinin timii yasadisidir ve 50 eyalette

yasaklanmistir. Birinci, ikinci ve dordiincli gruplardaki davraniglarin engellenmesi

genellikle igverenin inisiyatifinde goriiliir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:17).

Calisamin Kendini Géstermesine ve Iletisimine Engel Olunmasi

Bu kategorideki davranmislart soyle siralayabiliriz;

L.
2.
3.

4
5
6.
7
8
9

Ustiiniiz kendinizi gdsterme olanaklariniz1 kisitlar.

Konusmaya bagladiginizda daima soziiniiz kesilir.

Meslektaslariniz veya birlikte ¢aligtigimiz kigiler kendinizi gosterme
olanaklarinizi kisitlar.

Yiiziiniize bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirsiniz, kiigiimsenirsiniz.
Yaptiginiz is siirekli elestirilir.

Ozel yasantimz siirekli elestirilir.

Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

Sozlii tehditler alirsiniz.

Yazili tehditler gonderilir.

10. Jestler ve bakiglarla iliski reddedilir.

11.

Imalarda bulunularak magdurla temas reddedilir.

Calisamin Sosyal iliskilerine Saldirilmasi

1.
2.
3.

Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar.

Kimseyle konusamazsiniz, bagkalarina ulagmaniz engellenir.
Caligma arkadaglarinizdan uzakta bir ofiste ¢alismak zorunda
birakilirsiniz.

Caligma arkadaglarinizin sizinle konusmasi yasaklanir.

Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir.

Calisamin Itibaria Saldirilmas:

L.
2.

Insanlar arkanizdan kétii konusur.

Isyerinde hakkimzda asilsiz sdylentiler yayilir.
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N o kW

10.
11.
12.
13.
14.
15.

Giiliing durumlara diisiiriilirsiiniiz.

Akil hastastymigsiniz gibi davranilir.

Psikolojik degerlendirme/inceleme gecirmeniz igin size baski yapilir.

Bir 6zriiniizle alay edilir.

Sizinle alay etmek i¢in yiiriiylisiiniiz, konusma tarziniz veya sesiniz taklit
edilir.

Dini veya siyasi goriisiiniizle alay edilir.

Ozel yasamimizla alay edilir.

Milliyetinizle alay edilir.

Ozgiiveninizi, onurunuzu olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.
Cabalariniz yanlis ve kiiciiltiicii sekilde yargilanir.

Kararlariniz siirekli sorgulanir.

Algaltici isimlerle amlirsiniz.

Sozli veya sozsiiz cinsel talepler yoneltilir.

Calisanin Yasam Kalitesi ve Mesleki Konumuna Saldirilmasi

L.

O © N N N Bk WD

Sizin i¢in hi¢bir 6zel gorev yoktur, is verilmemeye baglar.

Size verilen isler geri alinir, kendinize yeni is bile yaratamazsiniz.
Stirdiirmeniz i¢in anlamsiz igler verilir.

Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren igler size verilir.
Isiniz siirekli degistirilir.

Ozgiiveninizi etkileyecek asagilayic isler verilir.

Itibariniz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir.
Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur.

Eviniz ya da igyerinize zarar verilir.

Kisinin Saghgmma Dogrudan Saldirilmasi

L.

2
3.
4

Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz.
Fiziksel siddet tehditleri yapilir.
Gozlinlizii korkutmak icin hafif siddet uygulanir.

Fiziksel zarar verilir.
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5. Dogrudan cinsel tacizde bulunulur (Davenport, Schwartz ve Elliott,
2003:18-19; Tmnaz, Bayram ve Ergin, 2008:53-55).
Leymann, yukarida yer alan bu davraniglarin, basit glinlik catigmalarda gerceklesen
saldirilardan farkli olarak isyerinde yildirma g¢ergevesinde algilanabilmeleri igin “siire”
ve “siklik” degiskenlerinin sart oldugunu oOne siirmektedir. Leymann’a goére bu
davramiglarin, en az haftada bir siklikta olacak sekilde ve en az alti aydan beri
uygulaniyor olmalar1 gerekir. Bazi yazarlarca yildirmanin varligindan bahsedebilmek
icin magdura uygulanan rahatsiz edici davraniglarin en az alt1 ay siirmesi gerekmektedir.
Buna karsin Benecke gore, yildirmay: teskil eden davranislarin belirli bir siire devam
etmesine gerek yoktur. Range, yildirmadan bahsedebilmek i¢in yildirmanmin kisilik
haklar1 veya saglik gibi hukuki bir yarar1 ihlal etmesi gerektigini ifade eder. Agik bir
sekilde magdur-fail iliskisinin kurulabilmesi gerekir. Bu anlamda kisilik haklarini ya da
hukuk¢a korunan bir hakki ihlal etmeyen bir fiil, psikolojik tacizin varligi i¢in yeterli
olmadigi gibi magdur-fiil iligkisinin kesin ¢izgilerle belirlenemedigi mesela karsilikli
olarak yapilan davranig, sOylenen sozler, atigmalar psikolojik taciz kapsaminda
degerlendirilemez (Aktaran: Bozbel ve Palaz, 2007:69). Leymann’in belirledigi
yildirma davranislarint dikkate alan iki Alman arastirmaci Knorz ve Zapf ise, isyerinde
yildirmaya ugrayan bireylerle yapmis olduklar1 goriismeler sonrasinda isyerinde
yildirma kapsaminda ele alinmasi gereken 39 davranig 6rnegi daha belirlemislerdir.
Davraniglarin  tiimii, bireyin isyerinde yok sayilmasina, kiiclik disiiriilmesine,
saygiligini yitirmesine yonelik dogrudan veya dolayli eylemleri igermektedir (Aktaran:

Tiaz, Bayram ve Ergin, 2008:56).

2.6. Calisma Yasaminda Yildirma Siirecinin Asamalar

Yildirma siirecinin asamalarina ge¢meden Once, siirecin dogru anlasilmasi i¢in su
bilgileri dikkate almamiz gerekir: Yildirma, tek bir eylem degildir. Genellenmis bir
catisma seklinde de algilanmamalidir. Dolayisiyla isyerinde yasanan her olumsuz
deneyim, yildirma olarak kabul edilmemelidir. Yildirma tekrarlanan, devamli,
sistematik ve uzun siireli bir saldiri, bir stratejidir. Bu noktada yildirma, bir is arkadas:
veya bir amir ya da astla yapilan siddetli fakat aniden gelisen bir ¢atigmadan ayirt

edilmelidir. Yildirma bir hastalik degildir. Yildirma, asal bir patolojik durum olarak
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algilanmamali; bireyin problemi olarak degerlendirilmemelidir. Yildirma, bir igyeri
problemi olarak ele alinmalidir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:28,29).

Yildirma, rahatsiz edici davranislarla kendini gosteren, zaman gegtikce act vermeye
baglayan ve olaylarin sarmal bigimde hiz kazandigi, ¢esitli agsamalardan olusan bir
stirectir. Magdurun igyerindeki yildirmanin varligini fark etmesine subjektif yildirma,
isyerinde yildirmanin herkes tarafindan gozlenebilir olmasina ise objektif yildirma
denir. Yildirma siireci ilerledik¢e yildirma olgusunun niteligi de zaman i¢inde degisiklik
gosterir. Baslangigta ¢atisma olgusu seklinde algilanan davranislar, igyerinde yildirma
olgusuna doniistiiklerinde dolayli ve iistii kapali bir uygulama s6z konusudur. Bir
sonraki evrede bu davranislar, kurbam taciz edici dogrudan dogruya saldirgan
davraniglar halini alirlar (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008:52,53). Ozaralli ve Torun
(2007:918), arastirmalarinda yildirma seviyesi ve verilen tepki arasindaki iliskinin
pozitif ve yiiksek bir degerde ¢iktigini, yildirma uygulamalar1 arttik¢a, sonucunda
psikolojik, fiziksel ve sosyal yonden olumsuz davranig gelistirme derecelerinin de artig

gosterdigini agiklar.

2.6.1. Leymann Modeli

Yildirma, sinsice baslar ama O6yle hizli ilerler ki geri doniilmez noktaya erisiverir.
Vurgulanmasi gereken nokta, yildirmanin zaman gegtikge aci veren rahatsiz edici
davraniglar siireci olarak meydana geldigidir. Olaylar bir hortum gibi sarmal bi¢imde
hiz kazanir. Leymann, yildirma siirecinde bes asama belirlemistir (Aktaran: Davenport,

Schwartz ve Elliott, 2003:20).

1. Asama: Kritik bir olayla, bir anlasmazhk ile karakterize edilir. Heniiz
yildirma degildir, fakat y1ldirma davranigina doniisebilir.

2. Asama: Saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar, yildirma
dinamiklerinin harekete gectigini gosterir.

3. Asama: Yonetim ikinci asamada dogrudan yer almamigsa da durumu
yanlis yargilayarak, bu negatif dongiide isin i¢ine girer.

4. Asama: Bu asama 6nemlidir, ¢linkii kurbanlar “zor veya akil hastas1”

olarak damgalanir. Yonetimin ve isyeri/aile hekiminin yanlis yargisi bu

30



negatif dongiiyli hizlandirir. Hemen her zaman bunun sonunda magdurun
isten kovulmasi veya zorunlu istifas1 goriilebilir.

5. Asama: Isine son verilme. Bu olaym sarsintisi, travma sonrasi stres
bozuklugunu (post-traumatic stres disorder-PTSD) tetikler. Kovulmadan

sonra duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar devam

eder hatta yogunlasir.
1 — 2 — 3 — 4 — 5
Zor ve Akil
Anlasmazlik Saldirgan Yonetimin Hastas1 Olarak | Isine Son
Eylemler Katilim1 Damgalanma Verme

Sekil 2: Yildirma Siirecinin Bes Asamasi1 (Aktaran: Davenport, Schwartz ve Elliott,
2003:20).

Ozetle: Leymann, yildirmayr bes asamadan olusan (basit anlasmazlik, psikolojik
saldirilar, magduru suglu bulma, kurbani asi- akil hastasi olarak gérme ve isten kovulma
veya zorunlu istifa) bir siireg olarak ifade etmis, isyerlerinde varligindan
stiphelenilebilecek 45 farkli yildirma belirtisi tanimlamistir (Leymann 1996c¢).

Heniiz yildirma olarak teshis edilemeyecek ilk agsamada, sadece bir anlagmazlik sz
konusudur. Bu anlagmazlik ¢oziimlenmediginde ikinci agamada yildirma dinamikleri
olusur. Saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar bu asamada baslar. Uciincii asamada
yonetim de yildirma siirecine dahil olur. Yildirma eylemlerinde yonetim dogrudan yer
almasa bile yaganan olumsuz durum karsisinda taraf olabilir, yanlig anlayabilir ya da
yanlig yargilayabilir. Dordiincii asamada eylemlere hedef olan kisiler, “zor insan ve akil
hastas1” muamelesi goriirler ve bununla suglanirlar. Bu asamada bireyler gergekten zor
bir donem igine girmislerdir. Siirecin besinci ve son asamasi, eylemlerin hedefi olan
kiginin igine son verilme asamasidir. Kigi bu noktada ya zorunlu olarak istifa eder ya da
gorevini yeteri kadar iyi yapamadigi gerekcesiyle isinden atilir (Yiicetiirk,
2005:249,250).

Yildirma, sosyal ¢atigma ile baglar. Bu g¢atigmanin mutlaka bir yildirma olusturmasi
zorunlu degildir. Bu tiir ¢atigmalarin “uzlagma” ile sonu¢lanmamasi halinde taraflar

arasinda bir “iktidar miicadelesi” baslayacaktir. Bu miicadele esnasinda c¢atigmanin
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gercek nedeni gittikge arka plana itilir, catisma giderek kisisellestirilir ve c¢aliganin
kigiligi hedef haline gelir. Taraflar birbirlerine zarar verecek davraniglar sergilemeye
baslarlar. iletisim artik kesilmis, calisma sartlar1 ve iklimi ¢ekilmez hale gelmis, adeta
“zehirlenmistir”. Yildirmanin bu ikinci asamasinda sevilen ve saygi duyulan bir is
arkadagi, artik kimsenin konusmak, goriismek istemedigi, diger c¢alisanlar igin
istenmeyen birey haline gelmistir. Bu asamada bireyin arkasindan her tiirli oyunlar
oynanir, sdylentiler ¢ikarilir ve ¢aligmasi sabote edilebilir. Yildirma sonucunda magdur,
once kendisine ve daha sonra g¢evresine karsi yabancilasmaya baslar. Ise karsi
kayitsizlik, bikkinlik, yilginlik, performans disiikliigii ile devam eder ve isinden istifa
etmeye kadar gidebilir (Bozbel ve Palaz, 2007:70).

2.6.2. Ege Modeli

Isyerinde yildirma kavramini formiile eden kisi olarak kabul edilen Leymann’a gore
bes evreden s6z edilmekte, ancak bu model Kuzey Avrupa iilkelerine uymaktadir.
Italyan kiiltiirii iginde isyerinde yildirma siirecini inceleyen Harald Ege, Leymann’in
modelini gelistirerek italyan toplumuna uygun alt1 evreli Ege modelini énermis ve bu
alt1 evreye ek olarak “sifir durumu” adin1 verdigi bir 6n evre ve “¢ift tarafli yildirma”
olgusunu tanimlamistir. Bu evreleri Ege’den aktaran Tinaz, Bayram ve Ergin (2008:33-
36) soyle aciklamaktadir:

Sifir Durumu: Bu noktada heniiz yildirma niteligini kazanmis olmasa da igyerinde
yildirma olusmasina uygun zemin yaratan ve Italyan isletmelerinde her zaman var olan
ve kabul edilen fizyolojik ¢atigma anlatilmak istenmektedir. Belli bir kurban secilmis
degildir. Yogun miicadelenin, c¢atismanin yasandigi bir ortam s6z konusudur.
Tartigmalar, suclamalar, ignelemeler, baskalarindan {istiin olundugunun gosterilmesi
icin harcanan ¢abalar igyerinde bu ¢atigmanin gizli olmadiginin gostergeleridir. Pek ¢ok
isyerinde, is arkadaglar1 arasinda varmis gibi goziiken ancak gercekte var olmayan
samimiyet, basarilarin takdiri veya resmi ve buz gibi davranislarla sergilenen iligkiler
“sifir durumu”nun varliginin gercekligini gosterebilir.

Birinci Asama: Hedefli Catisma: Kurban diger deyisle hedef bu evrede secilir ve
catisma ona dogru yonlendirilir. Fizyolojik ¢atigma sekil degistirir. Amag artik iistiin
gelmek degil, kars1 tarafi mahvetmektir. Taciz, is ortami ile sinirli degildir ve tacizci,

0zel yasama da dil uzatmaya baslar.
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Ikinci Asama: Yildirmamn Baglamasi: Saldirgan bireyin davramslar: son derece
rahatsiz edici ve sikinti verici olmakla beraber psikosomatik semptomlarin ortaya
cikmasina neden olmadigi goriilir. Magdur, ¢alisma ortaminda bir takim seylerin
degistigini, gerginliklerin yasandigini, kasith suskunluklarin yaratildigini algilar.
Uciincii Asama: i1k Psikosomatik Belirtiler: Bu evrede ilk saglik sorunlari ¢ikmaya
baglar. Sindirim sistemi bozukluklari, dikkat ve hafiza bozukluklari, bas agrisi,
uykusuzluk, genel sikinti, gerginlik ve giivensizlik gibi psikosomatik rahatsizliklar
hissedilir.

Dordiincii Asama: Yonetimin Hatalh Tutumu: Bu asamada yildirma belirtileri iyice
ortaya ¢ikmistir. Yonetimin yanlis degerlendirmeleri, magdur aleyhine tutumlar1 s6z
konusudur. Magdurun sik sik ise gec gelmesi veya gelmemesi, artan saglik izinleri
ortaya ¢ikar.

Besinci asama: Kurbanin Psikolojik ve Fiziksel Saghginin Bozulmasi: Kurban,
umutsuzluk ig¢inde ve bir ¢esit depresyondadir. Ilaglardan medet umar. Ilaglar ve
gordiigli tedaviler fayda vermemektedir. En kotiisii, yonetimin yildirma konusunda
bilgisinin olmamasi1 sonucu, bireye yaptig1 uyarilar onun durumunu daha da kotiilestirir.
Magdur, tiim olan bitenin sugcunu kendisinde arar ve agir bir depresyon tablosuna girer.
Altinc1 Asama: Calisma Yasamindan Ayrilma: Isyerinde yildirmanin son evresidir.
Magdurun miicadele giicii kalmamistir. Kendine saldiran kisi ya da kisilerle, hergiin
ayn1 ortamda bulunmaya artik tahammiilii yoktur. Kendi istegiyle veya isten atilma ile
ya da erken emeklilik veya bazen asir1 olgularda intiharla ¢alisma yagamindan ayrilma
s0z konusudur.

Cift Tarafli Yildirma: Kuzey Avrupa iilkelerinde griilmeyen, ancak Italyan kiiltiiriine
0zgii bir olgudur. Harald Ege tarafindan siire¢ icerisinde magdurun ailesinin oynadigi
role bagli olarak ileri siiriilmiistiir. Italyan kiiltiiriinde aile bag1 Tiirk kiiltiiriinde oldugu
gibi sikidir ve yetigkin bireyler de aile korumaciligi kapsamindadir. Dolayisiyla is
yagamindaki sikintilar, koruyucu aile tipi igerisinde giderilmeye, ¢dziim bulunmaya
caligilir. Aile, yildirmaya ugrayan bireyin ilk siginma yeridir. Aile elindeki imkanlarla
yildirmaya ugrayan magdura yardim sunabilir. Ancak zamanla ailenin de
davramiglarinda degisiklikler olabilir, magduru ailenin biitinliigii ve sagliginin tehdidi
olarak gorebilir. Aile iiyeleri magduru beceriksiz, basarisiz olarak algilar ve farkinda

olmadan isyerindeki yildirmaya ortak olur. Magdur, aile desteginin de kaybolmasiyla
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tam bir yalnizlik, caresizlik ve dislanmishk hisseder. Isyeri ve ailedeki yasanan acilar,
birey icin ¢ift tarafli yildirmay olusturur. Akdeniz iilkesi olan Tiirkiye’deki aile yapisi
da Italyan aile yapisiyla biiyiik dlgiide benzestiginden dolay: ¢ift tarafli yildirmanin
bizim kiiltirimiizde de gecerli oldugu diisiiniilebilir. Dolayisiyla Harald Ege’nin
onerdigi isyerinde yildrma evreleri, Tiirk calisma hayatina ve insan yapisina,

Leymannin 6nerdigi modelden daha uygun goriinmektedir.

2.6.3. Planlanmis Yildirma

Bir amir bir elemanma yildirma uygulayabilir, ayn1 diizeydeki iki elemandan biri
digerini yildirmaya c¢aligabilir veya c¢alisanlar amirlerine yonelik yildirma
sergileyebilirler. Farkli yildirma tablolar1 vardir. Ustlerin, amirlerin ve patronlarin
istekleri ve planlar1 dogrultusunda uygulanan bir yildirma tiirii vardir ki biz buna
onceden planlanmis yildirma diyoruz. Planlanmis yildirma, agiklanmamig bir amaca
ulagsmak i¢in, magdura diizenli olarak hangi eylemlerin nasil uygulanacagr onceden
kararlastirilmis psikolojik saldirilari igerir. Gizli amag i¢in dnceden kurban belirlenir,
ardindan yildirma uygulanir.

Elemanin basarisiz oldugunu diisiinen sef ona itici davranmaya baglar. Giderek o is
yerinde ¢aligan birkag kisi daha sef gibi diisiinmeye baslar; sessiz mutabakatla olusan bu
kiigiik grubun iiyeleri (bazen biiylik gruplar da olabilir) s6z konusu elemam iterler,
bulunduklar1 ortamlarda o yokmus gibi davranirlar. Yildirma baslamigtir (Dékmen,
2008:168). Giiniimiizde durup dururken bir insani isten ¢ikarmak hi¢ de kolay degildir.
Is kanunlari, is¢i haklari, sendikalar isverenlerin karsisma dikilmektedir. Ancak
ekonomik kriz zamanlarinda firmalar kiigiilme politikalar1 uygular, boyle durumlarda
kisiyi, kendi rizasi ile isten ayrilmaya zorlamak i¢in planh bir ling hareketi baglatilir.
Isletmeler bu konuda yasal sinirlar1 zorlaylp acimasiz tavirlar sergileyebilirler. Ornegin;
Yapilacak islerle ilgili tarihler kasten yanlig verilir, kurbana talimatlar eksik iletilir ve
bdylece kurbanin hata yapmasi saglanir. Ayrica hatali emirler, yanlis bilgi ve talimatlar
verilir. Hedefteki kimselerle ilgili her tlirlii koti davranisa, catismalara géz yumulur,
kurbanla iyi iliski kurmak isteyenler de hedef haline getirilir. Sonugta bu gibi insanlik
dis1 tuzaklarla kurban, firmaya zarar verdigi gerekgesiyle suglanir ve isten atilir. Bu tiir
planli ve kasith yildirma eylemlerini de ispat etmek kolay degildir. Insan haklarina,

insan onuruna saldir1 olarak niteleyebilecegimiz planlanmig yildirma, magdurda sikinti,
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caresizlik, insanlara ve adalete inangsizlik duygularina yol agmaktadir (Cobanoglu,
2005:97,98).

2.7. Yildirmanin Bireye Olan Etkileri

Yildirmaya maruz kalma seviyesi ve yildirma sonucu olusan tepki arasindaki iligki
pozitif ve yiiksek bir deger tasir. Kisilerin psikolojik baski seviyesi arttik¢a, bu baski
sonucunda psikolojik, fiziksel ve sosyal yonden olumsuz davranig gelistirme dereceleri
de artis gostermektedir (Ozdemir ve A¢ikgdz, 2007: 918). Matthiesen ve Einersen, uzun
stire yildirmaya maruz kalan bireylerin en ¢cok anksiyeteye kapildiklarini, belli olaylar
ve durumlar kargisinda agir1 tepki verdiklerini séylemekte, Djurkovic, McCormack ve
Casimic ise ¢aligmalarinda yildirma sonucunda ¢ogunlukla; depresyon ve anksiyetenin
birlikte goriildiigiinii belirtmektedirler (Aktaran: Budak, 2008:395).

Davenport, Schwartz ve Elliott (2003:21), wyildirmayr kisiler {izerindeki degisik
etkilerine gore, birinci, ikinci ve lgciincli olarak li¢ derecede tamimlamanin yararl
olacagini diiglinmektedir. Viicut yamgindaki degisik derecelere benzetme yaparak,
kisinin yasadig1 olaylardan ne kadar “yandig1” veya ‘“yaralandigini” ayirt etmeye
calismiglardir. Yildirmanin derecelerini belirtmek igin bilimsel bir 6lgek yerine kisiler
iizerindeki degisik etkilerini belirlemiglerdir. Yildirma derecesini degisik etmenlerin
belirlediginden hareketle, yildirma siddeti, siliresi ve sikligina ek olarak kisilerin
psikolojileri, yetisme sekilleri, gegmis deneyimleri ve genel kosullart da géz Oniinde
bulundurulmustur. Insanlarin benzer deneyimlerden nasil farkli etkilendigi goriilmiistiir.
Birinci derece yildirma: Kisi direnmeye calisir, erken asamalarda kacar veya ayni
isyerinde ya da farkli bir yerde tamamen rehabilite edilir.

Ikinci derece yilldirma: Kisi direnmez, kagamaz, gecici veya uzun siiren zihinsel
ve/veya fiziksel rahatsizliklar ¢eker ve isine geri donmekte zorlanir.

Uciincii derece yildirma: Etkilenen kisi isine geri donemez. Fiziksel ve ruhsal zarar
goriir, rehabilitasyonla bile diizeltilebilecek durumda degildir. Yalnizca ¢ok 6zel bir
tedavi uygulamasinin yarari olabilir.

Uzun siireli, gecici ya da sik sik gibi kavramlar kolay 6l¢lilemez. Yildirmanin siddetinin
tek 6lciisii, buna hedef olan kisinin 6znel degerlendirmesidir. Ustelik birine yildirma
gibi gelen, bagka birine dyle gelmeyebilir.

Bireylerin motivasyon diizeyleri, isi yapmaya ne kadar istekli olduklarini ve isi ne kadar

benimsediklerini belirlemektedir. Orgiitte yildirma ortaminin varhigi, bireyin ise olan
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ilgisini ve dikkatini azaltmakta, bireyin tiim enerji ve dikkatinin, kendisine yoneltilen
saldirt eylemlerine odaklanmasina sebep olmaktadir. ABD’de yapilan bir arastirma,
motivasyonun verimlilikle ilgisini ortaya koymustur. Buna gore calisanlarin %97’si
motivasyonun verimliliklerinde c¢ok biiyiikk bir etki yaptigmi sdylerken, %92’si de
motivasyonu, isyerine bagliliklarini saglayan anahtar bir faktor olarak kabul etmektedir.
Hem magdurlarin hem de diger calisanlarin yildirma siirecinden etkilenmesi ile
motivasyonlar1 azalmakta buna bagl olarak is verimliligi diismektedir. Is ve yasam
kalitesini etkileyen yildirma eylemleri, bireylerde isyerinden uzaklagma istegi
yaratmakta bunun sonucunda izin talepleri artarak ise ge¢ kalma ya da isten kaytarma
yayginlagsmaktadir (Yiicetiirk, 2005:248,249). Yildirma uygulamalar1 ile g¢alisanlarin
motivasyonlar1 arasinda anlamli bir iligki tespit eden Kocaoglu (2007:88),
aragtirmasinda, yildirma eylemleri arttikga calisanlarin motivasyonlarini kaybettigi, ise
karg1 baghiliklarinin ve kariyer beklentilerinin azalip ise devamsizliklarin arttigi, ise
konsantre olmakta giicliitk cektikleri ve performanslarmin diistiigii sonucuna varir.
Yildirma, stresle ilgili bir hastaliga yol acabilecek saglik zararmna ve isgiicl
yetersizligine de neden olabilir. Saglik ve egitim hizmetleri ¢aliganlarindan 520 kisilik
orneklem iizerinde, yildirmayla iligkilendirilen psikolojik degiskenler arastirilmigtir.
Buradaki amag, yildirmanin diisiik ve yiiksek risk gruplarini ayirt etmeye yardim edecek
degiskenleri bulmaktir. Sonuglar, yildirma ve tiikenmiglik, is tatmini ve psikolojik
rahatlik arasindaki korelasyon iligkisinin 6nemli oldugunu gostermistir (Garcia ve
digerleri, 2006:381,382).

Cogu yildirma kurbanlarinin, igine bagli, isini seven, yaptiklar isle biitiinlesmis oldugu
goriiliir. Isine bagl kimseler, kurulusun hedeflerine inanmislardir. Cahstiklar1 yerin
sayginligini dnemserler. Sessiz kalirlar, kars1 eylem yapip yapmamaya karar veremezler
ve kurulus icinde veya disaridan yardim almaya pek yanasmazlar. Uzun bir siire aci
cekerler. Acilarimi pek disariya vurmazlar. Cogunlukla da durumlarinin karmasik
gercekligini anlamaktan uzaktirlar (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:61).

Yildirma kurbami her seyden 6nce psikolojik ve fiziksel agidan saglhigini kaybeder.
Calisma yasaminda yildirma; sinir bozukluklarina, gastrit ve sindirim bozukluklarina,
uykusuzluga, kabus gérme, hafiza ve konsantrasyon kayiplarina ve bayilmalara neden
olabilmektedir. Yildirma saldirilarinin, stres, duygusal rahatsizliklar, kazalar,

sakatliklar, tecrit duygusu, kimlik kaybi, kendine ve baskalarina fiziksel zarar verme

36



yoluyla ferde yiikledigi psikolojik maliyetler, cogu zaman dayanilmasi zor boyutlara
ulasmaktadir. Psikolojik maliyetlere, ila¢ tedavileri, terapiler, doktor ve hastane
masraflar1 sigorta primleri, avukat {icretleri, igsizlik, i arama ve tasinma gibi parasal
maliyetler de eklenince, isin gercek ekonomik boyutlarim kestirmek epeyce
zorlasmaktadir. Kurbanlarin yasadiklar1 travmalar sonucu tekrar eski sagliklarina
kavugmalar1 ve yeni istthdam alanlar1 bulabilmeleri de olduk¢a zordur. Biitiin bu
olaylardan sonra kurban biiyiik bir olasilikla kendi istegiyle veya malulen emekli olma
yolunu seger (Cobanoglu, 2005:99-101). Calisanlarla beraber ayni olumsuzluklardan
aile bireyleri ve toplum da etkilenecektir. Calisanin is hayatindan kopmasi aslinda
herkes i¢in kayiptir.

Baltag (2009:91) yildirmanin bireye olan etkilerinde toplumsal kiiltiiriin 6nemini goz
ard1 etmemek gerektigini, Kuzey Avrupa ve ABD gibi bireyci kiiltiirlere gore Tiirk
kiiltiirtinde y1ldirmanin bireye olan etkilerinin daha az olacagini ¢iinkii aile baglarinin ve
sosyal destegin giiclii oldugunu, toplulukg¢uluga ve aidiyete dayanan Tiirk kiiltiiriinde
yildirmanin bireyleri asir1 yipratmasina izin verilmeyecegini ifade etmektedir. Cakir
(2006:43-65), Istanbul’daki 208 sirketin mali isler boliimiinde ¢ahisan 113 personel
iizerinde yaptigi arastirma sonucuna gore; yildirma davramiglarimin Tiirkiye’deki is
yasaminda varligi ortaya ¢ikmis olsa bile bu davraniglarin isten ayrilma ya da isten
ayrilma egilimi ile sonuclanmadigini tespit eder ve bu anlamda Avrupa iilkelerindeki
aragtirmalardan farkli bir durum ortaya ¢iktigini belirtir. Bingdl (2007:179) tarafindan
sektor gozetilmeksizin kamu ve 6zel sektor calisanlar: lizerinde yapilan arastirma da bu
sonucu destekler niteliktedir. Isyerinde yildirmaya maruz kalan kisilerin yasadiklar1 bu
iiziicii olay sonucunda izne ¢ikmasi beklenirken katilimcilarin arasinda izne ¢ikanlarin
oran1 %34, izne ¢ikmayanlarin orani ise %66’ya yakindir. Burada calisanlarin yillik
izinleri diginda izin talep etmeleri durumunda islerini kaybetmekten korkmusg
olabilecekleri disiiniilebilir. Ancak arastirmalarin yapildig sektdre dair 6zellikleri de
unutmamak gerekir. Kamu ya da 0Ozel sektdre gore izine ayrilma diislincesi
degisebilecektir. Kamu c¢aliganinin izine ayrilmasi, birimler aras1 yer degistirmesi ve
farkli igletmelere atanmasimin, 6zel sektdr calisanina gore daha olanakli oldugu

diistiniilmektedir.
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Ozetle, yildirmanm asir1 veya hafif tesirli her tiirli dozu calisanlar1 olumsuz
etkilemektedir. Bu olgunun, ¢aligma yasaminda iggoren, igveren ve tiim bireylerce

taninmasi saglanmali, tespiti halinde miicadele edilmelidir.

2.8. Yildirmanm Orgiite ve Topluma Olan Etkileri

Kamu ya da 6zel kesimde faaliyeti olan tiim orgiitlerde fiziksel ya da psikolojik boyutta
gerceklesen yildirma eylemlerinden, sadece yildirilan kisiler etkilenmekle kalmaz, bu
olumsuz davranmiglardan diger ¢alisanlar, yonetim faaliyetleri, aile ve arkadag ¢evresi ve
toplum da etkilenir (Yiicetiirk, 2005:248). Ornegin; PRIMA® tarafindan italya’da 1996
yilinda yapilan ilk arastirmalara gore, 1,5 milyondan fazla ¢alisan yildirmaya maruz
kalmakta ve magdurlarin arkadaslari, aileleri veya taniklik edenler gibi yaklasik 5
milyon kisi bu olaydan etkilenmektedir. Cobanoglu (2005:12,13), Isve¢’te 154.000
calisanin yildirma yasadigmi, Ingiltere’de galisanlarin %350’sinin is hayatlarinin bir
boliimiinde yildirma kurbani oldugunu, ABD’de yildirma magdurlarinin oraninin %25,
iilkemizde ise %20’lerin tizerinde oldugunu bildirmektedir.

Davenport, Schwartz ve Elliott (2003:111,112), 6zellikle yoneticilerin dikkat etmesi

gereken yildirma uyari isaretleri kontrol listesi ve etkilerini s0yle siralar;

1. Bir boliimiin sorunlar bir kigiye mi yiikleniyor?

2. Bugiin standartlarin altinda kalmakla veya herhangi bir yanlis davranisla
suglanan kisinin ¢aligmasi daha dnce ortalamanin {izerinde miydi?

3. Ogzellikle iist yonetimdekiler, bulunduklar1 konum igin yetersiz ve
deneyimsiz mi?

4. Kilit noktalardaki kisiler aniden ayriliyor mu?

5. Personel hareketliligi aligilmadik diizeyde yiiksek mi?

6. Hastalik izinleri artig gosteriyor mu?

7

Nedeni agiklanamayan bir moral ¢okiintiisii var m1?

> PRIMA: Associazione Italiana Contro Mobbing E Stress Psicosociale (Psikososyal Stres ve Yildirmaya
Kars1 Italyan Dernegi). Yildirma ve psikososyal strese karsi Italya’da kurulmus kar amaci giitmeyen ilk
dernektir. Baskanligini Harald Ege’nin yiiriittigii dernegin yildirmaya kars1 yiiriittiigii bircok faaliyetleri
sOyle Ozetlenebilir;

a.  Yildirma ve destekleyici caligmalar hakkinda yayin ve toplantilarla bilgilendirme yapmak.

b. Kurbanlara tibbi ve hukuki personel destegiyle egitim, kiir ve rehabilitasyon hizmeti vermek.

c. Egitim ve 6zel kurslarla ¢atigsma ile basa ¢ikmayi, tacizden kendini korumak amagli davranig ve

deneyimleri yonetici, egitici ve kurbanlara aktarmak faaliyetlerini ytiriitiir (http:/www.mobbing-

prima.it/mobbi_e.htm; http://www.mobbing-prima.it/princ_en.htm).
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8. Orgiitte yeniden yapilanma, yeni ydnetim veya yeni prosediirler gibi ani
degisimler var m1? Caligsanlar1 bilgilendirmek, egitmek ve onlar

caligmaya dahil etmek i¢in yeterli zaman tanindi m1?

Etkileri;
1. Isin niteligi ve niceliginde diisiis.
2. lletisim ve ekip calismasmin bozulmas: da dahil olmak iizere
calisanlar arasinda hos olmayan iligkiler.
Fitnecilik.
Artan personel hareketliligi.
Hastalik izinlerinin artmasi.
Sayginlik ve giivenilirlikte kayiplar.
Danigmanlarin maliyeti.

[ssizlik sigortasi talepleri, tazminatlar.

o ® N » koW

Davalarda artis.

Yildirma davraniglariin etkileri, tipki suya atilan bir tagin dalgalar1 gibi kisa siirede tiim
orgiitii kaplar. Giderek orgiitiin en yasamsal hiicrelerine bir kanser gibi girerek sessizce
tahribatia devam eder. Isyerlerinde yildirma eylemleri olabildigince gizli yapildigindan
mevcut istatistiklere sadece ortaya ¢ikarilan eylemler yansimaktadir. Bu nedenle
yildirma olgusu, pek cok igyeri i¢in adeta buz dagi goriinimiindedir. Gorlinen kismi
goriinmeyen kismindan ¢ok daha kiigiiktiir (Yiicetiirk, 2005:248).

Yildirma eylemlerinin sonucunu, orgiitlerin ekonomik kayiplart noktasinda ele
aldigimizda iiziicii tablolarla karsilasiniz. Hastalik izinlerinin artmasi, personel
hareketlerinde izlenen hizli artis, verim digikliigii, O0denen tazminatlar, issizlik
maliyetleri, dava masraflari, erken emeklilikler, artan personel maliyetleri gibi hususlar
kuruluglarin 6demek zorunda oldugu faturalarin maliyetlerini katlamaktadir. Ayrica
kuruluglarin biinyesinde olusan anlagmazliklar, sirket kiiltiiriine verilen zararlar, stres,
disik moral ve {retkenligin sinirlanmasi gibi hususlar Orgiitlerin  yildirma
davramiglarindan ne kadar genis ¢apta etkilendiklerini gosterir (Cobanoglu, 2005:99).
Orgiit icinde is doyumu ve orgiite baglilikta azalma yasanir. Isletmedeki calisma

huzurunun bozulmasi, ¢aliganin is veriminin diismesi hatta yildirma giddetinin arttig1
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durumlarda magdurda intihar diislincelerinin dahi ortaya ¢ikabildigi sonuglar
goriilmektedir (Bozbel ve Palaz, 2007:70). Diger yandan yildirma siirecinin varligi,
kurumun imajin1 zedeler. Zamanla bu durum, kuruma nitelikli eleman bulmakta giiglitk
cekilmesine yol agar. Uzun siire devam eden yildirma siireci, personel arasindaki
iligkilere de yansiyarak o igyerindeki caligma bariginin, moral ve giiven ortaminin
kaybolmasina sebep olur (Yiicetiirk, 2005:249).

Isyerinde yildirmanin 6rgiitsel sonuglari hem sosyal-psikolojik hem ekonomik ydnden
ele alimmalidir. Bireyler arasi anlagmazlik ve c¢atigmalar; orgiit kiiltiirli degerlerinde
cokiis; olumsuz orgiit iklimi; genel saygi duygularinda azalma; gilivensizlik ortami,
calisma motivasyonunun azalmasi; calisanlarda isteksizlik nedeniyle yaraticiligin
kisitlanmast  yildirma uygulanan bir isletmede goriilebilecek sosyal-psikolojik
sonuglardir. Ekonomik sonuglara iliskin ise su oOrnekleri verebiliriz: Isletmelerde
yildirmaya maruz kalan calisanlarin ¢ogunlugunun oOrgiitsel baghligi yiiksek olan
kisilerden olustugu, yildirmaya maruz kaldiklarinda ise orgiitsel bagliliklarinin azaldigi
ve isten ayrilma isteklerinin artti1 goriilmektedir (Ergiin Ozler vd., 2008:56). 1998 ILO
raporunda, Kanada’da yildirma uygulanmasinin, hastane isletmelerinin harcamalarinda
%80 artisga yol actigi agiklanmaktadir. Yildirmacilar, ¢alisma zamanlarinin en az
%15’1ni kurbani taciz etmek i¢in harcamaktadirlar. Giglioli ve Giglioli’nin 2000 yilinda
yapmis oldugu aragtirmanin sonuglarina gére Almanya’da isyerinde yildirmaya maruz
kalan iscilerin %50’sinin yilda en az alt1 hafta siireyle hasta oldugu bildirilmektedir
(Aktaran: Tmaz, Bayram ve Ergin, 2008:70,71). Giga, Hoel ve Lewis (2008:29,30),
Ingiltere’de 2007 yilinda 29 milyon kisinin ¢alistigini, yildirmanin ¢alisma yasamindaki
yillik toplam zararmin 13,75 milyar pound olabilecegini, bunun da 3,06 milyar poundu
“ise gelmeme”, 1,55 milyar poundu “isten ayrilma, personel devri” nedeniyle 9,14
milyar poundu ise “verimlilikteki kayiplardan™ olustugunu tahmin etmektedir. Beswick,
Gore ve Palferman’a (2006) gore, ise bagli stres, hastalik veya rahatsizliktan dolayi ise
gelmemenin en biiyiik nedenidir. Ingiltere’de 500.000°den fazla ¢alisan stres etkisi
altindadir ve bu calisanlarin yilda 13 milyondan fazla isgiinii kayb1 s6z konusudur (Bir
calisan i¢in ortalama yilda 29 giin ¢alisamadig1 varsayilarak). 1995-1996 rakamlarina
gore isle ilgili stresin toplam maliyeti yilda 3,7-3,8 milyar pound olarak bildirilmekte,
yildirmanin ise bu maliyetin %10-20’si arasindaki kismii olusturdugu ifade

edilmektedir. Giga, Hoel ve Lewis (2008), 2007 yilinda Ingiltere’de yildirmanin
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kurumlara olan maliyetinin 682,5 milyon pound oldugunu aciklar. Gordon ve Risley
(1999) ise, yildirmanin tahmini zararinin gayrisafi milli gelirin %1,4-2’lik kismina denk
geldigi goriisiindedir. Ingiltere’nin 2004 yili gayri safi milli geliri 1 trilyon 176 milyar
pound olduguna gore, %1,5 nun 17,65 milyar pound olacagi tahmin edilmektedir (Giga,
Hoel ve Lewis, 2008:25-30). Ulkemizde 2006 yilinda Bursa ilinde Birsel v.d. tarafindan
yapilan bir arastirmaya gore beyaz yakali kamu sektorii caliganlarinin %55’ inin
yildirmaya maruz kaldigi ortaya konmustur. Genelde yildirmanin iistleri tarafindan
yapildigin1 belirten calisanlar, %60 oraminda yildirma ile miicadele etmeye ¢aligtigini
ancak sonug¢ alamadigini ifade etmistir (Aktaran: Bozbel ve Palaz, 2007:68).

Mathisen, Einersan ve Mykletun (2008:66,67) tarafindan Norveg’te yapilan “Lokanta
Hizmetlerinde Taciz ve Yildirmanm Ortaya Cikis1 - Iliskisi” konulu arastirmaya gore;
sektorde personel devir hizinin yiiksek oldugu buna ilaveten yildirma ile ¢aliganin isten
ayrilma niyeti arasinda giiglii bir iliski oldugu, yildirmanin isyeri ile ¢aligan arasindaki
mutlulugu, uyumu negatif etkiledigi ortaya konmustur. Ayrica son yillarda yildirmaya
kars1 durus, davranig degisiklikleri goriilmekle birlikte, lokanta hizmetlerinde yildirma
dogal bir olgu olarak goriilmektedir.

Yildirma sonucu personel, gérevini tam yapmadan veya ¢aligmadan iicret alabilir, hatta
bu durum yillarca siirebilir. Personelin hastalik izinlerinin uzun siirmesi, insan
kaynaklar1 biriminin siirekli miidahale gerekliligi, danisman ve saglik giderlerinin
artmas1 gibi ekstra tiim ¢abalar, is verimliligi kaybiyla birlesince, caligamin yildirmaya
maruz kalmasinin sonucunun yillik 30.000-100.000 dolar arasinda miktar olabilecegi
tahmin edilmektedir. Bu durumun ABD, Ingiltere, Avustralya, Kanada, Almanya ve
Iskandinavya’da on yil veya daha fazla siiredir devam ettigi bilinmektedir (Leymann,
1990:123).

Budak’a (2008:398) gore, kotii kisiler modellestirilip yasallastirilabilir. Yildirmaci, ¢ok
hirsli, her seyi kendi istedikleri gibi yapmaya calisan ve diger insanlara hiikmetme
cabasi icinde olan insanlarin, Orgiitlerde dnemli pozisyonlara gelmesi biiyiik tehlike
olugturabilir. Hirslarin1 ve iradelerini kotli yonde kullanarak basariya ulagmis kisiler,
caligtiklar1 oOrgiitlerin yildirmaya g6z yumdugunun bir gostergesi niteligindedir. Bu
kisilerin orgiitsel rollerinden dolayr toplum iginde kazandiklar1 statli, baskalar1
tarafindan Ornek almmmalara sebep olabilir. Kisilik 6zellikleri bakimindan tacizci

tiplemesine uyan bu tiir kisilerin sayica artmasi, yildirmanin topluma olan etkisi olarak
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degerlendirilebilir. Dokmen (2008:177), yildrmanin topluma verdigi zararlardan
ozellikle ahlaki degerlerde zayiflama yaratmasi tizerinde durur. Yildirmayr bir tiir
hirsizliga benzetir. Calarak zengin olunamaz, ¢alarak hirsizligin yaygilagmasina
katkida bulunursunuz. Yeteri kadar ¢alarsiniz, bir giin birisi de sizin ¢aldiklariniz1 ¢alar.
Yildirma da aynen boyledir. Yildirmacilar, yasanmasi zor bir diinya olustururlar,
sonunda kendileri de bu olumsuzluklardan etkilenirler.

Sonugta, her ne sebeple olursa olsun yapilan yildirma eylemlerinin olumsuz etkilerini
sadece birey ve oOrgiit tizerinde degil, toplumun tim kesiminde, magdurun ailesinden

iilke ekonomisine kadar gormek miimkiindiir.

2.9. Calisma Yasaminda Yildirma ile Miicadele Yollari

2.9.1. Bireysel Olarak Alinabilecek Onlemler

Yildirma olgusunu ¢ok iyi tantyan uzmana danisip yardim almak birinci 6nlem olabilir.
Ayrica, kurban igse gelmediginde yildirmaci daha zalimce planlar yapabileceginden
gerekli olmadik¢a hastalik raporu alinmamali, ise gitmezlik yapilmamalidir. Hedef
olunan yildirmanin bagskalar1 tarafindan fark edilebilmesi saglanmali, magdur,
yildirmanin bedellerinin uygulayana ve isletmeye zararlarimin biiyik oldugunu
yonetime ve diger calisanlara acik¢a anlatmalidir. Kesinlikle kendi igine kapanip bir
kenara g¢ekilmemelidir. Hukuki siirece dayanak teskil edecek yildirma eylemlerini
miimkiin mertebe belgelendirmeli, somut verilerle desteklemelidir. Ornegin; inandiric
taniklar gosterme, sozlii emirler yerine yazili emirler isteme v.b. (Tmaz, Bayram ve
Ergin, 2008:71,72). Ancak, ¢alisganin yildirma ile miicadele yerine isten ayrilma niyeti
varsa, basgka birime atanmasi veya istifasi yerinde olacaktir.

Caliganin, isten ayrilma veya yer degistirme karari verebilmesi i¢in de bir takim
tespitlere ihtiyag vardir. Cobanoglu’na gore (2005:106-113); siddet ve ani tepkiler
yildirmaya karsi tek segenek degildir. Her seyden Once, tam olarak ne yapilmak
istendigi ve olaymn gergek mahiyetinin ne oldugu iyice arastirilmalidir. Yonetimin de
yildirma siirecinin iginde olup olmadigi anlamaya caligilmalidir. Eger yonetim bu siirece
dahil degilse, durum once yildirma uygulayan kisilerle konusulmalidir. Sonug
alinamiyorsa, sorunu diger ¢alisanlarla paylagmakta yarar vardir. Sakin, kararli bir
sekilde yildirmadan duyulan rahatsizlik acgiklanmalidir. Eger caliganlar sdylenenleri

dikkate almiyor ve umursamiyorsa, yildirma eylemleri yogun olarak devam ediyorsa,
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durumun ciddiyetini vurgulayabilmek i¢in yonetime bilgi verilmeli, ¢oziimsiizlik
halinde istifa karar1 en son ag¢iklanmalidir. Tabii ki biitiin bunlar1 dogru tavir ve {islup
icinde ortaya koyabilmek, 6zgiiven ve yiiksek biling gelisimi ile yakindan ilgilidir.
Kolay bir kurban olmamak i¢in, daha ilk andan itibaren yildirmayla miicadele
edilmelidir. Oncelikle ne olup bittigi iyi tammlanmalidir. Insanlardan ve toplumdan
izole olmadan, iyimser diislincelerle duygular konusarak ifade edilmelidir. Yeni hobi ve
beceriler edinmek, kisinin kendine deger veren dostlariyla beraber olmasi yarar saglar.
Yildirmayla miicadelede, 6zgiiveni kaybetmeden, higbir sekilde timitsizlige kapilmadan
pes etmemek esastir.

Yildirma magdurlarina Davenport, Schwartz ve Elliott (2003:77-91) su tavsiyeleri
yapmaktadir; giliciiniiz olmadigimi sanmayin. Elinizde segenekler var, yildirma bunlar1
sizden alamaz. Arkadaglarmizdan ve ailenizden yardim isteyin. Degisimin degerine
inanin, hareketli olun, yazin, sevdiginiz seyleri yapin. Arabulucu yoluyla bir an 6nce
uygun bir ¢dziim bulunabilecekse, bunu yapmak akillica olacaktir. Inan¢hi olmak,
mizahin giiciinii kullanmak da fayda saglayabilmektedir.

Bireyin, bilinmezin ve caresizligin karsisinda duydugu korku ve endiseyle kendi i¢inde,
tek basina miicadele edebilmesi ¢ok giictiir. Bu baglamda bilgilendirme, en az sayida
zararin olusacagl sekilde olayin 6nlenmesi, tedavi edilmesi, olaya miidahale edilmesi
amacina yonelik bir eylem olarak benimsenmelidir. Olgunun adi konmali ve gerekli
onlemler almmaldir. Insanlar, bir olguyu tammayr 6grendikleri takdirde, onceden
yasamis olduklari veya su anda yasadiklar1 deneyimlerini ¢ok daha kolay ve gercekgi bir
bakisla degerlendirebilirler. Ayrica bir olgudan ve bu olgunun yarattig1 zararlardan
kaynaklanan korkunun siddetinin, karsilasilan seyin ne oldugu bilindigi takdirde biiyiik
Ol¢iide azalmasi da beklenir (Tinaz, 2006a:21).

2.9.2. Orgiitlerce ve Toplum Tarafindan Ahnabilecek Onlemler

Bir igletmenin, ¢alisanlarina karsi sorumluluklar1 nelerdir diye baktigimizda birkag konu
gbdze carpar. Birincisi, mevcut yeteneklerin isletme tarafindan iyi yOnetilmesidir.
Yetenekli ¢alisanlar, ge¢mislerine ve diger farkliliklarina bakilmaksizin gelistirilmeli,
terfi ettirilmelidir. Sirketler, ¢aligsanlarin yersiz tacize veya zorlanmaya ugramalarini
onleyecek tedbirleri de almakla sorumludur. Bu sorumluluk, tabii ki cinsel ve irksal

tacizi de kapsamaktadir. Ayrica kanunsuz eylemleri, etik disi davraniglari, bilerek
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kusurlu {iirtin iiretmeyi, kayitlari bozmaya c¢alisanlar1 6nlemek de sorumluluklar
icerisindedir. Isletme, ¢alisanlara giivenli ¢alisma ortami da saglamalidir. Hissedarlar
gibi devlet de giivenli is ortam1 konusunda gorevlidir. Isletme, is ortamini anlamli ve
odiillendirmeye uygun diizenlemelidir. Caliganlar zamanlarinin biiyiik bir bolimiini
enerji ve verimlilik ¢abasi i¢inde olduklari iste harcarlar ve is memnuniyeti 6nemlidir.
Calisanlarin gelisim ve egitimine yatinm yapilmaldir (Fry, Stoner ve Hattwick,
2004:132,133).
Akile1 ve insan kaynagina deger veren yoOnetimi olan oOrgiitlerde yildirmaya az
rastlanirken, yonetim zaafi olan ya da karliligi, verimliligi, disiplini tek dncelikli deger
olarak gorenlerde daha sik¢a goriiliir. Yonetim ve liderlik zaafi olan, ekip ¢alismasinin
yapilamadig, iletisim kanallarinin kapali oldugu, catismalarin ortbas edildigi, giinah
kegisi anlayiginin bulundugu, insan1 gézden ¢ikaran asir1 kar tutkusunun egemen oldugu
ve asirt hiyerarsik yapilar yildirma hareketini besler ve biiyiitiir. Ayrica kiigiilme,
yeniden yapilanma, birlesme durumlarinda ve esitler arasi rekabetin yogun yasandigi
matriks yapilarda da yildirma hareketlerine sik rastlanir (Baltas, 2009:92,93). Yildirma
ile miicadelede bu konularin dncelikle géz dniinde tutulmasinda yarar vardir.
Isyerinde yildirmayla miicadelede 6nemli bir husus da, soruna iliskin farkindaligin,
magdurun kendisi tarafindan oldugu kadar; isveren, is arkadaslar1 ve nihayet tiim
toplum tarafindan ayn1 6nemde saglanmis olmasidir. Konuyla ilgili herkes, isyerinde
yildirmay1 durdurmak i¢in bir seyler yapmali ve miicadele etmelidir. Ancak bir seyle
miicadele etmek i¢in 6nce onun ne oldugunu 6grenmek gerekir. Bu noktada konuyla
ilgili olarak kamuoyunun bilinglendirilmesi ve duyarliliginin artirilmasina ¢aligiimalidir.
Yasanilan olgu ve siirecin ad1 konmali, dnlemler alinmali, yildirma ile ilgili farkindalik
saglanmalidir (Tmaz, 2006b:27).
Caliganlarin ortak bir performans bagarisi gostermesini saglamak, onlarin giiglii
yanlarini etkili kilmak, zayifliklarin1 da 6nemli olmaktan ¢ikarmak, yonetimin gorevleri
arasindadir (Drucker, 1994:232). Davenport, Schwartz ve Elliott (2003:115), orgiitlerde
yildirma riskini azaltmak, kaliteli ve destekleyici bir ortam yaratmak i¢in yonetimin 12
ilkesini $0yle siralamistir;

1. Kurulugun amaglarin1 ve ¢aligsanlara nasil davranilacagini agiklayan bir

hedef saptamasi yapilmalidir. Biitiin ¢alisanlar1 ayni safta tutan bir goriis

ve degerler saptamasi gereklidir.
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10.

11.

12.

Kurulusun yapisi: A¢ikga tammmlanmig raporlama diizeyleri.

Is tanimlar1: Gorev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmis olmas.
Personel politikalari: Beklenen davramislar1 ve ahlak standartlarini da
iceren kapsamli, kalic1 ve yasal olmali.

Disiplin konular1: Tarafsiz ve kalict olmali.

Caliganlar da orgiitiin hedef ve amaglarin1i benimsemis bu hedeflere
ulasmadaki rolleri konusunda egitilmis olmali.

Ise yeni girenler, sadece teknik dzelliklerine gore degil, cesitlilikle basa
¢ikabilme, sorun ¢dzebilme ve kendi kendini ydneten bir ekip iginde
calisabilme gibi niteliklerle duygusal zekalar1 da goz Oniine alinarak
sec¢ilmig olmalidir.

Is egitimi ve personel gelisimi: Biitiin ¢alisanlar icin ¢cok 6nemli ve
degerlidir. Sistem, degisen cevrenin ihtiyaglarimi karsilar. Egitimde,
teknik bilgilerle birlikte insan iligkilerine de 6nem verilir.

Iletisim: Agik, diiriist ve zamaninda olmali.

Katilim, ekip ¢aligmasi, yaraticilikk, karar verebilme, giiven,
yetkilendirme: Orgiit hedeflerine ulasmada personel katilimini miimkiin
olan en iist diizeye ¢ikaracak yapilar bulunmalidir.

Sorun ¢ozme/aracilik: Her diizeydeki sorunu ¢6zmek i¢in bir mekanizma
olmalidir. Sorunun gergekten ¢oziiliip ¢oziilmedigi izlenmelidir.
Calisanlara yardim programi: Orgiitlerde ¢alisanlara bir yardim programi
olmalidir. Bunun yoklugunda, davramigsal risk tayini ve yoOnetimini
iceren bir esdegeri bulunmalidir. Diger bir deyisle, yildirmanin sebepleri,
belirtileri ve sonuglar1 genel olarak belli oldugundan, orgiit igi

davraniglarin risk analizi yapilmalidir.

Yildirmaya karsi “Once insan” anlayish bir yonetim felsefesi gelistirilmelidir. Once
insan merkezli anlayisa gore; kat1 hiyerarsi kaliplar1 yikilmis, ¢alisanlar yoneticilerden
korkmaz ve yapilan hatalar gizlenmez. Egitim hakki herkese esit diizeyde dagitilir,
egitim sadece st diizey yoneticilerin yararlandigi bir siire¢ degildir. Biirokrasi
azaltilmig, yetkiler ¢ogaltilmigtir. Sistem, ¢aliganlarin ve miisterilerin tatminine yonelik
olarak stirekli gelistirilir. Her kademede calisan yaptig1 ise saygi duyar. Alt kademelerin

kararlara katilma ve etkileme sanslari vardir. “Kalite” bir ¢alisma tarzi ve yagsam
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bigimine doniigsmiistiir (Cobanoglu, 2005:118,119). Yildirma, bireyler, Orgiitler ve
toplum iizerinde derin hasarlar birakan sosyal bir olgu olmasi nedeniyle miicadele
yontemi olarak orgiit i¢inde sosyal iligkilerin ve ig iliskilerinin iyilestirilmesini de
gerekli kilar. Bu noktada devreye “iliski yonetimi” fikri gelir. Iligki yonetiminin &ziinii,
orgiit icinde (astlar, meslektaslar, amirler, yoneticiler vb.) ve disginda (miisteriler,
yatirimcilar, tedarikgiler, sendikalar, hiikiimet vb.) kurulan ve orgiitsel faaliyetlere yon
veren tiim iligkilerin, karsilikli amag¢ ve ¢ikarlar dogrultusunda planl ve programli bir
sekilde yiiriitiilmesi ve gelistirilmesi olusturmaktadir. Orgiit icindeki iliskilerin, giivene
dayanan saglam bir temelinin olmasi, catigmalarin boyutlarinin yildirmaya kadar
uzanmasina izin vermez. Bu nedenle, “iliski yonetiminde” agik iletigimin rolii oldukc¢a
biiyliktiir. Ciinkii iletisim anlagmazliklarindan kaynaklanan problemler, oOrgiit igi
iligkileri aksatacak biiyiilk boyutlu catigmalara neden olabilmektedir (Giicenmez,
2007:214).

Isyerlerinde calisanlarin saghik ve giivenliklerinin korunmasi, hem firmanin ahlaki
sorumlulugu agisindan hem de faaliyetlerin aksamadan yiiriitiilmesi agisindan 6nem arz
etmektedir. Saglik, ¢alisan bireylerin fiziksel ve ruhsal hastaliklara maruz kalmama
durumunu yansitir. Gilivenlik ise isle ilgili kazalardan ve saglifa zarar verebilecek
kosullardan iscileri korumay: icermektedir (Bingdl, 2006:548). Isyerlerinde saglik ve
giivenlik programlar1 olusturulup, bu ¢ergevede ise alimlari, egitimleri ve kontrolleri
yapmakta fayda vardir. Dolayisiyla, yildirma ile miicadelede en 6nemli gorevler insan
kaynaklar1 birimine diismektedir. Barutgugil (2004:421), organizasyon capinda stres
diizeyini azaltmak igin kullanilabilecek en onemli {i¢ aracin, geribildirim, kog¢luk

(coaching) ve takim olusturma amacina yonelik danigmanlik oldugunu ifade eder”.

* Performans i¢in etkili geribildirim vermek, o kisiye kendisinin ve isinin 6nemsendigini diigiindiirecektir.
Geribildirim 6zellikle, ¢alisanin yapabilecekleri iizerinde yogunlasildiginda ve olabildigince net ve agik
oldugunda anlamli ve yararli olacaktir. Yonetici, verdigi geri bildirimin anlasilip anlasiimadigini kontrol
etmeli ve geri bildirim verilen kisinin goriis ve diislincelerini ilgi ve dikkatle dinlemelidir.
Gelistirilebilecek yonler kadar iyi yapilan islerde de geri bildirim verildiginde bu arag stres diizeyini
kontrol altinda tutmanin yani sira moral ve motivasyonu yiikseltmek agisindan da yarar saglayacaktir.
Kogluk (coaching) siirecinin basarist ve stresi azaltmasi igin ilk yapilmasi gereken calisanin kisisel ve
kariyer anlaminda gelisimi i¢in amagclar belirlemek ve firsatlar yaratmaktir. Kogluk oncelikle etkili
iletisim becerilerine sahip olmayr ve bunlart kullanmayr gerektirir. Yonetici ve ¢alisanin gelisme
planlarin1 ve bu planlarin nasil gbézden gegirilecegini birlikte kararlagtirmast gerekir. Gelisimin
degerlendirmesini yonetici ve calisanin katilimli bir sekilde yapmasinin ardindan gelecekteki gelisim
ihtiyaglarinin planlanmasi da c¢alisanin kendine ve yoneticisine olan giivenini ve basar1 arzusunu artiracak,
baglilik duygusunu giiclendirecek. Takim anlayisinin olusmasina destek olmak i¢in bir uzman ya da
danismandan yardim almak, ozellikle bdyle bir kiiltiire sahip olmayan bir organizasyonda yararli
olacaktir. Yoneticinin takim olusturma ve yonetme becerileri bulunmadiginda boyle bir destek ¢ok daha
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Ote yandan, bir toplumda normlar, menfaatler, 6zlemler farkli ise, bireyler ortak bir
yolda birlesemeyebilirler. Boyle bir durumda, toplumda degisme, ¢atisma, siddet vardir.
Siddeti yok etmenin yolu da, siddete karsi siddet degil, bu zitliklari uyumlu hale
getirmektir (Balcioglu, 2001:155). Yildirmayla miicadelede “farkliliklarin yonetimi”
konusu da onem arz eder. En basit ifadeyle farkliliklarin yonetimi, farkli ulus ve
ortamlardan gelen insanlarin birlikte rahatca calisabilecekleri ortak bir Kkiiltiir
yaratmaktir. Giliniimiizde isgiiclindeki farkliliklarin 6nemi ve farkliliklar1 etkin
yonetmenin gerekliligi bir zorunluluk haline gelmistir. Ciinkii, farkliliklarin yaraticiligi
tesvik edecegi ve ortami zenginlestirecegi agiktir. Farkliliklarin yonetimi, her seyden
once c¢ok yonli ve genis bir vizyondan bakmay1 gerektirir. Giiniimiiziin ydnetim
anlayisma gore, tek bir “en iyi” bulunmamaktadir. Onemli olan, 6n yargilari bir kenara
brirakip, her tiirli farkli diigiinceye ve Oneriye agik olmaktir. Cogu insan farkliliklari,
catigma yaratan unsurlar olarak goriir. Oysa farkliliklarin yonetimi, insanlar arasindaki
farkliliklarin olumlu sinerji yaratacak sekilde yonlendirilmesi esasina dayanir. Bu ise:
ancak yeni yaklagimlar ve ¢ozlimler tireterek miimkiin olabilir. Farkliliklarin ydnetimi,
stirekli dikkatli olmayr ve gelecege yonelik hedefler koymayr gerektirir (Budak,
2008:399-401). Orgiitlerde birbirinden bagimsiz iki kisi veya taraf arasinda ihtiyag,
amag veya fikir farkliliklarindan dogan, rekabet olarak tanimlayabilecegimiz catisma;
bilginin paylasimi ve olaylar1 farkli bir bakis acisiyla gorebilme imkan1 veren yapici bir
stire¢ haline doniisebilir. Catigmanin her iki tarafin da galip gelecegi bir bigimde
sonuglanabilmesinin temelinde dinleme becerisi yatar. Is hayatinda miizakare
becerisinin gelistirilmesi de bir ¢atigma ¢6zme bigimidir (Baltas, 2005:100,101) .

Isyerlerinde uygulanan personel politikalari, ¢alisanlarin gorevlerini seref ve onurlariyla
yerine getirmesine uygun kosullar hazirlamalidir. Yiikselme ve kariyer olanaklari,
ayrimciliktan uzak, esitlik, adalet ve liyakat ilkelerine gore uygulanmalidir. Kamu ve
0zel kesim igyerlerinde performans ve kalite standartlari olusturulmali, etkili performans

denetimleri yapilmalidir. Ozellikle ydnetimler, yildirma olaylarim ve sikAyetlerini

fazla 6nem kazanir. Bazen, yonetici, liderlik becerilerini yeterince kullanamadiginda takim iginde stresi
artiran rol catigmalari ve belirsizlikler dogacaktir. Calisanlar, kendileri ile ilgili tarafsiz geribildirim
alamadiklar1 ve performans gelismelerinin yeterince degelendirilmedigini ve ddiillendirilmedigini
diisiindiiklerinde istenmeyen bir gerilim yasanacaktir. Organizasyonda stres diizeyini diisiik tutan bir
diger faktor, cesitlilik ve hareketliliktir. Isin ciddi bir ugras gerektirmemesi, rutin, siradan olmasi, basari
duygusu verecek diizeyde bir zorluk igermemesi, c¢alisanin c¢esitlilik ve hareketlilik beklentilerini
karsilamayacaktir. Organizasyonda yapisal dengenin saglanmasinin Oniindeki engeller arasinda kisisel
ozerkligin azlig1, esnek olmayan kurallar, belirsiz roller ve galisanlar1 gercekten zorlayan asirt ve haksiz
istekler sayilabilir (Barutgugil, 2006:421-423).
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duyarlilikla ve samimiyetle takip etmelidir. Tim yoOneticiler, isyerlerinde
uygulanabilecek yildirmaya kars1 agik¢a anlasilabilen bir tavir gostermelidir (Yiicetiirk,
2005:262,263). Yildirma davraniglarinin orgiite olan maliyetleri belirlenmeli, yilldirmay1
onleyici hukuki tedbirler alinmali ve yildirma magdurlar1 hukuken korunmalidir (Kirel,
2007:331).

Yildirmayla miicadelede aile bireylerinin ve magdurun arkadaslarinin da yapabilecegi
bazi seyler vardir. Ornegin; oncelikle yildirma magdurunun anlatacagi konular ve
sikintilar1 dinlenebilir. Destekleyici dinleme ve yararli bir konusma, kendi ¢oziimlerini
bulmasina yardimeci olabilir. Yildrma olgusu birlikte tanimlanabilir, yildirmaciya
birlikte tepki gosterilebilir. Yasal danigma Onerilebilir. Yildirma eylemleri ve etkileri
hala devam ediyorsa zaman gec¢irmeden baska is olanaklar1 aramasi ve tibbi yardim
alabilecegi hatirlatilmalidir. Magdurun yaninda olmak, zamani birlikte gecirmek
yildirmanin etkilerini hafifletebilir.

Sperry ve Duffy’ye gore (2009:341,342), yalniz gecen zaman, yildirmanin yaralarii
iyilestirmez. Yildirma kurbaninin, ailesi ve doktoruyla olan baglar1 6nemlidir. Bu
iligkilerin kopuklugu, yildirmada kritik rol oynar. Samimi iliskiler ve aile hayati da
stirdiiriilen yildirmaya maruz kalabilir. Yildirma magdurlari, samimi arkadaslar1 ve aile
iiyeleri, iliskileri ve yasamlarinda, yildirma deneyimlerini ve bunun etkilerini karsilikli
birbirlerine tammlayabilir, sahitlik edebilirler. Tibbi agidan destek alinabilir. Doktorlar,
cogu insani saran ve yikici olabilen igyerinde yildirmayi, aile iiyelerine anlatmada
yardim edebilir. Ciinkii aile tiyeleri, bir digerinin 6zelinde ve sahsina has 6zelliklerini ve
savunmasiz zayif noktalarin1 bilir. Aile {iyeleri isyerinde yilldirmada kurbam
suclayabilirler, bu da miimkiindiir. Namie ve Namie, yildirmaci yerine magduru
suclamanin 6nemli ve nitelikli bir hata olacagini ifade eder. Yildirma olusumuna uygun
isyeri  kosullari, kolayca degistirilemeyecek uzun yillardir 1srarla siirdiiriilen
davraniglardan olusur. Yildrma magdurunun, yildirmaya meyilli isyerinde gorevine
devam etmesi veya isini birakip yeni bir ise basladiginda yeni isi de yildirma olusumuna
uygun ise daha biiyiikk ac1 yasamasina neden olacaktir. Sonugta, igyerinde yildirma
faktorlerini belirlemede, yildirma olgusunu anlamada, travmalar1 ortaya ¢ikarmakta aile
hekimleri 6nemli sorumluluklara sahiptir. Diger yandan, isyeri hekimlerine, yildirma
kargisindaki sorumluluklari, yildirmayla miicadele siirecinde yapabilecekleri egitimlerle

anlatilmalidir (Yerli, 2009:42).
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Yildirmayla miicadelede toplumsal degerler ve kiiltiirel normlarin etkinligi inkar
edilemez. Baltag’a (2009:94) gore, yildirma, hi¢ kuskusuz iilkemizde de okullarda,
genglik cetelerinde, her nitelikte kurumda ¢esitli 6rselenmelere neden olmaktadir. Ne
var ki lilkemizde giindeme gelmemesinin iki nedeni olabilir. “Kol kirilir, yen i¢inde
kalir” yaklagimi; Tirk kiiltiirii genelde yiizlesmeye agik bir yapida degildir. Bu tiir
sorunlar ¢ogunlukla bireysel diizeyde ¢oziilmeye ve bastirilmaya calisilir. Kamuoyu
oniinde tartisilmaz ve adi konmadigr i¢in toplumsal ¢oziimler iiretilemez. Diger bir
neden, aile destegi ve dayanismasinin giicii: Toplumsal doniisiimlere ragmen, aile Tiirk
kiiltiirlinde hala ¢ok gii¢lii bir kurumdur. Yasanan sorunlar karsisinda aile bireyleri,
akraba ve hemseri gruplari, kisiye kol kanat gerer ve acilari kendi i¢inde eritir. O
nedenle de yildirma, bireyci bati toplumlarinda gozlenen ciddi hastaliklar ve intihara
varan agir boyutlara ulasmaz (Baltas, 2009:94).

Sonugta yildirmaya karsi alinacak dnlemlerden en etkilisi, yonetimin yildirmaya karsi
durusudur. Onlenebilir bir orgiitsel sorun oldugu o6rgiit ydneticilerince benimsenir,
yildirmaya kars1 bilingli bir yaklasim sergilenirse, yildirma eylemleri engellenebilecek

ya da kisa siirede son bulacaktir.

2.10. Hukuksal Boyutlariyla Ulkemiz Cahsma Yasaminda Yildirma

Yildirma, kismen veya tamamen hukuka aykir1 olmayan fiillerden olussa bile yildirma
stirecinin hukuka aykirilik niteligi vardir. Diger bir deyisle, calisanin yildirmaya
muhatap olmasi ve yildirma siirecine katlanmak zorunda birakilmasi, gézetme borcuna,
esitlik ilkesine ve diiriistliik kurallarina aykiridir. Gézetme borcunun kamu hukukundan
kaynaklanan yiikiimliilik boyutu olmasinin yaninda, is sézlesmesinden kaynaklanan bir
bor¢ olmasi niteligi, yildirmanin haksiz fiil yaninda ayn1 zamanda sézlesmeye (borca)
aykir1 davranig sonucunu da beraberinde getirmektedir. Yildirma siirecinin hedefindeki
magdur calisanin, ozellikle kisilik hakk:i (kisinin var olmak, 6zgiir olmak ve saygi
gormek hususundaki hakki) kapsaminda korunan onur ve sayginhik degeri
bulunmaktadir. Gozetme borcu kapsaminda igverenin, ¢alisganin tiim kisilik degerlerini
korumakla yiikiimlii olmasi gergegi de mevcuttur (Tmaz, Bayram ve Ergin, 2008:82).
Hukuki mevzuat agisindan yildirma konusunu inceledigimizde, ilk olarak 2709 sayili
“Tirkiye Cumhuriyeti Anayasas1” kapsamindaki bazi maddeleri gézden gecirmekte

yarar vardir. Ornegin; Anayasa’min 19. maddesi ile “Kisi giivenligi”, 20 maddesi ile”

49



Ozel hayata sayg1 gosterilmesi ve korunmasi, 25. maddesi ile “Diisiince ve kanaat
hiirriyeti”, 36. maddesi ile “Hak arama hiirriyeti”, 40. maddesi ile “Temel hak ve
hiirriyetin korunmasi”, 48. madde ile “Caligma ve sozlesme hiirriyeti” giivence altina
alinmistir. 2. maddesinde “Cumbhuriyetin Nitelikleri” belirtilerek “Demokratik ve sosyal
bir hukuk Devleti” tanimi getirilmistir. Dolayisiyla, mevcut mevzuat hiikiimlerinin
uygulanmasi ve iglerligi halinde ¢alisma hayatinda bir ¢ok problemin ¢éziimii miimkiin

olabilecektir (http://www.mevzuat.gov.tr/Kanunlar.aspx).

Ulkemizde igverenlerle bir sdzlesmeye dayali ¢alistirilan isgilerin calisma sartlarini,
calisma sartlarma ait hak ve sorumluluklarini diizenlemek amaciyla 4857 sayili Is
Kanunu vyiiriirliiktedir. Is sagligi ve is giivenligi konusunda isveren ve iscilerin
yikiimliiliiklerine 77. maddede yer verilmistir. Bu maddede o6zellikle isverenlerin
gozetme borcu kapsaminda degerlendirilebilecek “isyerlerinde is sagligi ve glivenliginin
saglanmast i¢in gerekli her tirlii Onlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz
bulundurmak, is¢iler de is saghign ve gilivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme
uymakla yikiimliidiirler” hitkmii vardir. Ayrica, ¢alisganin kigilik haklarin1 koruma,
yildirma ve istifayla sonuglanabilecek eylemlere karst Is Kanununda “Isin
Diizenlenmesi” bdlimii de mevcuttur. Bu boliimde 6rnegin; “ Maden ocaklari ile kablo
dosemesi, kanalizasyon ve tiinel ingaati1 gibi yer altinda veya su altinda calisilacak
islerde onsekiz yasin1 doldurmamig erkek ve her yastaki kadinlarin galigtirilmasi” 72.
madde ile, “Sanayie ait islerde onsekiz yasin1 doldurmamis ¢ocuk ve geng is¢ilerin gece
caligtirilmasmin yasaklanmasi” 73. madde ile hiikme baglanmistir. Calisma yas1 ve
saatleri, sorumluluklar ve cezai yaptirimlar da is Kanununda yer almaktadir. Ornegin,
72.,73. maddelere aykir1 hareket eden igveren veya igveren vekiline 104. maddeye gore
500 TL, 77. maddeye aykir1 hareket eden igveren veya isveren vekiline ise 105.
maddeye gore 1.000 TL para cezasi verilir. Dolayisiyla Is Kanununda calisanlarin
yildirilmasiyla ilgili agikca bir yaptirim bulunmasa da koruyucu tedbirleri gormek
miimkiindiir. Ozellikle 24. madde is¢inin, 25. madde isverenin hakli nedenle derhal
fesih hakkimi diizenler ki burada igsverenin isciye, is¢inin igverene veya diger ¢aligsanlara
satasmada bulunmasi, seref veya haysiyet kirici asilsiz ithamlarda bulunmasi yildirma
kapsaminda degerlendirilebilir. Daha 6nce belirtildigi gibi; ¢alisanin itibarini diislirecek
sekilde niteliklerinin diginda islere zorlanmasi, sahip oldugundan daha az yetenek

gerektiren igler verilmesi, fiziksel zarar verilmesi eylemleri, yildirmanin kigilik
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haklarna ~ ve  itibara  saldir1  boyutlar1  kapsaminda  yer  almaktadir

(http://www.mevzuat.gov.tr/Kanunlar.aspx).

Ayrica, 818 sayili Bor¢lar Kanununun 332. maddesinde, igverenin ¢aligana kars1 uygun
ve saglikli calisma ortami sunma ve gerekli tedbirleri almas1 konusunda mecburiyetleri
belirtilmistir. ”"Umumi Kaideler” boliimiinde yer alan 41. maddesine gore; “Gerek
kasten gerek ihmal ve teseyyiip yahut tedbirsizlik ile haksiz bir surette diger kimseye bir
zarar ika eden sahis, o zararin tazminine mecburdur”, 49. maddesine gore ise “Sahsiyet
hakki hukuka aykir1 bir sekilde tecaviize ugrayan kisi, ugradigi manevi zarara karsilik
manevi tazminat namiyla bir miktar para ddenmesini talep edebilir. Hakim, manevi
tazminatin miktarini tayin ederken, taraflarin sifatini, isgal ettikleri makami ve diger
sosyal ve ekonomik durumlarini da dikkate alir. Hakim, bu tazminatin 6denmesi yerine,
diger bir tazmin sureti ikame veya ilave edebilecegi gibi tecaviizii kinayan bir karar
vermekle yetinebilir ve bu kararin basin yolu ile ilanina da hiikmedebilir.” hiikiimleri
cercevesinde yildirma magduru, sahsinda olusacak manevi zararin yildirmacidan ve

isverenden tazminine gidebilir (http://www.mevzuat.gov.tr/Kanunlar.aspx).

Ne var ki iilkemizdeki igsizlik oraninin yiiksekligi’, istihdam sorunlar1 nedeniyle hali
hazirda calisanlarin ig feshi yapmasi ve issiz kaldiktan sonra yeni bir ig bulma imkén1
hemen hemen yok gibidir. Ayrica ¢aligma yasaminda yildirmanin yer yer olagan
kargilanmasi, ispat gii¢liigii, yasal siirecin uzun ve yipratici olabilecegi ve olumlu sonug
alinamayacagi diislincesi ¢alisanlarin yilldirma ve buna bagl tazminat davalar1 agmasini
giiglestiren nedenlerdendir. Bu nedenle isveren tarafindan rahatlikla ¢alistirilabilecek “ig

feshi, kisisel manevi tazminat davalar1”, is¢i icin uygulanmasi zor yaptirimlardir.

5 Tiirkiye Istatistik Kurumunun 2009/Agustos donemine ait Hanehalk: Isgiicii Arastirmas: sonuglarina
gore, Tirkiye genelinde issiz sayis1 gegen yilin ayn1 donemine gore 927 bin kisi artarak 3 milyon 429 bin
kisiye yiikselmistir. Issizlik orani ise 3,2 puanlik artis ile % 13,4 seviyesinde ger¢eklesmistir. Kentsel
yerlerde issizlik orant 4,3 puanlik artisla % 16,5, kirsal yerlerde ise 1,3 puanlik artisla % 7,4 olmustur.
Tiirkiye'de tarim dis1 igsizlik orani gegen yilin ayn1 donemine gore 4,1 puanlik artisla % 17 seviyesinde
gerceklesmistir. Bu oran erkeklerde gecen yilin ayni donemine gore 3,8 puanlik artisla % 15,1, kadinlarda
ise 4,5 puanlik artisla % 23,6 olmustur. Bu dénemdeki issizlerin; % 69,3 erkek niifus, % 55' lise alt1
egitimli, % 27,37 bir yil ve daha uzun siiredir is aramaktadir. Issizler siklikla (% 30,8) "es-dost"
vasitastyla is aramaktadir ve % 88'i (3 milyon 18 bin kisi) daha 6nce bir iste caligmustir.

Maliye Bakanlig1 tarafindan derlenen verilere goére 2009 yili III. Déneminde toplam kamu istihdamu 2
milyon 977 bin kisidir. Bu donemde, siirekli ve gecici is¢i toplamm 452.783 kisi, geri kalan ¢aliganlar ise
kadrolu, sozlesmeli ve gegici personel statiisiindedir. Yaptig1 isten otiirii herhangi bir sosyal giivenlik
kurulusuna kayitli olmadan c¢alisanlarin orani, 6nceki yilin ayni donemine gore 0,4 puanlik artisla % 45,7
olarak gergeklesmistir. Bu donemde, gegen yilin ayn1 donemine gore tarim sektdriinde sosyal giivenlikten
yoksun calisanlarin orant % 88,3’ten % 87'e diiserken, tarim dis1 sektorlerde % 30,6’dan % 30,8’e
yiikselmistir (http:/www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=4146).
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Ulkemizde 5237 sayili Tiirk Ceza Kanununun 96. maddesiyle eziyet, 106. maddesiyle
cinsel saldir1, 107. maddesiyle santaj, 117. maddesiyle is ve ¢aligma hiirriyetinin ihlali
konularina deginilmis, cezai yaptirimlar yiiriirlige konmustur. Tirk Ceza Kanununun
123. maddesi kisilerin huzur ve silkununu bozmayla alakali olup “Sirf huzur ve
stikiinunu bozmak maksadiyla bir kimseye 1srarla; telefon edilmesi, giiriiltii yapilmasi
ya da ayn1 maksatla hukuka aykir1 baska bir davranigta bulunulmasi halinde, magdurun
sikayeti ilizerine faile li¢ aydan bir yila kadar hapis cezasi verilir” seklindedir. 125.
maddesi ise serefe karsi islenen suglar boliimiinde yer alir ve hakaret konusunu igerir.
125. madde “ Bir kimseye onur, seref ve sayginligini rencide edebilecek nitelikte somut
bir fiil veya olgu isnat eden veya sovmek suretiyle bir kimsenin onur, seref ve
sayginligina saldiran kisi, ic aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile
cezalandirilir. Magdurun giyabinda hakaretin cezalandirilabilmesi igin fiilin en az ii¢
kisiyle ihtilat ederek islenmesi gerekir” seklindedir. Bu ve buna benzer kisilik haklarina
saldirilara kars1 yaptirnmlar, Tiirk Ceza Kanununda yer almaktadir. Agik¢a yildirmadan
s0z edilmese de yildirmanin Kanun kapsaminda degerlendirilebilecegi maddeler de
vardir. Ancak sunu da ifade etmekte yarar vardir ki, genelde fiziki eylemler iizerinde

durulmaktadir (http://www.mevzuat.gov.tr/Kanunlar.aspx).

Diger yandan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda yildirma kavrami telaffuz
edilmese bile 125. maddesinde “is arkadaslarima, maiyetindeki personele ve is
sahiplerine kotii muamelede bulunmak, is arkadaglarina ve is sahiplerine s6z veya
hareketle satagmak, is arkadaslar1 veya is sahiplerine hakarette bulunmak veya bunlar1
tehdit etmek, amirine veya maiyetindekilere karsi kiigiik digiiriicli veya asagilayic fiil
ve hareketler yapmak” gibi tanimmlar cezai miieyyide gerektiren fiiller olarak
tanimlanmigtir. Bu madde kapsaminda, memurlara eylemlerinin agirlik derecesine gore
disiplin amiri tarafindan yazili uyarma ve kinama cezalari, terfi durdurma cezasi
verilebilmektedir. Eger memurun eylemi amirine ve maiyetindekilere fiili tecaviizde
bulunmak seklinde ise devlet memurlugundan ¢ikarma cezas1 verilebilmektedir

(http://www.mevzuat.gov.tr/Kanunlar.aspx). Biliyoruz ki yildirma sadece fiziki eylem

ve hareketlerle sinirli degildir. Calisanlarin magdurla konugmamasi, dislama, gereksiz
asir1 yerme de yildirma eylemi olup, verimliligi ve ¢alisma diizenini bozan unsurlardir.

Yildirma olgusu ¢alisanlar ve yonetimler tarafindan anlasilir ve dikkate alinir, normal
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bir davranis olarak benimsenmez ise fiziki eylemlere doniismeden mevcut mevzuatla da
onlenebilecektir. Onemli olan, toplumsal duyarlilig1 saglamaktir.

Ulkemizde sevindirici bir gelisme olarak, yilldirma tammi ve olgusu, hukuksal
cercevede ilk kez Ankara 8. Is Mahkemesinin 20.12.2006 tarih ve 2006/19-625 no’lu
kararinda yer almig, ig¢inin maruz kaldigi haksiz yildirma davranisi karsisinda manevi
tazminat talep edebilecegine hitkmolunmustur. Karar, temyiz edilmesinin ardindan,
Yargitay 9. Hukuk Dairesi tarafindan 30.05.2008 tarih ve 2008/13307 karar no’su ile
onanmistir. Artik iilkemizde yeni bir gercek olan yildirma, hukuk sistemimiz icerisinde
yerini almistir (https://vatandas.yargitay.gov.tr/proxyYargitay/yrgsorgu_jsp/index.htm;
http://www.hukuki.net/hukuk/index.php?article=3243).

Boylece, Yargitay 9. Hukuk Dairesi yildirma konusunda emsal teskil edecek bir karar

vermistir. Jeoloji Miihendisleri Odasi’nda ¢alisan Tiilin Yildirim, yildirmaya ugradigi
iddiasiyla agtig1 davada hakli bulunmug ve 1.000 TL tutarinda manevi tazminat almaya
hak kazanmistir. Jeoloji Miihendisleri Odasi karari temyiz etmis ancak aleyhine
sonuglanmistir. Ankara Is Mahkemesi, Is Kanununda acikca yer almayan yildirma
kavramin1 “ig yerinde bireylere iistleri, esit diizeyde ¢alisanlar ya da astlar1 tarafindan
sistematik bi¢cimde uygulanan her tiirli koti muamele, tehdit, siddet, asagilama vb.
davranmiglar1 igermektedir” seklinde tanimlamistir. Bu karar Tirkiye’deki yildirma
magdurlar1 agisindan biiyiik dnem tasimaktadir (Insan Haklar1 Biilteni, Ekim/2008).

Son yillarda yildrma konusunda duyarliligin arttigini ve hukuki yollarla miicadele
edildigini de sOyleyebiliriz. Haksiz ve isin geregi olmayan nedenlerle devam eden
yildirma eylemleri, bazen isten ¢ikarma bazen de farkli gorevlere atama amaclanarak
yapilabilmektedir®. Boyle durumlarda, uzun ve yorucu olmasina karsim tercih edilmesi

gereken yontem hukuki siirectir.

¢ Ornegin; Corum Belediye Baskanliginin, 2009 yili nisan ayinda yerlerini degistirip, 2009 yili temmuz
aymda da ‘heyecan ve motivasyonlarini kaybetmeleri nedeniyle, uzman olarak faydalanilmalarinin uygun
goriilerek’ gorevden aldig1 6 miidiir, Idare Mahkemesine agt1g1 dava ile 6 Kasim 2009°da gorevlerine iade
edildi. Ancak, gerek yerel Idare Mahkemesinde gerekse iist Mahkeme olan Bolge Idare Mahkemesinde
davay1 kazanan ve eski makamlarina giden miidiirler, kap1 kilitleri degistirildigi i¢in odalarina giremedi.
Bilgisayar1 ve telefonu olmayan tek odaya yerlestirilen 6 miidiir, kendilerine kars1 baski ve yildirma
uygulandigini belirterek, bu nedenle Belediye yonetimi hakkinda, ‘yargi kararlarini yerine getirmeme’ ve
‘gorevi kotiiye kullanma’ iddiasiyla Corum Cumhuriyet Bagsavciligi’na su¢ duyurusunda bulunmustur
(www.hurriyet.com.tr , 03.12.2009).

Calisma yasamindan diger bir 6rnek olay ise, Konya’da bir ilag firmasinda yasanmustir. flag temsilcisi
olarak on yildir ¢alistigr firma tarafindan, bilgisayar: ile sirkete baglanma sikliginin disiik oldugu
gerekeesiyle isine 2006 yilinda son verilen magdur, ti¢ yillik hukuk miicadelesi sonucunda ise iadesini
kazanmustir (Hiirriyet Gazetesi, 08.02.2009, Sayfa 6). Isin ana esaslarina uymayan ve gegersiz sebeplerle
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Ulkemizdeki mevcut mevzuatlarin, yasal yaptirimlarin, yildirma konusunda daha net ve
acik tanimlamalar1 tagimasi gerektigi goriiglerine karsin, yildirmaya 6zel bir hukuki
diizenlemenin gerek olmadig fikirleri de yaygindir. Ornegin; Dulay’a (2010:19) gore,
kanun koyucu tarafindan 6zellikle is mevzuati agisindan gerekli diizenlemeler ivedilikle
yapilmali, yildirma tanimi yapilarak magdurlara etkin korumalar saglayan hiikiimler
getirilmelidir. Namal (2009:77), sporda oldugu gibi is yasaminda da kurallarin net ve
adil olmasi, c¢aliganlarmn saghigr ve giivenligi icin yasalarda daha uygun calisma
kosullarinin tanimlanmis olmasi, yildirmanin su¢ oldugu, is s6zlesmelerinde agikga yer
almasi ve uygulanmas i¢in 1srarli olunmasi gerektigi tizerinde durur. Biitiin onlemler
alinsa, basa c¢ikma yollart 6grenilse de yildirma davraniglarinin varligini artirarak
strdiirdiigi diistincesini dile getiren Giil (2009:518), bu noktada yasalara gerek
duyuldugunu ifade eder. Kirel (2008:100), yildirmay1 6nlemede alinan tedbirlerin daha
ok cinsel tacizle ilgili oldugunu, yildirma davranslariyla ilgili Is Kanunu’nda hukuki
tedbirlerin alinmadig1 dolayisiyla yildirmanin mesleki giivenlik ve saglik bakimindan
onleyici tedbirlerle baglantili olarak, hukuki kurallar ve diizenlemeler kapsamina
girmesi gerektigini agiklar. Tinaz, Bayram ve Ergin (2008:82), Tirk is hukuku
mevzuatinda yilldirma kapsaminda degerlendirilebilecek ©Onemli diizenlemeler
bulundugunu, yildirma niteligindeki davramislara karsi yetersiz de olsa koruyucu bir
hukuki yapinin mevcut oldugunu ifade eder. Ergin (2009:195), yildirmaya dair Yargitay
kararlart oldugu, yildirma olgusuna dikkat ¢eken Yargitay kararlarindan sonra bu
tirdeki davalarin sayisiin artacagr diistincesindedir. Bozbel ve Palaz (2007:79),

yildirmaya hukuki miicadele acgisindan bakildiginda, Tiirkiye’de hukuki donanimin

yildirma eylemlerine maruz kalan ve sonunda isine son verilen kurbanin, ii¢ yillik hukuki miicadelesi
boyunca igsiz kalmasi, maddi ve manevi zarara ugramasi ve ise geri doniisiinde isyerinde diger ¢alisanlar
ve igverence sergilenecek tavir ayrica degerlendirilmelidir.

TBMM televizyonunda isten ¢ikartilan gazeteci Fikret Dadas’in hukuki miicadelesi de 6rnek teskil eden
tarzdadir. Isten gikartilan magdur once Idare Mahkemesinde yiiriitmeyi durdurma karar1 alip isine geri
doniiyor. Daha sonra Meclisin karar1 temyiz etmesi sonucunda Danistay da Mahkemenin kararini yerinde
bulup onayliyor. Ancak daha sonra tekrar isten cikartildigi ve yeniden yargiya basvurup kazandigi,
ardindan muhabirlik degil baska bir gorevle kizaga alindig1, sonucunda 4 yilda toplam 12 ay igsiz kaldig:
sikintili giinleri gegiriyor. Yaklasik 40’in {izerinde yildirma eylemi ile karsilagiyor. Actigi tazminat
davasinda da TBMM’de bir ilk yasaniyor. Meclis tarihinde ilk kez biirokratlar para cezasi aliyorlar.
TBMM Sekreteri, Iletisim Daire Bagkani, Televizyon Miidiirii 3.500 TL tazminat cezasina carptiriliyorlar
(http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com).

Ote yandan, yildirma konusunda, arastirmalar, makaleler ve diger yaymlar yaninda artik sempozyumlar1
da gormek miimkiindiir. Istanbul Universitesi ve Yeditepe Universitesinin ortaklasa diizenledikleri “Etik,
Hukuk ve Adli Tip Acisindan Mobbing” sempozyumu 30.06.2009 tarihinde Istanbul Tip Fakiiltesinde
diizenlenmis, avukatlarin, hekimlerin ve hukuk fakiiltesi Ogrencilerinin yogun ilgisi gdzlenmistir
(http://yeditepe.edu.tr/ YEDITEPE/Yeditepe%20UniverSiteSi/EGitim/LiSanS/Hukuk).
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yeterli oldugu, Fransa’da oldugu gibi ayr1 bir kanuna gerek olmadigi disiincesini
belirtir.

Ozetle, iilkemiz kanun ve yaptirimlarinda agik¢a yildirmadan sdz edilmese de
yildirmaya iliskin 6rnek teskil edecek yiliksek yargi kararlarinin bulunmasi énemlidir.
Caligma yasamindaki “calisana kotii muamele”, “calisan1 rahatsiz edici davraniglar”
genig bir bakis agistyla calisan Iehine yorumlanarak g¢aliganin korunmasi halinde,
yirtrliikteki mevzuatlarin yildirma sorunlarini ¢ozebilecegi diisiiniilmektedir.

Artik calisma hayatinda yOnetici ve ¢aliganlara diisen gorev, yasal dayanaklar1 da olan
yildirma eylemine karst durustur. Yildirmanin ¢alisma hayatinda yeri olamayacagina

dair yasal kararlar mevcut olduguna gore bundan boyle caligma hayatinda yildirma

olgusu toplumun tiim kesimi tarafindan dikkate alinacaktir.
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UCUNCU BOLUM

3. CALISMA YASAMINDA YILDIRMA VE BOYUTLARININ BAZI
DEGISKENLERE GORE iNCELENMESI

Bu bolimde, literatiir arastirmasi yapilarak, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum
ve gorev yeri degiskenine gore yildirma ve boyutlar1 incelemeye ¢aligilmistir. Caligma
yagaminda yildirma olusumunun engellenmesi, alinacak Onlemler ve yildirmayla
miicadele siirecinde, degiskenlerin yildirma iizerindeki etkilerinin bilinmesi bize avantaj

saglayacaktir.

3.1. Yildirma ve Boyutlarimn “Cinsiyet” Degiskenine Gore incelenmesi

Ulkemiz ¢alisma hayatinda kadinlarin isgiiciine katilim oranlarina baktigimizda; bu
oranin 1950’lerde %72 seviyesinde oldugu, 1999°da %29’a, 2000 yilinda ise %23’e
geriledigi goriiliir. Bunun sebepleri; ekonomik yapidaki degisimle, koyden kente gdgiin
kadinlar1 ev kadinlhigina yoneltmesi, “kadin ¢calismaz” goriisiiniin yaninda kadinlarin aile
yiikiiniin, ev ile ilgili sorunlarinin ¢ok fazla olmasi sayilabilir. Zaten kadin c¢aligsanlar,
isten ¢ikarmalarda da ilk sirayr alirlar (Kose, 2003:142,143). Ulkemizde 2008 yili
verilerine gore kadinlarin istihdam orani (%24,3), erkeklerin istihdam oraninin (%67,7)

iigte biri civarindadir (http:/epp.eurostat.ec.europa.eu). TUIK hanehalki isgiicii

aragtirmas1 2010 Subat donemi verilerine gore ise iilkemizde, 15 yas ve daha yukari
yastaki niifus 52,2 milyon, isgiicii 24,8 milyon, toplam istihdam 21,2 milyondur. Bu
donemde istihdam edilenlerin %72,2’si erkek niifus olup issizlik oran1 %14,4 tiir. Diger
bir deyisle istihdamda yer alan 21,2 milyon kiginin, 15,3 milyonu erkek, 5,9 milyonu
kadindir  (http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=6247). Issizlik oraninin

yiiksek oldugu iilkemizde, is hayatinda sayica ve oransal olarak daha az bulunan
kadimlarin yildirmaya ugrama oranlarinin da az olacag diisiiniilmemelidir.

Bati iilkelerinde yasayan bir¢cok cagdas, aydin kadin i¢in fizyolojik veya biyolojik
farkliliklarin hi¢bir anlam1 yoktur artik. O kendisini biitiiniiyle erkege esit gérmekte ve
her alanda basarili olacagindan emin bir bicimde 6zel yasam ve mesleki alanda
atilimlarini yapmaktadir (Kadioglu, 2005:368). Ote yandan Iskandinav iilkeleri disinda

kadinlar, egitim, meslek se¢imi ve ¢aligma olanaklar1 agisindan gegmise gore daha iyi
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kosullara sahip olsalar da, kamu kesimlerinde iist yonetim diizeylerine gelemedikleri
gibi, siyasal yasamda da yeterince varlik gosterememektedir. Yiizyillar boyu “ataerkil”
aile yapist icinde “ailedeki roli” i¢in hazirlanan, “evin yonetimi” icin yetistirilen,
“licretsiz aile is¢isi” olarak ¢aligtirilan kadimin toplumun 6teki alanlarinda yer almasina
gerek duyulmamistir. Kadmin egitim olanaklarindan yararlanmasi veya caligma
yagamina katilmasinin bile yakin zamanlarda gerceklestigini goriiriiz. Yiizyillar boyu
kadmnlarin, “sosyal olarak goriinmez olmalar’” istenmistir. Kamusal yasamda
“goriinmez olan” kadin artik kamu yasaminin her alanina katildig1 gibi, daha etkin roller
istemektedir. Ote yandan iilkemizde kamusal ve siyasal karar organlarinda agik¢a temsil
edilmeme gercegi yasanmakta, ancak bu da kadinlar1 ¢ok rahatsiz etmemektedir. Cok
daha oncelikli dayatmalar, sorunlar, yetersizlikler i¢inde toplum yasamina daha etkin
katilan kadinlar bile, her diizeyde karar verme giiciinii erkeklere birakmaktadirlar
(Koray, 1995:5-71). Bu konuda ¢arpici bir veri olarak, iilkemizde Kadmn Girigimciler
Dernegi- KAGIDER’in gerceklestirdigi “Kadm Girisimciligi: Tutum ve Davranis
Arastirmast’nin sonuglarini gosterebiliriz. 15-59 yas araliginda yer alan 720 kadinla
yapilan saha arastirmasinin bulgularina gore kadinlarin %45°1 “kadin ekonomik
bagimsizligina sahip olmali” ifadesine katilmiyor. Arastirma, toplumdaki genel
degerlerin kadin girisimciligini ciddi olarak kostekledigini belirtiyor ( Insan Haklari
Biilteni, 2008:3). Calisma yasaminda yer alabilen, erkeklere gore sayica diisiik orandaki
kadmlarin yildirma konusunda da sikintilar yasayabilecegi disiiniilmelidir. Zaten
kadmnlarin baslangicta c¢alisma hayatina girmesi zor goriinmektedir. Ardindan
konumunu korumasi daha gii¢ olacaktir. Kadinlarin erkeklere gore daha diisiik statiilii
islerde calistirilmasi, gecici islerde ve az Tlcretlerle c¢aligmasi yildirma O6rnegi
olabilmektedir. Ayrica, egitim, saglik, bankacilik gibi stresli ve aktif hizmet
sektorlerinde kadinlar daha yogun ¢aligmaktadir. Stresli ve aktif i yeri ortaminda kadin
calisanlarin sayica fazla olmasi, kadinlar iizerinde yildirma riskinin daha fazla oldugunu
diisiindiirmektedir.

Genel olarak yildirma eylemlerinin isyerlerinde daha ¢ok kadinlarin mi1 yoksa erkeklerin
mi bagma geldigi ya da kadinlar tarafindan mi1 yoksa erkekler tarafindan m1 yapildigi
konusunda ulusal spesifik bilgiler heniiz olusmamigtir. Bununla birlikte kimi ¢alismalar,
yildirma eylemlerinin kadinlar {izerinde daha ¢ok yogunlastigina dikkat ¢ekmektedir.

Fransiz Ekonomi ve Sosyal Komitesi, ulusal ve uluslararasi ¢alismalarin sonuglarina

57



dayanarak tipik bir taciz eylemine hedef olabilecek kisinin profilini 40 yas tizerindeki
kadmn (kariyer doneminin sonu) ya da heniiz kariyerinin basinda olan kadin olarak
belirtmektedir. Baz1 arastirma bulgularia gore kadin ve erkeklerin esit sayida oldugu
orgiitlerde yildirma eylemlerinin olusmas1 diisiik olmakta, buna kargin kadin ve
erkeklerin ikisinden birinin baskin oldugu orgiitlerde ise daha yiiksek olmaktadir.
Itfaiye, savunma, askerlik, insaat gibi hizmetlerde erkek ¢alisanlarin baskin oldugu ve
fiziki saldirganlik egiliminin yiiksek oldugu soOylenebilir. Saglik, egitim, sosyal
hizmetler gibi orgiitlerde ise kadin calisanlar fazla olup, kadmlar pasif saldirgan
eylemleri tercih etmekte ve hedefleri yine kadinlar olmaktadir. Kadinlar, erkeklere gore
negatif eylemlere karsi daha duyarli olduklarindan yildirma eylemlerine daha
hassastirlar. Avrupa Parlamentosu’nun 2001 yili “igyeri tacizine iliskin resmi karar1” ile
de dogrulandigr gibi yildirma eylemlerinden, kadinlar erkeklere gore daha kolay
incinmektedir (Yicetiirk, 2005:257-259).

Ulkemizde, Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi’nin (SES) 2007 yilinda
asistan, pratisyen-uzman doktor, ebe ve hemsirelerin yer aldigi toplam 1771 kadin
saglik calisani iizerinde yaptig1 anket, saglik kurumlarinda ¢alisan kadinlarin psikolojik
baski ve fiziksel siddetten yogun olarak sikayet¢i oldugunu ortaya koydu. Kadinlarin
%40,6’s1 isyerinde siddete ugradigini belirtiyor. Isyerinde siddete ugrayan kadinlarin
%37,9’unun yasadig1 olaydan sonra herhangi bir yasal girisimde bulunmadigi,

%26,4’niin resmi sikayette bulundugu saptand1 (http://www.mobbingturkiye.net).

Yildirma boyutlar1 ile banka calisanlarinin cinsiyetleri arasinda fark olup olmadigini
aragtiran Bayrak Kok (2006:166), “yildirma davramglari”yla karsilagsma diizeyi,
yildirma “magdurunun kisisel 6zellikleri”, yildirmaya neden olan “orgiitsel faktorler”,
yildirma “aktoriiniin pozisyonu”, “yonetsel faktorler” ve “yildirma sonuglar1” boyutlari
acisindan bu alt1 boyutla ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark oldugunu,
kadin banka calisanlarinin erkeklere gore daha yiiksek ortalamalart temsil ettiklerini
belirlemistir. Bir bagka arastirmada, O0gretmenlerin yasadiklar1 yildirici davranislar,
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Kadin dgretmenler sosyal iligkilere
ve mesleki konulara yonelik, erkek ogretmenler ise kigisel ve siddete yonelik
davranislarla yildirilmaktadirlar (Toker Gokge, 2006:182). Ozel bir saglik kurulusu

calisanlar1 lizerinde yapilan 6rnek olay calismasinda, erkek ve kadmlarin yildirmaya

kars1 getirdigi ¢oziim Onerileri yiizdeleri birbirine yakin olmasina ragmen “durumu
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kabullenmek, psikologa basvurmak, tavir almak ve isi aksatmak™ sadece kadinlar
tarafindan gosterilen tepkilerdir (Demir Kaymaz, 2007:117).

Yildirmaya maruz kalma ile galisanlarin ve otel igletmelerinin 6zellikleri arasinda bazi
degiskenler igin istatistiksel anlamda iligki bulunmustur. Cinsiyet temelinde kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore daha fazla siddete maruz kaldiklar1 yapilan analiz
sonucunda ortaya ¢ikmustir. Ozellikle kiy1 otel isletmelerinde ¢alisma giigliigii, otelcilik
sektoriinde caligma saatlerinin uzun olmasi, kadin ¢alisanlarinin daha fazla yildirmaya
ugramalarinin bir 6rnegi olabilir (Aydin ve Ozkul, 2007:183). Calisma saatlerinin uzun
olmasi, kadinlar1 erkeklere gore daha ¢ok baski altinda tutacaktir. Ciinkii kadinlar, uzun
caligma siirelerinden sonra dahi ev iglerinden sorumlu tutulmaktadir.

Yildirmay1 daha ¢ok erkeklerin yaptigini ve erkeklerin erkeklere, kadmnlarin kadinlara
daha fazla yildirma uyguladigini ortaya koyan Tanoglu (2006:104-106), kadin ve
erkeklerin yildirmaya ugramalar1 agisindan aralarinda anlamli bir fark olmadig: tespitini
yapar. Cinsiyetin yildirmaya ugramada 6nemli olmadigint diger bir deyisle erkek ve
kadinlar arasindaki yildirmaya maruz kalma farkliliklarinin istatistiki olarak anlamli
bulunmadigin1 ortaya koyan arastirmalar (Yavuz, 2007:103; Erkmen, 2007:101;
Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006:178; Aktop, 2006:98; Bahge, 2007:95; Bingdl,
2007:176; Sahin, 2006:84; Urasoglu Bulut, 2007:66; Kocaoglu, 2007:90) varken, aksine
kadinlarin daha fazla yildirmaya maruz kaldiginm1 (Cemalogu ve Ertiirk, 2007; Arslan ve
Vasilyeva, 2003) ve kadinlarin yildirmaya daha fazla maruz kalmasini istatistiki olarak
anlamli bulan arastirmalar da mevcuttur (Ertiirk, 2005:117; Arslan, 2007:99; Yildirim,
2008:44; Solakoglu, 2007135).

Moreno Jimenez ve digerleri (2008:105), kadin c¢alisanlar gibi, gecici is kontratiyla
calisanlarin, is deneyimi az olanlarin ve egitim seviyesi diisiik ¢alisanlarin, 6zellikle
yildirmanin hedeflerine uygun riskte oldugunu, yildirma olgusunda bu gruplara dikkat
edilmesi gerektigini ifade eder.

Arastirmanin yapildigi Manisa kamu kurumlarinda ¢alisan kadin personelin, iilkemizde
oldugu gibi kurumlarin yonetiminde fazlaca yer almadig1 gézlenmistir. Bununla birlikte,
yildirmaya yonelik eylemlere kadinlarin daha hassas yaklasacaklar1 ve erkeklere gore

yildirmay1 daha ¢ok yasadiklar1 diisiiniilmektedir.
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3.2. Yildirma ve Boyutlarinin “Yas” Degiskenine Gore incelenmesi

Ulkemizde TUIK tarafindan yapilan Hanehalk: Isgiicii Arastirmasmnin 2009 Agustos
Raporuna sonuglarina gore igsizlik oran1 %13,4 iken geng niifusta issizlik orani (15-24
yas arast) %23,5°tir. Toplam isgiicii 24,5 milyon kisi olup bunun % 19'unu 15-24 yas
grubundakiler olusturmaktadir. Agustos 2009 doneminde 1 milyon 691 bin kisi ise yeni
baslamis veya is degistirmis olup, bunun toplam istihdam i¢indeki oran1 % 7,6'dr. Ise
yeni baglayan veya is degistirenlerin % 30'u 25-34 yas grubundadir
(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=4146).

Geng bireylerin ¢ogunlukta ve issiz oldugu bir niifusa sahibiz. Caligma yasaminda geng
elemanlarin, ise yeni baslayanlarin her zaman sikayet¢i olduklari sorunlarin baginda
“tecriibeli eleman” aranmasi, tercih edilmesi gelmektedir. Dolayisiyla is bulmada, yeni
bir ise baslamada geng olmak bazen dezavantaj olabilmektedir. Ote yandan paternalist
ve ataerkil bir yaklagim i¢indeki {ilkemiz ¢aligma ortaminda yasca biiyiiklerin saygi
gormesi, baski ve tacizlere daha az ugramasi, yildrmaya maruz kalmayacaklari
anlamina gelebilir.

Bayrak Kok (2006:169), arastirmasinda c¢alisanin yas diizeyi yilikseldik¢e yoneticileri
yildirma aktorii olarak gorme egiliminin arttigini, yas degiskeni i¢in anlaml farkliligin
alt grup (18-30 yas) ile orta grup (31-40 yas) arasindaki fark oldugunu tespit etmistir.
Kamu ve 6zel sektorde hizmet veren kurumlarda yapilan bir diger ¢alisma sonucunda
yildirma uygulamalarina daha ¢ok 25-34 yas arasi iggorenin maruz kalmakta oldugu,
kidem ve pozisyona da bagli olarak, belli bir yas seviyesinin iistii ¢alisanlarin
yildirmadan daha az etkilenmekte oldugu ve ise yeni giren, deneyimsiz ve alt
pozisyonlarda c¢aliganlarin daha fazla maruz kaldigi belirlenmistir (Bahge, 2007:106-
107).

Hirvatistan’da, ilk ve orta dereceli 27 okulda, 764 Ggretmen iizerinde yapilan bir
aragtirma sonucunda, yildirmaya maruz kalmanin yagla ilgili oldugu, daha geng
ogretmenlerin isyeri yildirmasinin tespitinde ve Onlemede hedef grup olabilecegi
belirlenmistir. Kiiltlirel normlara gore hala geng ¢alisanlarin kidemli personele bagl
calismasi gerektiginden, geng dgretmenler biiyiik bir ihtimalle daha yasli meslektaglar
tarafindan yildirilmaktadir. Yash Ogretmenlerin yildirmayr daha az yasamalarinda,

mesleki tecriibelerinin fazlalifi, yazili olan veya olmayan okul kurallarini daha iyi
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bilmeleri, okuldaki iligkilerinin daha sosyal ve gii¢lii olmasi etkili olabilir (Russo ve
digerleri, 2008:545,549).

Hoel ve Cooper (2000), Ingiltere’de geng ¢alisanlarin yash calisanlara gore fazla
yildirma yasadigini tespit eder. Benzer bir ¢alisma Rayner (1997) tarafindan yapilmis ve
yildirma magdurlarinin genellikle 25 yastan kiigiik oldugu rapor edilmistir. Buna karsin
Einarsen ve Skogstad (1996), yasca biiylik ¢alisanlarda yildirmanin yiiksek sikligini
belirlemistir. Ayrica Einarsen vd. (1994), Piirainen vd. (2000), Vartia (2003) gibi
arastirmacilar da Iskandinav iilkelerinde yashi ¢alisanlarin daha sik saldirgan
davraniglara maruz kaldigin1 belirtir (Moreno Jimenez vd., 2008:96,97).

Ozen (2009:329), mesleki kidemi daha fazla olan gretmenlerin yildirma davranislaria
daha az maruz kaldigini; Bingdl (2007:176), 26-32 yasinda galisanlarin; Ozdemir ve
Acikgdz (2007:915), 18-25 yas calisanlarin ve bes yildan az tecriibesi olanlarin; Sezerel
(2007:82) ise 18-30 yas grubunun calisma hayatinda daha fazla yildirmaya maruz
kaldigini belirler. Yavuz (2007:95), arastirmasinda gen¢ ¢alisanlarin daha fazla oranda
yildirmaya maruz kalmasinin istatistiki yonden anlamli goriildiigiinii tespit eder. Onbasg
(2007:91), wyildirma boyutlarindan “sosyal iliskilere saldir1”,”itibara saldir1”
boyutlarinda gen¢ calisanlarin anlamli diizeyde fazla yildirmaya ugradigi, “iletisim
bigimine” ve “goreve yonelik saldir1” boyutunda ise geng ¢alisanlarla kidemli ¢aliganlar
arasindaki yildirma algilar1 farkinin anlamli olmadigini ortaya koyar. Demirgivi
(2008:101,102), otel isletmelerinde calisanlar lizerinde yaptigi arastirmada 18-29 yas
grubunda yer alan en geng personelin en fazla yildirilanlar oldugunu saptamustir.
Kocaoglu (2007:89) ve Can (2007:203) arastirmalarinda, yas degiskeniyle yildirma
uygulamalar1 arasinda anlamli bir iligki olmadigini belirlemislerdir.

Yildirma olgusunda, yas degiskeni ile birlikte diger demografik degiskenleri ve orgiitsel
faktorleri de gbz oOniinde tutmak gerektigi ifade edilmekle beraber, geng¢ personelin
meslegini ve kurumu tamimadaki eksiklikleri nedeniyle yildirmay1 daha fazla yasadigi

diistiniilmektedir.

3.3. Yildirma ve Boyutlarimn “Egitim Diizeyi” Degiskenine Gore Incelenmesi
Ulkemiz c¢alisma hayatinda istihdam edilenlerin %72’si erkek ve %59.4°i lise alti
egitimlidir. Lise alt1 egitimlilerde isglicline katilma orami %47,4 iken, yliksekogretim

mezunlarinda bu oran %78,3 tiir. Lise alt1 egitimlilerde erkeklerin isgiicline katilim
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oran1 %70,8, kadinlarda %?23,3’tiir. Lise ve dengi okul mezunlarinda erkeklerde
isglicline katilma orami %75,5, kadinlarda %34,3’tiir. Yiiksekdgretim mezunlarinda
erkeklerde ise iggiicline katilma oram 9%83,6 iken, kadinlarda %71,1°dir
(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=4146). Diger bir deyisle lilkemizde

isgiicine katilanlarin yaridan fazlasi lise alti egitime sahip olup, kadinlarda egitim
seviyesi yiikseldikge (lise alt1 egitimden yiiksekogretime dogru) isgiiciine katilim orani
ii¢ kat artmakta, erkeklerde fazlaca bir degisiklik gozlenmemektedir.

Yildirmaya maruz kalma konusunda calisanlarin egitim durumunun onemli olup
olmadig1 ayni zamanda yapilan isle de ilgilidir. Agir sorumluluk gerektiren, zaman
baskisi ve stresli islerde calisan, yildirmanin fazlaca gortldiigii hizmet dallarinda
(yonetim, saglik, egitim, giivenlik vb.) gorev alan kisilerin genelde mesleki egitime
sahip yiiksekogretim mezunu kisiler oldugunu goriiriiz. Dolayisiyla egitim diizeyi
yiikseldik¢e yildirmaya maruz kalma riskinin de artacagi diisiiniilmektedir.

Bahge (2007:97), iiniversite mezunu ve yiiksek lisans mezunu kisilerin yildirmaya
ugrama oranlarinin daha fazla oldugunu tespit etmistir. Otel isletmelerinde caligsanlar
tizerinde yapilan arastirmada egitim seviyesi ile yildirmaya ugrama iliskisinde istatistiki
olarak anlamli farklar goriilmese de en cok yiiksekokul mezunlarinin, ydneticilerin
yildirma eylemlerine maruz kaldiklar1 belirlenmistir  (Demirgivi, 2008:102).
Ortadgretim 6gretmenleri lizerinde yapilan bir arastirmaya gore; yiiksek lisans mezunu
Ogretmenlerin, yildirmanin “kendini gosterme, itibara saldir1 ve yasam kalitesine saldir1
boyutlarinda”, doktora mezunu 6gretmenlerin ise “sosyal iliskilere saldir’” boyutunda
diger egitim diizeylerine gore belirgin farkla yildirildiklar1 ortaya konmustur (Urasoglu
Bulut, 2007:74,75). Ancak Ozdemir ve Agikgdz (2007:916), arastirmalarinda:
ilkogretim ve lise mezunlarinin, iiniversite mezunlarma gore daha fazla yildirildiklar:
sonucuna yer vermektedirler.

Egitim ve saglik hizmetlerinde ¢aliganlar {izerinde yapilan bir aragtirmada, ¢alisanlarin
egitim seviyesinin yiiksek oldugu, yildirma davraniglarina maruz kalma oraninin da (
%47 gibi) yiiksek oldugu bulunmustur. Yildirma, genellikle gengler iizerinde
yogunlagmaktadir. Sahip olunan fikirlerin ve goriislerin dnemsenmemesi yildirma
olgusunun isaretidir. Ayrica, sozlii taciz, yildirmayla alakali fiziksel eylemlerden daha

yaygindir. Bu ¢alismada, yildirma kurbaninin sonugta verimlilik kaybi, konsantrasyon
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kaybi, giiven kaybi, olanlardan kendini sorumlu tutma davraniglar1 yasadigi ortaya
konmustur (Yildiz, 2007:125).

Kose ve Uysal (2010:276), tarim hizmetleri yiiriiten bir kamu kurumunda yaptiklari
aragtirmada, egitim diizeyi artigiyla birlikte yildirmaya ugrama arasindaki iligkiye dikkat
ceker ve iiniversite mezunu g¢alhisanlarin ilkokul mezunu g¢alisanlara gore yildirmanin
“kendini gosterme, sosyal iligkilere saldir1 ve yildirmanin sonuglar1” boyutlarin
istatistiki olarak anlaml diizeyde daha fazla yasadiklarm tespit eder. Ozaralli ve Torun
(2007:943) tarafindan yapilan bir aragtirma sonucunda ise, liniversite mezunlarinin lise
mezunlarindan daha ¢ok isle ilgili yildirma davramigina maruz kaldiklari
anlagilmaktadir.

Bu sonuglara dayanilarak: Egitim diizeyinin artis1 ile birlikte personelin sorumluluk ve
gorevlerinin arttig1, zaman baskisi olan stresli iglerde ¢alistig1 dolayisiyla egitim diizeyi

artigiyla yildirma arasinda pozitif bir iliskinin oldugu diistiniilmektedir.

3.4. Yildirma ve Boyutlarinin “Medeni Durum” Degiskenine Gore Incelenmesi

2009 yilinin Temmuz-Agustos-Eyliil aylar1 dénemine ait TUIK verilerine gore; daha
once bir iste calisip, soz konusu donemde isgiicii disinda olanlarin (11,9 milyon),
%4,4°1 esinin istegi ve evlilik nedeniyle en son calistiklart isten ayrilmiglardir

(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=4146). Gerek  aile icindeki

gorevlerin, sorumluluklarin gerekse calisma yagamindaki zorluklarin evli igsgorenlere
ozellikle de kadinlara daha fazla yansiyacag: diisiiniilebilir. Isyerinde yildirmaya
ugramada medeni durum degiskeninin etkisine dair yapilan ¢aligsmalara su Ornekleri
verebiliriz;

Arastirmalar, en az siddete evlilerin bagvurdugunu, sonra dullarin, bekarlarin geldigini,
bosanmislarin ise en ¢ok siddet uygulayan grup oldugunu gostermektedir (Balcioglu,
2001:149). Aydm ve Ozkul (2007:183), otel isletmelerinde evli ¢alisanlarin bekar ve
dullara gore yildirmayr daha fazla hissettiklerini belirtir, bunun da uzun ve yorucu
caligma kosullar1 nedeniyle aile-isletme arasinda dengeleri saglamakta zorluk
cekmelerinden kaynaklanabilecegini ifade eder. Kdose ve Uysal (2010:273), tarim
hizmetlerinde gorevli evli ¢alisanlarin, yildirmanin itibara saldirt boyutunu istatistiki

olarak anlamli diizeyde daha fazla yasadigini belirler.
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Urasoglu Bulut (2007:73) ortadgretim &gretmenleri, Ozen (2009:328) ise rehber
Ogretmenleri lizerinde yaptiklar1 arasgtirmalara gore, medeni durumun yildirma
eylemlerini 6nemli Olgiide etkilemedigi, yildirma boyutlar1 ile medeni durum arasinda
anlaml1 bir iligki bulunmadigini ifade ederler.

Demirgivi (2008:102), arastirmasina katilanlarin medeni durumlarim incelemis, bekar
personele, yoneticileri ve is arkadaslar1 tarafindan evli personele kiyasla istatistiki
bakimdan anlamli diizeyde daha ¢ok yildirma eylemleri uygulandigi sonucuna
ulagsmistir. Yildirmanin kaynagina (yoneticiler, is arkadaslar1) bakilmaksizin genel
olarak yildirilma durumu incelendiginde ise yine bekar personelin istatistiksel olarak
anlamli diizeyde daha ¢ok yildirildig: tespit edilmistir.

Sonug olarak, bekar personelin, yildirma eylemlerinden evli ¢aliganlara gore daha fazla
etkilenecegi diisiiniilmektedir. Ciinkii genelde bekar personel, meslege yeni baslayan

tecriibesiz ¢alisanlardir.

3.5. Yildirma ve Boyutlarinin “Gérev Yeri” Degiskenine Gore incelenmesi

Avrupa Birligi tilkelerinde kamu ve 06zel sektordeki tim g¢alisanlarin %9’unun (13
milyon ¢alisan) yildirmayla karsilastigi 2000 yilinda yapilan bir arastirma ile ortaya
konmustur. Yildirma uygulamalar1 kamu c¢alisma hayatinda %14, otel ve restoran
hizmetlerinde %13, diger hizmetlerde ise %12 diizeyinde bulunmustur. Uye iilkelerin
tiimiinde goriilen yildirma eylemlerinin yogunlugu, iilkelerin hukuk sistemi, kiiltiirel
yapisi, sirecin fark edilip edilememesi gibi nedenlerle {ilkeler arasinda
farklilasmaktadir. Arastirma bulgularina gore Finlandiya, Ingiltere ve Hollanda ilk
siralarda yer almaktadir. Avrupa Birligi liyesi olmayan aralarinda Tiirkiye’nin de
bulundugu {ilkelerde 2001-2002 willarinda “Calisma Kosullarinin  Arastirilmas1”
sonuglarina gore, yildrma uygulamalari kamu isyerlerinde %11, otel ve restoran
hizmetlerinde %12, tasimacilik hizmetlerinde %10°dur (Yicetiirk, 2005:254-256).
Yildirma her durumda ve her meslekten ¢aliganin karsilagabilecegi bir olgu olmasina
karsin, meslek gruplarina gore yildirma riski degisebilmektedir. Almanya Federal
Calisma ve Sosyal Diizen Bakanligi 2002 yili raporuna gore, yilldirmaya ugrama
bakimindan en riskli meslekler basta 6gretmenler, egitim personeli ve yasli bakimiyla
ugragan sosyal hizmetler memurlari, ardindan satig personeli, banka ve sigorta

calisanlar1 gelmekte, teknik personel ve hemgire, diyetisyen gibi mesleklerin risk
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oranlar1 daha diisiik olmaktadir (www.curofound.europa.eu/eiro/2002/08/feature/

de0208203fhtm). Ulkemiz ¢alisma hayatinda egitim, saglik, bankacilik gibi hizmet
kollarinda ve bazi kamu kurumlarinda yildirmaya dair aragtirmalar yapilmis olmasina
karsin, yildirmaya dair genis ¢capli kurumlar arasi karsilagtirmayr gérmek zordur.

Kamu kurumu ve o6zel sektor isletmelerini, yildirma ve motivasyon iizerine etkisi
konusunda inceleyen Eksici (2009:121), kamu kurumlarinda yildirma eylemlerinin daha
fazla uygulandigini ve bu eylemlerin de etkisiyle kamu c¢alisanlarinin motivasyon
diizeylerinin daha diisiik oldugunu, her iki sektorde de ¢aliganlara listleri tarafindan daha
fazla yildirma uygulandigini, is arkadaslarindan yildirmaya maruz kalmanin azmnlig:
olusturdugunu ifade eder. Ozaralli ve Torun (2007:943), kamu sektdrii calisanlarmin
ozel sektordekilerden daha ¢ok isle ilgili yildirmaya maruz kaldiklarini ortaya koyar.
Ote yandan, yildirma uygulamalarinin, spor kuliipleri, orgiitlerde de goriilebilecegi
diistiniilerek, tilkemizde 6zellikle futbol kuliiplerinin gerek futbolcuya gerekse teknik
kadroya yiiksek tazminatlar 6dememek i¢in yildirma uygulaylp uygulamadiklari
aragtirilabilir. Futbolcu ve teknik kadrodan istenmeyen kisiler sozlesme bitim
stirelerinden Once gonderilmek istenmeleri durumunda, tazminat 6demek istemeyen
kuliipler tarafindan, hedef kurban / kurbanlar1 her anlamda sistematik baski ve yildirma
yoluyla istifa etmeye zorlandigini savunan Iyem (2007), Sakaryasporlu futbolcularin;
%78,9’u performanslartyla ilgili olumsuz degerlendirmeler, elestiriler aldigi, %68.,4’i
gOriliniir bir neden olmadan kotii bir sey olacakmis korkusu yasadigi, %73,9’u isle ilgili
hata yaptigi, %57,9’u kendisini stresli ve yorgun hissettikleri, %58’1 uyku bozuklugu
yasadig1 sonucuna varir. Buna gore, sporcularin aldiklari basarisiz sonuglarla yildirmaya
maruz kalma arasinda iliski kurmanin son derece yerinde olacagini ifade eder (Iyem,
2007:926).

Sezerel (2007:85), uzman pozisyonundaki c¢alisanlarin, memur/is¢i ve orta diizey
yonetici pozisyonundaki ¢alisanlara gore yildirmanin sosyal iligkilere saldir1 boyutuna
daha ¢ok maruz kaldiklarini ve bunun istatistiki olarak anlamli oldugunu belirlemistir.
Ozdemir ve Acgikgdz (2007:916), Aydin ili ve ilgelerinde sektor gdzetilmeksizin rasgele
secilen 300 kisi tizerinde bir anket ¢aligmasi yaparak, yildirmaya ugradigim ifade eden
magdurlarin yaklagik, %56’ smin memur ve is¢i, %34 iliniin alt ve orta derecede yonetici,

%S5’ inin iist diizey yonetici, %5’ inin akademik personel oldugunu belirler.
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Istanbul ili sinirlari igerisinde 42 ilkdgretim okulunda 513 ilkdgretim &gretmeni
iizerinde yapilan bir ¢alismada, 6gretmenlerin yildirmanin gorev, iletigim ve sosyal
iligkiler alt boyutunda yildirmaya maruz kaldiklar1 sonucuna varilmistir. Yildirmanin alt
boyutlar1 olan “gorev”, “iletisim” ve “sosyal iligkiler” boyutlari1 yasayan bir
Ogretmenin Orgiitsel baglilik duygularinda da zayiflama meydana gelecektir (Ergener,
2008:67-74).

Diger bir ¢calismada, Canakkale merkez ilgesi dahil 12 ilgede bulunan 52 ortadgretim
kurumunda gorevli 705 okul yoneticisi ve Ogretmeni goriislerini bildirmistir.
Ortadgretim kurumlar1 yonetici ve 6gretmenlerinin yildirmaya maruz kalma diizeyleri
incelenmis, calisanlarim en ¢ok “iletisim bi¢imine saldirilar” boyutunda yildirmaya
maruz kaldig1 goriilmiistiir. Bu boyutu ayni ortalamalar ile “sosyal iligkilere saldir1” ve
“itibara saldirr” boyutlar1 takip etmistir. Calisanlarin en az maruz kaldigi yildirma
boyutu ise “sagliga saldir1” olarak belirlenmistir. Yildirma boyutlarinin algilanmasinda
gorev ya da brang degiskenine gore bir farklilik bulunamamustir. Okul yoneticileri ile
Ogretmenlerin yildirmaya maruz kalma diizeyleri arasinda istatistiksel agidan bir
farklilik goriilmemistir (Aydin, 2009:140-143).

Demirgivi (2008:102), otel isletmelerinde ¢alisanlarin, gérev yerlerine gore yoneticileri
tarafindan yapilan yildirma eylemlerine maruz kalmalar1 agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark gérmemistir. Caligsanlarin departmanlari ile is arkadaslarimin yildirma
eylemlerine maruz kalmalarma bakildiginda ise, muhasebe ve yiyecek-igegek
boliimlerinde calisan personelin ¢alisma arkadaslarinin yaptiklar1 yildirma eylemlerine
en fazla maruz kalan personel olduklari goriilmiistiir. insan kaynaklar1 bdliimii,
yoneticiler ve i arkadaslar1 yoniinden ve genel degerlendirmede yildirma eylemlerinin
en az goriilldiigi yerdir.

Bir diger aragtirmada, kamu kurumlarindan Posta Telgraf Tegskilati (PTT), saglik ve
egitim calisanlarimn yildirmaya ugramalar1 karsilagtirilmig olup, PTT ¢aliganlarinin
saglik ve egitim ¢aliganlarina oranla daha ¢ok sayida ve siklikla yildirma davraniglariyla
karsilagtiklar1  goriilmiistiir. Yildurma boyutlarindan itibara saldirinin alaya alma
davranig1 kurumlar arasi farklilik gostermezken, diger yildirma boyutlarinin tamami
anlamli bir farklilik gostermistir (Demirel, 2009:133). Bunun yaninda, Aksoy ise

(2008:76), yildirma davranisina maruz kalma bakimindan cinsiyetler arasinda fark
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saptayamamis ve meslege gore yildirmaya maruz kalma riskinin degismedigini
belirlemistir.

Gorev  yeri degigskeninin  yilldirmaya wugrama bakimmdan O6nemli oldugu
diistiniilmektedir. Ciinkii egitim, saglik ve sosyal hizmetler gibi kurumlarda teknik
hizmetler veren kurumlara gore daha yogun insan iligkisi vardir. Dolayistyla egitim,
saglik ve sosyal hizmetler veren kurumlarda daha fazla yildirma yaganmasi

beklenmedik bir sonug degildir.
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DORDUNCU BOLUM

4. MANISA KAMU KURUMLARINDA YILDIRMA VE BOYUTLARI

4.1. Yontem
Yontem alt boliimii, aragtirmanin modeli, evren ve 6rneklem, veriler ve toplanmasi,

verilerin ¢6ziimil kisimlarindan olusmaktadir.

4.1.1. Arastirma Modeli

Arastirma modeli, en genel anlamda, arastirma amacina uygun ve ekonomik bir siiregle,
verilerin toplanmasi ve analizi ig¢in gerekli kosullarin diizenlenmesidir. Tarama ve
deneme modelleri vardir. Tarama (survey) modeli, varolan durumu aynen resmetmeyi;
deneme modeli ise, tahmin edilen sebep-sonug¢ iliskisini simamak iizere, varolan
durumun kontrollii olarak degistirilmesini esas alir (Karasar, 2005:34).

Arastirma, tarama (survey) modeline gore yiriitiilmiis ve bazi verilere ulasilmistir.
Manisa kamu kurumlarinda ¢alisan personelin diisiincelerine bagvurularak, demografik
ozellikler de goz Oniine alinarak yildirma ve boyutlar1 konusunda bazi yargilara

ulasilmaya caligilmistir.

4.1.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma, Manisa il merkezindeki kamu kurumlarinda ¢alisan personeli kapsamaktadir.
Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Evren biiytikliigiiniin tespiti
icin Manisa Defterdarligi’nin 2009 yili Haziran ay1 kayitlar1 incelenmistir. Defterdarlik
verilerine gore; bagli saymanliklarinca Manisa ili genelinde 26.187 kisi memur, 364
is¢i, 1.606 sozlesmeli personel, 726 gegici personel olmak iizere 28.883 kisiye, Manisa
sehir merkezinde ise 11.255 memur, 338 isci, 755 sozlesmeli personel, 70 gecici
personel olmak {izere toplam 12.421 kisiye genel biitceden maag Odemesi
yapilmaktadir. Dolayisiyla evren biiyiikliigiimiiz 12.421 kigidir.

Orneklem, evrenin bir modeli ya da 6rnegidir. Dogru bir drneklem se¢imi igin iki
Ozellik aranmalidir; 1. Evreni temsil yetenegi (nitelik bakimindan) 2. Yeterli biiyiikliik

(nicelik bakimindan). Temsil yetenegi, i¢cinden secildigi evrenin karakteristiklerini bir
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yanlilik yaratmadan yansitmast demektir. Yeterli biyiikliik ise, sonuglari evrene
yansitilabilecek bir biiytikliiktiir (Bal, 2001:111).

Uygun o6rneklem biiyikligii, 20.000 evren biiylikligi icin %95 giiven diizeyine gore
377 dir (Altunisik ve digerleri, 2005:127; Bal, 2001:115).

Manisa Valiliginden, il merkezindeki kamu kurumlarinda aragtirmaya esas anket
calismasi yapabilmek i¢in, 05.06.2009 giinii izin istenmis (EK 2) ve ayn1 giin talebimiz
uygun bulunmustur (EK3). Resmi izin alinmas1 yaninda, kurumlarin il miidiirleriyle de
bizzat goriisiilerek anketlerin uygulanmasina Temmuz—2009 aymda baslanmistir. Bazi
kurum yoneticilerinden, kurumlarinda anket ¢aligmasi yapilmasi konusunda, olumlu
geri bildirim almmamamistir. 11 Saglik Miidiirliigiinden Agustos ay1 igerisinde tekrar
anket ¢aligmasi i¢in izin istenmis ve ayn1 ay igerisinde ¢aligma yapilmigtir. Kirsal alanda
hizmet veren kurumlarin ¢alisanlarmin yaz doneminde arazide olmasi ayrica yaz
tatilinin de etkisi, anket formlarinin geri doniisiinde olumsuz faktorler olarak goze
carpmustir. Kurumlara personel sayilar1 kadar anket formu dagitilmis, geri doniisimii ve

gecerli anket sayilar1 Cizelge 1°de verilmistir.

Cizelge 1. Anket Formu Dagitilan Kamu Kurumlari ve Orneklem Biiyiikliigii

Doldurulan Gegersiz Gecgerli
Sira Kamu Kurumu Personel Anket Anket Anket
No Sayis1 Sayis1 Sayisi Sayisi
1 Milli Egitim Midirligi(MEB) 146 68 3 65
2 I1 Saglik Miidiirliigii (ISM) 114 98 4 94
3 [statistik Bélge Miid. (TUIK) 96 78 4 74
4 Sosyal Hizmetler il Miid. (SHM) 35 31 0 31
5 Bayindirlik 11 Miidiirliigii (BIM) 81 34 2 32
6 Defterdarlik (DEFT) 130 101 4 97
7 Cevre Orman 11 Miid. (COIM) 129 94 5 89
8 Bagcilik Arast. Ens. (BAE) 33 32 0 32
9 II Kiiltiir Turizm Miid. IKTM) 52 35 2 33
10  Tarm il Miidiirliigii (TIM) 224 143 12 131
11 11 Ozel idaresi (101) 508 0 0 0
TOPLAM 1548 714 36 678

Cizelge 1.’de goriilecegi lizere, nitelik yoniinden, caligma alani ve sartlar1 hayli farkl

kamu kurumlarina ulasilmig ve evreni en az %95 giiven diizeyinde temsil etmesi i¢in
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678 orneklem biiyiikliigiine erisilmistir. Dagitilan 1548 anket formunun, geri doniisiim
orani %46,1°dir.

4.1.3. Veriler ve Toplanmasi

Arastirmanin ana problemi, alt problemleri ve yildirmaya dair bilgilere literatiir taramasi
yapilarak ulasilmaya cahsilmistir. Kitap, makale, tez ve internet yaymlarindan
faydalanilmistir.

Tirkiye’deki yildirmayla ilgili arastirma g¢alismalar1 incelendiginde, ¢ogu betimsel
aragtirmanin Leymann’m yildirma tipolojisi temelli oldugu goriiliir. Yildirma 6lgeginin
yiiksek giivenirlik, gegerlik ve kabul edilebilir oldugunu gosteren fazlaca arastirma
vardir (Yaman, 2009:984,985). Bir ¢ok arastirmaci, Leymann’in “Mobbing
Tipolojisinden” yararlanarak baz1 degisikliklerle hazirladigi yildirma 6lgegini,
caligmasinda kullanmigtir (Aktop, 2006:64; Toker Gokge, 2006:208; Urasoglu Bulut,
2007:58; Isik, 2007:77; Yavuz, 2007:60; Aydin, 2009:71; Eksici, 2009:90; Ozen,
2009:341; Kaya, 2009:68).

Aragtirmada veriler, 56 soruluk anket formuyla elde edilmistir. Anket formunun ilk 51
sorusu yildirma 6l¢egini, son bes sorusu ise demografik 6zellikleri olusturur. Manisa
kamu kurumlarinda ¢aliganlarin yildirma ve boyutlarini yasayip yasamadiklarim ortaya
koymak amaciyla, Aktop (2006:64) tarafindan gelistirilmis ve gegerlik giivenirlik
testleri yapilmig Likert tiirli 6l¢ekten yararlanilmistir. Arastirma i¢in toplanan veriler,
“Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde degerlendirme dlgegi ile “1,2,3,4,5” puan degerleriyle
sayisallagtirilmistir (EK 1).

Olgekteki ilk 10 soruyla arastirmanin birinci alt amaci olan “Calisanlar, isyerlerindeki
davramiglarin, kendilerini gosterme ve iletisim olusumlarii etkiledigini diisiinmekte
midirler?” sorusuna,

11-15 arasi sorularla aragtirmanin ikinci alt amaci olan “Calisanlar, igyerlerindeki
davramiglarin, sosyal iligkilerine saldir1 boyutunda oldugunu diisiinmekte midirler?”
sorusuna,

16-30 arasi sorularla aragtirmanin iiglincli alt amaci olan “Caliganlar, isyerlerindeki
davramiglarin, itibarlarina bir saldiri boyutunda oldugunu diisiinmekte midirler?”

sorusuna,
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31-36 arasi sorularla arastirmanin dordiincii alt amaci olan “Caliganlar, igyerlerindeki
davramiglarin, yagam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 niteliginde oldugunu
diisinmekte midirler?” sorusuna,

37-40 arasi sorularla arastirmanin besinci alt amaci olan “Calisanlar, igyerlerindeki
davraniglarin, sagliklarina dogrudan bir saldir1 olarak gérmekte midirler?” sorusuna,
41-51 aras1 sorularla arastirmanin altinci alt amacit olan “Caliganlar, yildirma
eyleminden nasil etkilenmektedirler? ”” sorusuna cevap aranmistir.

Olgekte yer alan son bes soru demografik degiskenleri kapsamakta ve arastirmanin
yedinci alt amact olan ”Bu davranislar cinsiyete, yasa, egitim diizeyine, medeni durum

ve gorev yerine gore anlamli farkhilik gostermekte midir?” sorusunu agiklamaktadir.

4.1.4. Verilerin Coziimii

Anket sonucu elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS programiin 11. siiriimiine
yiiklenerek degerlendirme yapilmistir. Yildirma 6l¢eginin Cronbach’s Alpha giivenirlik
katsayis1 ,97 olarak hesaplanmistir. Istatistiksel analizlerde .05 anlamlilik diizeyi esas
almmugtir. Verilerin ¢6ziimlenmesi ve degerlendirilmesinde frekans, yiizde, ortalama,
standart sapma, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), “t” testinden yararlanmilmistir.
Ortalamalar arasinda fark olup olmadigini ve anlamlilik diizeyini test etmek amaciyla
iki bagimsiz 6rneklem grubunda t testi, iki ya da daha fazla bagimsiz grubun bagiml
degiskendeki ortalamalar1 arasinda ise yani ii¢ ve lizerinde degisken varliginda tek
yonlii varyans analizi kullanilmistir. Ana kiitlenin normal dagilim gdstermesi, t testi ve
tek faktorli varyans analizi (one-way anova) yapilabilmesi i¢in zorunluluk arz
ettiginden, dncelikle arastirmada elde edilen veriler bu 6n kosulu saglayip saglamadigi
yoniinden Histogram ve normal Q-Q grafigi kullanilarak incelenmistir. Ayrica veri
toplama araci dlgegin yap1 gegerliligini incelemek icin faktor analizi yapilmis, faktor

sayilar1 belirlenerek yeniden isimlendirilmigtir.
4.2. Bulgular ve Yorum

Bu boliimde, toplanan verilerin istatistiki tekniklerle ¢dziimlenmesi ve bulgularin

yorumlanmasi yer almaktadir.
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4.2.1. Demografik Bilgiler
Aragtirmaya katilan 678 kamu c¢alisaninin, cinsiyete gore dagilimlari Cizelge 2.’de

gorildiigi iizere, %64°u erkek personelden, %36’s1 kadin personelden olusmaktadir.

Cizelge 2. Manisa Kamu Caliganlarinin Cinsiyetlerine Gére Dagilimlari

Cinsiyet Frekans (N) Yiizde (%)
Erkek 434 64
Kadin 244 36
TOPLAM 678 100

Cizelge 3.’de yas degiskenine gore calisanlarin frekans dagilimi ve yiizde oranlar

verilmigtir.

Cizelge 3. Manisa Kamu Caligsanlarinin Yaglarina Gére Dagilimlar

Yas Frekans (N) Yiizde (%)
20 yas ve alt1 9 1,3
21-30 114 16,8
31-40 237 35
41-50 258 38

51 yag ve lizeri 60 8,8
TOPLAM 678 100

Orneklem icerisinde biiyiik calisan yas grubunu %38 oramiyla 41-50 yasindaki
calisanlar olusturur. 31-40 yas aras1 calisanlar ise 237 frekans dagilimi ve %35 oramyla
ikinci sirada yer alir. 31-50 yas arasi ¢alisanlarin toplam caliganlar igerisindeki yiizde
oranina baktigimizda %73 gibi ylizdeye ulasiriz ki bu da diger yas gruplarma gore hayli

fazladir.
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Arastirmaya katilan kamu personelinin egitim durumuna gore dagilimlar1 Cizelge 4.’de

gosterilmistir.

Cizelge 4. Manisa Kamu Caliganlarinin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimlar1

Egitim Diizeyi Frekans (N) Yiizde (%)
Ilkokul 57 8,4
Ortaokul 41 6

Lise 171 252
Universite 409 60,3
TOPLAM 678 100

Orneklem icerisinde yer alan personelin %8,4’ii ilkokul ve %6’s1 ortaokul mezunudur.
Lise mezunlarmin oram %25,2 olup, calisanlarin %60,3 gibi yiiksek orani iiniversite

mezunudur.

Arastirmada yer alan kamu personelinin medeni hale goére dagilimlar1 Cizelge 5.’de
goriilebilir.

Cizelge 5. Manisa Kamu Calisanlarinin Medeni Hale Gore Dagilimlar

Medeni Hali Frekans (N) Yiizde (%)
Evli 562 82,9
Bekar 116 17,1
TOPLAM 678 100

Aragtirmanin  6rneklemini olusturan kamu c¢alisanlarinin %82,9 gibi yiiksek orani
evlidir. Bekar ¢aliganlar 6rneklem igerisinde 116 kisiyle %17,1°lik orana sahiptir.

Gorev yerine gore kamu ¢aliganlarinin dagilimlar: Cizelge 6.’da gosterilmistir.
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Cizelge 6. Manisa Kamu Calisanlarinin Gorev Yerine Gére Dagilimlar

Kamu Kurumu Frekans (N) Yiizde (%)
1 Milli Egitim Miidiirliigii(MEB) 65 9,6
2 I Saghk Miidiirliigii (ISM) 94 13,9
3 Istatistik Bélge Miid. (TUIK) 74 10,9
4 Sosyal Hizmetler Il Miid. (SHM) 31 4,6
5 Bayindirhk 11 Miidiirliigii (BIM) 32 4,7
6 Defterdarlik (DEFT) 97 14,3
7 Cevre Orman il Miid. (COIM) 89 13,1
8 Bagcilik Arast. Ens. (BAE) 32 4,7
9 Il Kiiltiir Turizm Miid. (IKTM) 33 4,9
10 Tarim il Miidiirliigii (TIM) 131 19,3

TOPLAM 678 100

Cizelge 6. incelendiginde drneklem igerinde en fazla personelin %193 oranla Tarm Il
Midiirligiinden, ardindan %14,3 oranla Defterdarlikta yer aldig1 goriilmektedir. En az

personel sayis1 %4,6 oranla Sosyal Hizmetler i1 Miidiirliigiine aittir.

4.2.2. Yildirma Olgeginin Faktor Analizi

Veri toplama araci dlgegimizin yap1 gecerliligini incelemek i¢in agmmlayic1 faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizi, ayn1 yapiy1 ya da niteligi 6lgen degiskenleri bir araya
toplayarak 6lgmeyi az sayida faktor ile agiklamay1 amaglayan bir istatistiksel tekniktir
(Buyiikoztiirk, 2006:123).

Veri Setinin Faktor Analizi icin Uygunlugunun Degerlendirilmesi

Barlett testi ve KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Samling) testi uygulanmistir.

Cizelge 7. KMO ve Barlett testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 967
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 30920,449
df 1275
Sig. ,000
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Cizelge 7°de gorildiigii gibi KMO testi sonucu % 96,7 (,967) olup bu deger 0,50
degerinden biiylik oldugu igin veri setimizin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
sOyleyebiliriz. Barlett testi sonucuna baktigimizda anlamli bir sonug¢ elde edildigi
goriliir (Sig.=,000). Bu demektir ki degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar
mevcuttur. Baska bir deyisle veri setimiz faktdr analizi i¢in uygundur (Kalayci,
2006:327).

Degiskenlerin Ortak Varyansi

Ortak varyans (Communality) bir degiskenin analizinde yer alan diger degiskenlerle
paylastig1 varyans miktaridir. Faktor analizinde diisiik ortak varyansa sahip degiskenler
(6rnegin 0,50 alt1) analizden c¢ikarilarak faktor analizi yeniden yapilabilir. Bu durumda
hem KMO hem de agiklanan varyans degeri istatistigi daha yiiksek degere ulasacaktir.
Eger ortak varyansin degeri 1’in iistiinde ¢ikarsa, bu durumda ya veri seti ¢ok kiigiiktiir
ya da aragtirmada ¢ok sayida faktor belirlenmistir. (Kalayci, 2006:329).

EK 4.’de yer alan Ortak Varyans Cizelgesinde en yiiksek ortak varyansa 39. degisken
(,841), en diisiik varyansa ise 25. degisken (,521) sahiptir.

Faktor Sayisinin Belirlenmesi

Faktor sayisini belirlemede degisik yontemler séz konusudur. Ozdeger istatistigi 1°den
biiyiik olan faktdrleri anlamli olarak belirledigimizde EK 5.’de goriildiigii iizere 6 faktor
mevcuttur. Birinci faktdr toplam varyansin %17,456’sm1 agiklamaktadir. Birinci ve
ikinci faktorler birlikte toplam varyansin %32,613’smn1 agiklamakta iken 6 faktor ise
toplam varyansin %67,142’sin1 agiklamaktadir.

Rotasyona tabi olacak faktor sayisimi belirlerken 6zdeger istatistiginden baska
kullanabilecegimiz bir yontemde Sekil 3.’de yer alan faktor analizi ¢izgi grafigidir.
Grafikte egimin kaybolmaya basladigi noktanin isaret ettigi sayida faktor belirlenir.
Buna gore grafikte altinc1 faktdrden itibaren ¢izgi grafigi egimini Onemli Olciide

kaybetmeye baglamaktadir. Bu nedenle faktor sayisini 6 faktorle sinirlayabiliriz.
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Sekil 3. Faktor Analizi Cizgi Grafigi

EK 6. incelendiginde 51 maddenin tamaminin birinci faktor yiik degerlerinin 0,557 ve
iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, dlgegin genel bir faktdre sahip oldugunu
gosterir. Dondiirme dncesinde birinci faktoriin yol actigi varyansin %48,66 olmasi da
genel bir faktoriin varliginin baska bir kanitidir (Biiyiikoztiirk, 2006:133).

Onemli bulunan alt1 faktdriin  i¢erdigi maddeler bakimindan daha kolay
tanimlanabilmesine olanak saglayan faktor dondiirme sonuglar1 (Rotated Companent
Matrix) EK 7.’de verilmistir.

350 ve iizerindeki veri (gbzlem) sayisi icin faktor agirliginin 0,30 ve tizerinde olmasi
gerekir. 0,50 ve tlizerindeki agirliklar ise oldukga iyi kabul edilir (Kalayci, 2006:330).
Faktor yiik degerinin, 0,45 ya da daha yiiksek olmasi se¢im igin iyi 6l¢ii olmakla
beraber uygulamada az sayida madde i¢in bu simir deger 0,30’a kadar indirilebilir
(Bliylikoztiirk, 2006:124). Dolayisiyla 678 olan veri sayimizin 350°den biiyiik olmasi ve
faktor ylik degeri 0,45 altinda olan degisken sayisinin sadece 3’le sinirlt olmasi (25., 29.
ve 35. degiskenler) nedeniyle analiz tekrarina gidilmeden faktdrlere maddelerin

icerikleri de dikkate alinarak isim verilmeye ¢alisiimistir.
Olgegin birinci faktoriiniin 12 maddeden (39, 37, 40, 36, 38, 20, 30, 19, 24, 23, 26, 32),

Ikinci faktoriiniin 13 maddeden (47, 46, 49, 44, 45, 50, 51,43, 42, 48, 41, 34, 35),
Ugiincii faktoriiniin 6 maddeden (2, 1, 3, 5, 4, 6),
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Dordiincii faktoriiniin 7 maddeden (13, 16, 14, 17, 11, 15, 12),
Besinci faktoriiniin 9 maddeden (21, 27, 28, 22, 31, 33, 18, 25, 29),
Altinc1 faktoriiniin 4 maddeden (8, 7, 9, 10) olustugu belirlenmistir.

Birinci faktorde yer alan maddelerin faktordeki yiik degerleri 0,468-0,868 arasinda,
Ikinci faktorde yer alan maddelerin faktordeki yiik degerleri 0,444-0,756 arasinda,
Ucgiincii faktorde yer alan maddelerin faktdrdeki yiik degerleri 0,457-0,709 arasinda,
Dordiincii faktorde yer alan maddelerin faktordeki yiik degerleri 0,543-0,650 arasinda
Besinci faktorde yer alan maddelerin faktordeki yiik degerleri 0,421-0,572 arasinda
Ikinci faktorde yer alan maddelerin faktdrdeki yiik degerleri 0,520-0,673 arasinda tespit

edilmistir.

Dondiiriilmiis Faktor Matrisi sonuglarina gore her faktdre en yiiksek katkiyr saglayan
degiskenler acisindan ayrintili bir sekilde EK 8. ve EK 9.’daki gibi gruplandirilan ve
isimlendirilen 6 faktor sunlardir:

Faktor 1- Fiziksel Baskilara Maruz Kalmak.

Faktor 2- Yildirma Sonuglarin1 Yasamak.

Faktor 3- Isle Ilgili Kendini Gosterememe ve Olumsuz Elestirilere Maruz Kalmak.
Faktdr 4- Sosyal Iligkilerde Ayirima Ugramak.

Faktor 5- Itibara Saldirty1 Yasamak.

Faktdr 6- Tehdit igeren ve Rahatsizlik Veren Eylemlere Maruz Kalmak.
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4.2.3. Yildirma Boyutlarmin “ Cinsiyet” Degiskenine Gore Sonuc¢ ve Yorumlari
Yildirmanin alt boyutlar1 puanlarinin ortalama ve standart sapmalar1 cinsiyet
degiskenine gore hesaplanmugtir.

Cinsiyete gore yildirma alt boyutlarinin ortalamalar1 arasindaki farklarin istatistiki
yonden anlamli olup olmadigini analiz ederek yargiya ulagmak dogru olacaktir.
Belirlenen farklarin anlaml farklar olup olmadigini anlamak igin 6ncelikle buna yonelik
olarak kullanilacak istatistiki analiz yonteminin belirlenmesi zorunludur. Ortalamalar
arasindaki farkliliklarin istatiksel agcidan anlamli olup olmadig: test etmek amaciyla
cinsiyete gore “Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Etkisi”, “Sosyal Iliskilere
Saldir1”, “Itibara Saldir’”, “Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldir1”, “Sagliga
Dogrudan Saldir1”, “Yildirmanin Etkileri”, puan ortalamalar1 arasinda t testi analizi

yapilmistir.

Cinsiyet degiskenine gore “kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi” alt
boyutu:
Katilmcilarin cinsiyet degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 8.’de yer verilmistir.

Cizelge 8. Cinsiyete Gore “Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Etkisi”

Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar1

Cinsiyet Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Erkek 434 17,55 7,01
Kadin 244 17,93 7,39
TOPLAM 678 17,69 7,15

Cizelge 8.’de sunulan sonuglara gore kadinlarin puanlarinin ortalamas: (M=17,93),
erkeklerin puan ortalamasindan (M=17,55) yiiksektir. Ortalamalar arasindaki farkin
anlamli olup olmadigin belirlemek i¢in t testi yapilmistir. Yapilan t testinde cinsiyetlere
gore kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi arasinda anlamli bir fark
bulunmamistir (p= .53, p> .05). Bu sonuca gore, erkek ve kadin ¢alisanlarin kendini
gosterme ve iletisim olusumuna etkisine dair puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark

yoktur.
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Cinsiyet degiskenine gore “sosyal iliskilere saldir1” alt boyutu:
Kamu kurumlarinda ¢aliganlarin cinsiyet degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna

verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 9.’da yer verilmistir.

Cizelge 9. Cinsiyete Gore “Sosyal Iliskilere Saldir1” Puanlarinin Ortalamalari ve

Standart Sapmalari

Cinsiyet Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Erkek 434 8,22 3,46
Kadin 244 8,28 3,78
TOPLAM 678 8,24 3,58

Cizelge 9.’da goriilecegi tizere, kadin ¢alisanlarin sosyal iliskilere saldir1 alt
boyutundaki puan ortalamalar1 (M=8,28), erkek c¢alisanlarin puan ortalamasindan
(M=8,22) yiiksektir. Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini1 belirlemek
icin t testi yapilmigtir. Yapilan t testi sonucuna gore, erkek ve kadin ¢alisanlarin sosyal
iligkilere saldir1 alt boyutuna dair puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark

bulunmamistir (p= .99, p> .05).
Cinsiyet degiskenine gore “itibara saldirn” alt boyutu:
Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin cinsiyet degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna

verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 10.’da yer verilmistir.

Cizelge 10. Cinsiyete Gore “Itibara Saldir” Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart

Sapmalari
Cinsiyet Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Erkek 434 23,11 8,95
Kadin 244 23,55 8,99
TOPLAM 678 23,26 8,96

Cizelge 10.’da goriilecegi lizere, kadin calisanlarin itibara saldir1 alt boyutundaki puan
ortalamalar1 (M=23,55), erkek c¢alisanlarin puan ortalamasindan (M=23,11) yiiksektir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin t testi yapilmistir.
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Yapilan t testi sonucuna gore, erkek ve kadin ¢aliganlarin itibara saldir1 alt boyutuna

dair puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunmamigtir (p= .51, p>.05).

Cinsiyet degiskenine gore “yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1” alt boyutu:
Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin cinsiyet degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna

verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 11.’de yer verilmistir.

Cizelge 11. Cinsiyete Gore “Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldirr” Puanlarinin

Ortalamalar1 ve Standart Sapmalari

Cinsiyet Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Erkek 434 9,59 4.2
Kadin 244 9,60 3,6
TOPLAM 678 9,60 4,01

Cizelge 11.’de goriilecegi iizere, kadin calisanlarin yasam kalitesi ve mesleki duruma
saldirt alt boyutundaki puan ortalamalar1 (M=9,60), erkek calisanlarin puan
ortalamasindan (M=9,59) vyiiksektir. Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup
olmadigini belirlemek i¢in t testi yapilmistir. Yapilan t testi sonucuna gore, erkek ve
kadin c¢aliganlarin yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 alt boyutuna dair puan

ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p= .68, p> .05).
Cinsiyet degiskenine gore “saghga saldir” alt boyutu:
Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin cinsiyet degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna

verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 12.’de yer verilmistir.

Cizelge 12. Cinsiyete Gore “Sagliga Saldir’” Puanlarinin Ortalamalari1 ve Standart

Sapmalar1
Cinsiyet Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Erkek 434 5,46 2,39
Kadin 244 5,29 1,84
TOPLAM 678 5,40 2,21
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Cizelge 12.’de goriilecegi iizere, erkek calisanlarin sagliga saldir1 alt boyutundaki puan
ortalamalar1 (M=5,46), kadin g¢alisanlarin puan ortalamasindan (M=5,29) yiiksektir.
Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in t testi yapilmistir.
Yapilan t testi sonucuna gore, erkek ve kadin ¢aliganlarin yasam kalitesi ve mesleki
duruma saldir1 alt boyutuna dair puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark

bulunmamistir (p= .60, p> .05).

Cinsiyet degiskenine gore “yildirmanin sonuclar1” alt boyutu:
Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin cinsiyet degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna

verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 13.’de yer verilmistir.

Cizelge 13. Cinsiyete Gore “Yildirmanin Sonuglar1” Puanlarinin Ortalamalar1 ve

Standart Sapmalar1

Cinsiyet Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Erkek 434 18,96 8,34
Kadin 244 20,22 9,32
TOPLAM 678 19,42 8,72

Cizelge 13.’de goriilecegi tizere, kadin c¢alisanlarin yildirmanmn sonuglar1 alt
boyutundaki puan ortalamalar1 (M=20,22), erkek calisanlarin puan ortalamasindan
(M=18,96) yiiksektir. Ortalamalar arasindaki farkin anlaml olup olmadigini belirlemek
icin t testi yapilmistir. Yapilan t testi sonucuna gore, erkek ve kadin ¢alisanlarin yasam
kalitesi ve mesleki duruma saldir1 alt boyutuna dair puan ortalamalar1 arasinda anlamli
bir fark bulunmamistir (p= .10, p>.05).

Cinsiyet faktoriine gore yildirmanin alt boyutlari puan ortalamalar1 incelendiginde;
kadinlarin puan ortalamalarinin sagliga saldir1 boyutu hari¢ tiim boyutlarda erkeklerin
puan ortalamalarindan yiiksek oldugu gorilmistiir. Ancak cinsiyete gore

ortalamalardaki bu farkliliklarin istatistiki yonden anlamli olmadig belirlenmistir.
4.2.4. Yildirma Boyutlarmin “Yas” Degiskenine Gore Sonuc¢ ve Yorumlari

Yildirma alt boyutlar1 puanlarinin ortalama ve standart sapmalar1 yas degiskenine gore

hesaplanmistir. Yas degiskenine gore yildirma alt boyut puanlarinin ortalamalari
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arasindaki farklarin istatistiki yonden anlamli olup olmadigin1 anlamak i¢in tek faktorli
varyans analizi yapilmigtir. Ciinkii bagimsiz degisken yas igerisinde ikiden fazla grup
vardir. Tek yonlii anova, bu gruplara gore, bagiml degiskendeki (yildirma alt boyutlari)
ortalamalar arasinda fark olup olmadigini test etmektedir.

Yas bagimsiz degiskenine dair elde edilen verilere gore 20 yas ve alti ¢alisanlarin
Frekans1 (N) 9°dur (Cizelge 3). Orneklemimiz igerindeki ¢alisanlarin %60,3 oramnda
iiniversite mezunu olmasi ve son yillarda geng personelin ige baslama yasinin yiiksekligi
bu sonucu dogurmustur. Dagilimin normal dagilimdan asir1 sapma gostermedigi
seklinde bir varsayimi ileri siirmek i¢in dngoriilen érneklem biiyikligi genellikle 30 ve
daha biiyiik olarak gosterilmektedir (Biiylikoztiirk, 2006:8). Merkezi limit teoremine
gore, anakiitle dagilimlar1 ne olursa olsun, 6rnek hacimleri yeteri kadar biiylikse (n>30)
ornek ortalamalarin Ornekleme dagilimlart normal dagilima uymaktadir (Kalayci,
2006:73). Dolayisiyla 20 yas ve alt1 ¢alisanlar ile 20-30 yas grubu ¢aliganlarin verileri
tek grupta toplanmistir. Yas gruplar1 30 yas ve alti, 31-40, 41-50 ve 51 yas ve iizeri

olarak diizenlenmis ve analizleri yapilmustir.

Yas degiskenine gore “kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi” alt boyutu:
Katilimcilarin yas degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri cevaplarla

ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 14.’de yer verilmistir.

Cizelge 14. Yasa Gore “Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Etkisi” Puanlariin

Ortalamalar1 ve Standart Sapmalari

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
30 yas ve alt1 123 18,84 8,39
31-40 237 18,29 7,22
41-50 258 16,97 6,49
51 yas ve lizeri 60 16,06 6,30
TOPLAM 678 17,69 7,15

Cizelge 14.’de aktarilan sonuglara gore 30 yas ve alt1 ¢caligsanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=18,84) en yiiksek, 51 yas ve iizeri ¢alisanlarin puanlarinin ortalamasi (M=16,06) ise

en diisuktir.
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Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Cizelge 15.’de goriildiigii lizere yapilan varyans
analizinde yaslara gore kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi arasinda anlaml
bir fark bulunmustur. Buna gére, ¢alisanlarin yasi, yildirmanin kendini gésterme ve

iletisim olusumuna etkisi boyutu bakimindan 6nemli bir degiskendir diyebiliriz.

Cizelge 15. Yasa Gore Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Etkisi Ortalamalarmin

Varyans Analiz Sonucu

Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplami (KT) Derecesi(df) Ortalamasi
Gruplar Arasi ,253 3 ,084 3,079 ,027*
Gruplar ig:i 18,447 674 ,027
Toplam 18,699 677

Analiz sonuglarma gore, farkli yas gruplarindaki cevaplayicilarin kendini gosterme ve
iletisim olusumuna etkisi puan ortalamalar1 arasindaki farkin %95 giiven araliginda
istatistiki acidan anlamli oldugu gorilmiistir (F=3,079; p=.027, p<.05). Coklu
karsilastirma verileri incelenmis, 51 yas ve iizeri calisanlarin 40 yas ve alti
calisanlara gore, 41-50 yas calisanlarin ise 30 yas alti calisanlara gore yildirmanin
kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi alt boyutunu istatistiki olarak

anlamh diizeyde daha az yasadig tespit edilmistir.

Yas degiskenine gore “sosyal iliskilere saldir1” alt boyutu:

Katilimcilarin yas degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri cevaplarla
ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 16.’da yer verilmistir.

Cizelge 16.’da aktarilan sonuglara gore 30 yas ve alt1 ¢caliganlarin puanlarinin ortalamasi
(M=8,60) en yiiksek, 41-50 yas aras1 ¢alisanlarin puanlarinin ortalamasi (M=8,08) ise

en diisuktir.
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Cizelge 16. Yasa Gore “Sosyal Iliskilere Saldirr” Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart

Sapmalari
Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
30 yas ve alt1 123 8,60 4
31-40 237 8,24 3,54
41-50 258 8,08 3,49
51 yas ve lizeri 60 8,26 3,20
TOPLAM 678 8,24 3,58

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, yaslara gore
sosyal iligkilere saldir1 arasinda anlamli bir fark bulunamamigtir (F=.530; p=.662,

p>.05).
Yas degiskenine gore “itibara saldir1” alt boyutu:
Katilimcilarin yas degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri cevaplarla

ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 17.’de yer verilmistir.

Cizelge 17. Yasa Gore “Itibara Saldir1” Puanlarinin Ortalamalari ve Standart Sapmalar1

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
30 yas ve alt1 123 24,29 11,15
31-40 237 23,45 8,68
41-50 258 22,67 8,17
51 yas ve lizeri 60 23,00 8,30
TOPLAM 678 8,24 8,96

Cizelge 17.°deki sonuglara gore 30 yas ve alti ¢alisanlarin puanlarmin ortalamasi
(M=24,29) en yiiksek, 41-50 yas aras1 ¢aliganlarin puanlarinin ortalamasi (M=22,67) ise
en diisuktir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, yaslara gore

itibara saldir1 arasinda anlamli bir fark bulunamamigtir (F=.561; p=.641, p>.05).
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Yas degiskenine gore “yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1” alt boyutu:
Katilmcilarin yas degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri cevaplarla

ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 18.’de yer verilmistir.

Cizelge 18. Yaga Gore “Yagam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldir1” Puanlarinin

Ortalamalar1 ve Standart Sapmalari

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
30 yas ve alt1 123 9,98 4,37
31-40 237 9,94 4,10
41-50 258 9,13 3,72
51 yas ve lizeri 60 9,45 4,02
TOPLAM 678 9,60 4,01

Cizelge 18.’deki sonuglara gore 30 yas ve alti ¢alisanlarin puanlarmin ortalamasi
(M=9,98) en yiiksek, 41-50 yas arasi ¢alisanlarin puanlarinin ortalamast (M=9,13) ise
en diisuktir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, yaslara gore
yagam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir

(F=2,007; p=.112, p>.05).
Yas degiskenine gore “saghga saldir1” alt boyutu:
Katilimcilarin yas degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri cevaplarla

ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 19.’da yer verilmistir.

Cizelge 19. Yasa Gore “Sagliga Saldir1” Puanlarinin Ortalamalari ve Standart Sapmalar1

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
30 yas ve alt1 123 5,37 2,60
31-40 237 5,39 2,16
41-50 258 5,33 1,85
51 yas ve lizeri 60 5,78 2,87
TOPLAM 678 5,40 2,21
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Cizelge 19.°daki sonuglara gore 51 yas ve {lizeri ¢alisanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=5,78) en yiiksek, 41-50 yas aras1 ¢alisanlarin puanlarinin ortalamasi (M=5,33) ise
en dugiiktiir. 51 yas ve lizeri ¢alisanlarin sagliga saldir1 boyutunu daha fazla yasadigi
sOylenebilir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigin1 belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, yaslara gore

sagliga saldir1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (F=.455; p=.714, p>.05).
Yas degiskenine gore “yildirmanin sonuclar1” alt boyutu:
Katilimcilarin yas degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri cevaplarla

ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 20.’de yer verilmistir.

Cizelge 20. Yasa Gore “Yildirmanin Sonuglar” Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart

Sapmalari
Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
30 yas ve alt1 123 19,62 8,40
31-40 237 20,32 9,71
41-50 258 18,75 7,90
51 yas ve lizeri 60 18,30 8,41
TOPLAM 678 19,42 8,72

Cizelge 20.’deki sonuglara gore 31-40 yas arast ¢aliganlarin puanlarinin ortalamasi
(M=20,32) en yiiksek, 51 yas ve iizeri ¢alisanlarin puanlarinin ortalamasi (M=18,30) ise
en digiiktiir. 31-40 yas grubu calisanlarin yildirmanin sonuglarimi daha ¢ok yasadigi
sOylenebilir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlaml olup olmadigini belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, yaslara gore

sagliga saldir1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (F=1,319; p=267, p>.05).
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4.2.5. Yildirma Boyutlarimin “Egitim Diizeyi” Degiskenine Gore Sonuc¢ ve
Yorumlan

Yildirma alt boyutlar1 puanlarinin ortalama ve standart sapmalar1 egitim diizeyi
degiskenine gore hesaplanmistir. Egitim diizeyi degiskenine gore yildirma alt boyut
puanlarinin ortalamalar1 arasindaki farklarin istatistiki yonden anlamli olup olmadigini
anlamak icin tek faktorli varyans analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Cilinkii bagimsiz
degisken egitim diizeyi igerisinde ikiden fazla grup vardir. Tek yonli anova, bu gruplara
gore, bagimli degiskendeki (yildirma alt boyutlar1) ortalamalar arasinda fark olup

olmadigin test etmektedir.

Egitim diizeyi degiskenine gore “kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi” alt
boyutu:
Katilmcilarin egitim diizeyi degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 21.’de yer verilmistir.

Cizelge 21. Egitim Diizeyine Gére “Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Etkisi”

Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar1

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Ilkokul 57 16,43 5,50
Ortaokul 41 15,29 5,21
Lise 171 17,60 6,78
Universite 409 18,14 7,60
TOPLAM 678 17,69 7,15

Cizelge 21.°de aktarilan sonuglara gore iiniversite mezunu caliganlarin puanlarinin
ortalamasi (M=18,14) en yiiksek, ortaokul mezunu ¢alisanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=15,29) ise en diistiktiir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD)  yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, egitim
diizeylerine gore kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi arasinda anlamli bir fark

bulunamamigtir (F=2,203; p=.087, p>.05).
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Egitim diizeyi degiskenine gore “sosyal iliskilere saldir1” alt boyutu:
Katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 22.’de yer verilmistir.

Cizelge 22. Egitim Diizeyine Gore “Sosyal iliskilere Saldir1” Puanlarinin Ortalamalari

ve Standart Sapmalari

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Ilkokul 57 7,84 2,88
Ortaokul 41 7,21 2,31
Lise 171 8,25 3,60
Universite 409 8,40 3,74
TOPLAM 678 8,24 3,58

Cizelge 22.’de goriilecegi lizere iiniversite mezunu c¢alisanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=8,40) en yiiksek, ortaokul mezunu ¢alisanlarin puanlarinin ortalamas1 (M=7,21) ise
en diisuktir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, egitim diizeylerine
gore sosyal iliskilere saldir1 arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (F=1,213; p=.304,

p>.05).

Egitim diizeyi degiskenine gore “itibara saldir1” alt boyutu:
Katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri
cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 23.’de yer verilmistir.

Cizelge 23. Egitim Diizeyine Gore “Itibara Saldir1” Puanlarimin Ortalamalari ve

Standart Sapmalari

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Ilkokul 57 21,56 6,23
Ortaokul 41 21,80 6,72
Lise 171 23,79 8,36
Universite 409 23,43 9,68
TOPLAM 678 23,26 8,96
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Cizelge 23.’de aktarilan sonuglara gore lise mezunu ¢aliganlarin puanlarinin ortalamasi
(M=23,79) en yiiksek, ilkokul mezunu ¢aliganlarin puanlarinin ortalamasi (M=21,56)
ise en diigiiktir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlaml olup olmadigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, egitim diizeylerine
gore itibara saldir1 arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmistir (F=.993; p=.395,
p>.05).

Egitim diizeyi degiskenine gore “yasam kalitesi ve mesleki duruma saldiry” alt
boyutu:

Katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 24.’de yer verilmistir.

Cizelge 24. Egitim Diizeyine Gore “Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldir1”

Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar1

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Ilkokul 57 8,66 2,85
Ortaokul 41 8,90 3,75
Lise 171 9,46 3,58
Universite 409 9,85 432
TOPLAM 678 9,60 4,01

Cizelge 24.°de aktarilan sonuglara gore iiniversite mezunu caliganlarin puanlarinin
ortalamast (M=9,85) en yiiksek, ilkokul mezunu ¢alisanlarin puanlarmin ortalamasi
(M=8,66) ise en diisiiktiir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, egitim diizeylerine
gbre yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 arasinda anlamli bir fark olmadigi

gorilmiistiir (F=1,562; p=.197, p>.05).
Egitim diizeyi degiskenine gore “saghga saldir1” alt boyutu:

Katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 25.’de yer verilmistir.
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Cizelge 25. Egitim Diizeyine Gore “Sagliga Saldir” Puanlarinin Ortalamalari ve

Standart Sapmalar1

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Ilkokul 57 5,21 1,79
Ortaokul 41 5,34 1,82
Lise 171 5,59 2,07
Universite 409 5,35 2,35
TOPLAM 678 5,40 2,21

Cizelge 25.’de aktarilan sonuglara gore lise mezunu ¢aliganlarin puanlarinin ortalamasi
(M=5,59) en yiiksek, ilkokul mezunu calisanlarin puanlarinin ortalamas: (M=5,21) ise
en diistktir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, egitim diizeylerine
gore sagliga saldir1 arasinda anlamli bir fark olmadigi gorilmistiir (F=.913; p=.434,
p>.05).

Egitim diizeyi degiskenine gore “yildirmanin sonuglarr” alt boyutu:

Katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 26.’da yer verilmistir.

Cizelge 26. Egitim Diizeyine Gore “Yildirmanin Sonuglarr” Puanlarinin Ortalamalari ve

Standart Sapmalari

Yas Frekans Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
[lkokul 57 16,03 5,86
Ortaokul 41 16,56 6,87
Lise 171 19,40 7,98
Universite 409 20,18 9,34
TOPLAM 678 19,42 8,72

Cizelge 26.’da aktarilan sonuglara gore iiniversite mezunu ¢aliganlarin puanlarinin
ortalamas1 (M=20,18) en yiiksek, ilkokul mezunu ¢aligsanlarin puanlarinin ortalamasi

(M=16,03) ise en diisiiktiir.
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Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Cizelge 27.’de goriildiigii lizere yapilan varyans
analizinde egitim diizeylerine goére yildirmanin sonuglar1 arasinda anlamli bir fark

bulunmustur.

Cizelge 27. Egitim Diizeyine Gore Yildirmanin Sonuglar1 Ortalamalarinin Varyans

Analizi
Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplami (KT) Derecesi(df) Ortalamasi
Gruplar Arasi ,506 3 ,169 5,361 ,001*
Gruplar ig:i 21,212 674 ,031
Toplam 21,718 677

Analiz sonuglarina gore, farkli egitim diizeyindeki cevaplayicilarin yildirmanin
sonuglar1 puan ortalamalar1 arasindaki farkin %95 giiven araliginda istatistiki agidan
anlamli oldugu gorilmiistiir (F=5,361; p=.001, p<.05). Coklu karsilastirma verileri
incelenmis, iiniversite ve lise mezunu c¢alisanlarin ilkokul mezunu cahisanlara gore
yildirmanin sonuclarn boyutunu istatistiki olarak anlamh diizeyde daha fazla
yasadi@ tespit edilmistir.

Egitim  dilizeylerine gore yildwma alt boyutlar1 puanlarinin  ortalamalari
kargilastirildiginda; lise mezunlarinin itibara saldir1 ve yasam kalitesi mesleki duruma
saldir1 boyutunda, iiniversite mezunlarinin ise kendini gosterme ve iletisim olusumuna
etkisi, sosyal iliskilere saldir1, sagliga saldir1 ve yildirmanin sonuglar1 boyutunda diger

egitim diizeyindekilere gére daha fazla puan ortalamalarina sahip olduklar1 sdylenebilir.

4.2.6. Yildirma Boyutlarinin “Medeni Durum” Degiskenine Gore Sonuc¢ ve
Yorumlan

Yildirmanin alt boyutlar1 puanlarinin ortalama ve standart sapmalari medeni durum
degiskenine gore hesaplanmugtir.

Medeni duruma gore yildirma alt boyutlarinin ortalamalari arasindaki farklarin
istatistiki yonden anlamli olup olmadigini analiz ederek yargiya ulasmak dogru

olacaktir. Belirlenen farklarin anlamli farklar olup olmadigim anlamak i¢in Oncelikle
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buna yonelik olarak kullanilacak istatistiki analiz yonteminin belirlenmesi zorunludur.
Ortalamalar arasindaki farkliliklarin istatiksel agidan anlamli olup olmadig: test etmek
amactyla medeni duruma gore “Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Etkisi”,
“Sosyal Iliskilere Saldir1”, “Itibara Saldir1”, “Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma
Saldir1”, “Sagliga Dogrudan Saldir1”, “Yildirmanin Etkileri”, puan ortalamalar1 arasinda

t testi analizi yapimistir.

Medeni durum degiskenine gore “kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi”
alt boyutu:
Katilimcilarin medeni durum degiskenine gore yildirmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 28.’de yer verilmistir.

Cizelge 28. Medeni Duruma Gére “Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Etkisi”

Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar1

Medeni Durum Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Evli 562 17,48 6,96
Bekar 116 18,72 7,96
TOPLAM 678 17,69 7,15

Cizelge 28.de sunulan sonuglara gore bekar calisanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=18,72), evli calisanlarin puan ortalamasindan (M=17,48) yiiksektir. Ortalamalar
arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek icin t testi yapilmistir. Yapilan t
testinde medeni duruma gore kendini gosterme ve iletisim olugumuna etkisi arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir (p= .12, p> .05). Bu sonuca gore, evli ve bekar
calisanlarin kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisine dair puan ortalamalari

arasinda anlamli bir fark yoktur.

Medeni durum degiskenine gore “sosyal iliskilere saldir1” alt boyutu:
Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin medeni durum degiskenine gore yildirmanin bu alt
boyutuna verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 29.’da yer

verilmigtir.

92



Cizelge 29. Medeni Duruma Gore “Sosyal iliskilere Saldiri” Puanlarinin Ortalamalari

ve Standart Sapmalari

Medeni Durum Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Evli 562 8,21 3,60
Bekar 116 8,43 3,48
TOPLAM 678 8,24 3,58

Cizelge 29.da sunulan sonuglara gore bekar calisanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=8,43), evli caliganlarin puan ortalamasindan (M==8,21) yiiksektir. Ortalamalar
arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek icin t testi yapilmistir. Yapilan t
testinde medeni durumlara gore sosyal iliskilere saldiri arasinda anlamli bir fark
bulunmamistir (p= .356, p> .05). Bu sonuca gore, evli ve bekar ¢alisanlarin sosyal

iligkilere saldir1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Medeni durum degiskenine gore “itibara saldir1” alt boyutu:
Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin medeni durum degiskenine gore yildirmanin bu alt
boyutuna verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 29.’de yer

verilmigtir.

Cizelge 30. Medeni Duruma Gore “Itibara Saldir” Puanlarmin Ortalamalar1 ve

Standart Sapmalari

Medeni Durum Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Evli 562 22,90 8,72
Bekar 116 25,02 9,89
TOPLAM 678 23,26 8,96

Cizelge 30.’de sunulan sonuglara gore bekar calisanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=25,02), evli calisanlarin puan ortalamasindan (M=22,90) yiiksektir. Ortalamalar
arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek icin t testi yapilmistir. Yapilan t
testinde medeni duruma gore itibara saldirn arasinda anlamh bir fark

bulunmustur (p=.018, p<.05).
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Cizelge 31. Medeni Duruma gore Itibara Saldir1 Puan Ortalamalarinin T Testi Sonuglari

Medeni Durum Frekans(N) t Serbestlik Derecesi (df) Sig.
Evli 562 2,364 676 L018*
Bekar 116

Bu sonuca gore, bekar calisanlarin itibara saldirn yildirma boyutunu evli

calisanlara gore istatistiki olarak anlamh diizeyde daha fazla yasadig: soylenebilir.

Medeni durum degiskenine gore “yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1” alt
boyutu:

Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin medeni durum degiskenine gore yildirmanin bu alt
boyutuna verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 32.’de yer

verilmigtir.

Cizelge 32. Medeni Duruma Gore “Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldir1”

Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar1

Medeni Durum Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Evli 562 9,52 4,02
Bekar 116 9,97 3,97
TOPLAM 678 9,60 4,01

Cizelge 32.de sunulan sonuglara gore bekar calisanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=9,97), evli caliganlarin puan ortalamasindan (M=9,52) yiiksektir. Ortalamalar
arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek icin t testi yapimistir. Yapilan t
testinde medeni durumlara gore yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir (p= .171, p> .05). Bu sonuca gore, evli ve bekar
calisanlarin yagam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli

bir fark yoktur.
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Medeni durum degiskenine gore “saghga saldir1” alt boyutu:
Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin medeni durum degiskenine gore yildirmanin bu alt
boyutuna verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 33.’de yer

verilmigtir.

Cizelge 33. Medeni Duruma Gore “Sagliga Saldir1” Puanlariin Ortalamalar1 ve

Standart Sapmalar1

Medeni Durum Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Evli 562 5,31 2,07
Bekar 116 5,83 2,73
TOPLAM 678 5,40 2,21

Cizelge 33.de sunulan sonuglara gore bekar calisanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=5,83), evli caliganlarin puan ortalamasindan (M=5,31) yiiksektir. Ortalamalar
arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin t testi yapilmistir. Yapilan t
testinde medeni durumlara gore saghga saldirn arasinda anlamh bir fark

bulunmustur (p=.031, p<.05).

Cizelge 34. Medeni Duruma gore Sagliga Saldir1 Puan Ortalamalarmin T Testi

Sonuglar

Medeni Durum Frekans(N) t Serbestlik Derecesi (df) Sig.
Evli 562 2,161 676 ,031%
Bekar 116

Bu sonuca gore, bekar cahsanlarin saghga saldin yidirma boyutunu evli

calisanlara gore istatistiki olarak anlamh diizeyde daha fazla yasadig: soylenebilir.

Medeni durum degiskenine gore “yildirmanin sonuglary” alt boyutu:
Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin medeni durum degiskenine gore yildirmanin bu alt
boyutuna verdikleri cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 35.’de yer

verilmigtir.
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Cizelge 35. Medeni Duruma Gore “Yildirmanin Sonuglar1” Puanlariin Ortalamalari ve

Standart Sapmalari

Medeni Durum Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
Evli 562 19,26 8,83
Bekar 116 20,18 8,16
TOPLAM 678 19,42 8,72

Cizelge 35.de sunulan sonuglara gore bekar calisanlarin puanlarinin ortalamasi
(M=20,18), evli calisanlarin puan ortalamasindan (M=19,26) yiiksektir. Ortalamalar
arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek icin t testi yapilmistir. Yapilan t
testinde medeni durumlara gore yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir (p= .131, p> .05). Bu sonuca gore, evli ve bekar

calisanlarin yildirmanin sonuglar1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Medeni duruma gore yildirma alt boyutlar1 puanlarinin ortalamalar1 incelendiginde;
bekar calisanlarin tiim boyutlardaki puan ortalamalarinin evli calisanlara gore fazla
oldugu ve itibara saldir1 ile sagliga saldir1 boyutlarinda ortalamalar arasindaki farkin

anlamli oldugu goriilmiistiir.

4.2.7. Yildirma Boyutlarmin “Goérev Yeri” Degiskenine Gore Sonuc¢ ve Yorumlari

Yildirma alt boyutlar1 puanlarmin ortalama ve standart sapmalar1 gorev yeri degiskenine
gore hesaplanmistir. Gorev yeri degiskenine gore yildirma alt boyut puanlarimin
ortalamalar1 arasindaki farklarin istatistiki yonden anlamli olup olmadigini anlamak i¢in
tek faktorlii varyans analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Ciinkii bagimsiz degisken gorev
yeri igerisinde ikiden fazla grup vardir. Tek yonli anova, bu gruplara gore, bagimlh
degiskendeki (yildirma alt boyutlar1) ortalamalar arasinda fark olup olmadigini test

etmektedir.

Gorev yeri degiskenine gore “kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi” alt
boyutu:
Katilmcilarin gorev yeri degiskenine gore yildrmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 36.’da yer verilmistir.
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Cizelge 36. Gorev Yerine Gore “Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Etkisi”

Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar1

Gorev Yeri Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
1.Milli Egitim (MEB) 65 17,06 6,30
2.11 Saglik (ISM) 94 19,18 7,40
3.Istatistik (TUIK) 74 20,00 7,85
4.Sosyal Hizmetler (SHM) 31 16,29 6,58
5.Bayindirlik (BIM) 32 14,75 5,34
6.Defterdarlik (DEFT) 97 17,60 6,57
7.Cevre Orman (COIM) 89 16,06 5,14
8.Bagcilik (BAE) 32 19,43 11,24
9.11 Kiiltiir (IKTM) 33 15,75 7,31
10.Tarim (TIM) 131 17,92 7,20
TOPLAM 678 17,69 7,15

Cizelge 36.’da aktarilan sonuglara gore Tiirkiye Istatistik Kurumu Bolge Miidiirliigiinde
calisanlarin puanlarinin ortalamasi (M=20,00) en yiiksek, Bayindirlik 1l Miidiirliigiinde
caligsanlarin puanlariin ortalamasi (M=14,75) ise en diigiiktir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Cizelge 37.’de goriildiigii iizere yapilan varyans
analizinde gorev yerlerine gore kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi

arasinda anlamh bir fark bulunmustur.

Cizelge 37. Gorev Yerine Gore Kendini Gosterme ve Iletisim Olusumuna Etkisi

Ortalamalarinin Varyans Analizi

Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplami (KT) Derecesi(df) Ortalamasi
Gruplar Arasi , 742 9 ,082 3,069 ,001*
Gruplar Ici 17,957 668 ,027
Toplam 18,699 677
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Analiz sonuclarina gore, degisik kamu kurumlarindaki cevaplayicilarin yildirmamn
kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi puan ortalamalar1 arasindaki farkin %95
giiven araliginda istatistiki acidan anlamli oldugu gorilmustir (F=3,069; p=.001,
p<.05). Coklu karsilagtirma verilerinin incelenmesi sonucunda;

Tiirkiye Istatistik Kurumu Bélge Miidiirliigii c¢ahsanlarimn, Baymdirhk il
Miidiirliigii, Cevre Orman Il Miidiirliigii ve Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii
calisanlarina gore, il Saghk Miidiirliigii personelinin ise Baymndirhik il Miidiirliigii
calisanlarina gore yildirmanin kendini giosterme ve iletisim olusumuna etkisi

boyutunu istatistiki olarak anlamh diizeyde daha fazla yasadig tespit edilmistir.

Gorev yeri degiskenine gore “sosyal iligskilere saldir1” alt boyutu:
Katilmcilarin gorev yeri degiskenine gore yildrmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 38.’de yer verilmistir.

Cizelge 38. Gorev Yerine Gore “Sosyal iliskilere Saldir” Puanlarmin Ortalamalar: ve

Standart Sapmalar1

Gorev Yeri Frekans (N)  Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
1.Milli Egitim (MEB) 65 7,87 3,07
2.11 Saglik (ISM) 94 8,61 3,37
3.Istatistik (TUIK) 74 8,51 3,77
4.Sosyal Hizmetler (SHM) 31 7,67 3,75
5.Bayindirlik (BIM) 32 7,81 3,86
6.Defterdarlik (DEFT) 97 7,76 3,00
7.Cevre Orman (COIM) 89 7.85 2,67
8.Bagcilik (BAE) 32 10,34 6,28
9.11 Kiiltiir (IKTM) 33 7,81 4,04
10.Tarmm (TIM) 131 8,48 3,53
TOPLAM 678 8,24 3,58

Cizelge 38.’de aktarilan sonuglara gore Bagcilik Arastirma Enstitiisii Midiirliigiinde
calisanlarin puanlarinin ortalamas: (M=10,34) en yiiksek, Sosyal Hizmetler Il

Midiirligiinde ¢alisanlarin puanlarinin ortalamasi (M=7,67) ise en diisiiktiir.
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Ortalamalar arasindaki farkin anlaml olup olmadigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, gorev yerine gore
sosyal iligkilere saldir1 arasinda anlamli bir fark olmadigi gorilmiistir (F=1,504;

p=.143, p>.05).
Gorev yeri degiskenine gore “itibara saldirnn” alt boyutu:
Katilmcilarin gorev yeri degiskenine gore yildrmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 39.’da yer verilmistir.

Cizelge 39. Gorev Yerine Gore “Itibara Saldir” Puanlarimin Ortalamalar1 ve Standart

Sapmalari
Gorev Yeri Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
1.Milli Egitim (MEB) 65 22,20 7,58
2.11 Saglik (ISM) 94 24,11 8,99
3.Istatistik (TUIK) 74 25,13 10,80
4.Sosyal Hizmetler (SHM) 31 21,61 8,76
5.Bayindirlik (BIM) 32 21,37 7,70
6.Defterdarlik (DEFT) 97 23,42 8,34
7.Cevre Orman (COIM) &9 21,60 6,35
8.Bagcilik (BAE) 32 24,09 13,14
9.11 Kiiltiir IKTM) 33 22,03 9,15
10.Tarim (TIM) 131 24,12 9,31
TOPLAM 678 23,26 8,96

Cizelge 39.’da aktarilan sonuglara gore Tiirkiye Istatistik Kurumu Bolge Miidiirliigiinde
calisanlarin puanlarinin ortalamasi (M=25,13) en yiiksek, Bayindirlik 11 Miidiirliigiinde
caliganlarin puanlarimin ortalamasi (M=21,37) ise en diigiiktir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, gorev yerine gore

itibara saldir1 arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (F=1,327; p=.219, p>.05).
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Gorev yeri degiskenine gore “yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir” alt
boyutu:
Katilmcilarin gorev yeri degiskenine gore yildrmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 40.’da yer verilmistir.

Cizelge 40. Gorev Yerine Gore “Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldir1”

Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar1

Gorev Yeri Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
1.Milli Egitim (MEB) 65 9,30 3,62
2.11 Saglik (ISM) 94 9,80 4,03
3.Istatistik (TUIK) 74 9,81 4,16
4.Sosyal Hizmetler (SHM) 31 8,90 3,27
5.Bayindirlik (BIM) 32 8,56 3,55
6.Defterdarlik (DEFT) 97 9,68 3,85
7.Cevre Orman (COIM) 89 8,93 3,10
8.Bagcilik (BAE) 32 10,31 6,05
9.11 Kiiltiir (IKTM) 33 8,54 3,40
10.Tarim (TIM) 131 10,38 4,45
TOPLAM 678 9,60 4,01

Cizelge 40.’da aktarilan sonuglara gére Tarim Il Miidiirliigiinde galisanlarin puanlarmin
ortalamas1 (M=10,38) en yiiksek, Il Kiiltir ve Turizm Miidiirliigiinde calisanlarin
puanlarinin ortalamasi (M==8,54) ise en diisiiktiir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, gorev yerine gore
yagam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 arasinda anlamli bir fark olmadig goriilmiistiir

(F=1,485; p=.149, p>.05).
Gorev yeri degiskenine gore “saghga saldir1” alt boyutu:

Katilmcilarin gorev yeri degiskenine gore yildrmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 41.’de yer verilmistir.
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Cizelge 41. Gorev Yerine Gore “Sagliga Saldirr” Puanlarinin Ortalamalar1 ve Standart

Sapmalari
Gorev Yeri Frekans (N) Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
1.Milli Egitim (MEB) 65 5,07 1,74
2.11 Saglik (ISM) 94 5,95 2,79
3.Istatistik (TUIK) 74 5,64 2,51
4.Sosyal Hizmetler (SHM) 31 4,83 1,71
5.Bayindirlik (BIM) 32 4,37 1,18
6.Defterdarlik (DEFT) 97 5,57 2,00
7.Cevre Orman (COIM) 89 5,05 1,71
8.Bagcilik (BAE) 32 5,03 2,27
9.11 Kiiltiir (IKTM) 33 5,15 1,69
10.Tarim (TIM) 131 5,67 2,46
TOPLAM 678 5,40 2,21

Cizelge 41.de aktarilan sonuglara gore Il Saglik Miidiirliigiinde ¢ahisanlarin puanlarmin
ortalamas1 (M=5,95) en yiiksek, Baymdirlik i1 Miidiirliigiinde calisanlarin puanlarmin
ortalamasi (M=4,37) ise en diigiiktiir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek igin tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Cizelge 42.’de goriildiigii iizere yapilan varyans

analizinde gorev yerine gore saghga saldir1 arasinda anlamh bir fark bulunmustur.

Cizelge 42. Gorev Yerine Gore Sagliga Saldir1 Ortalamalarinin Varyans Analizi

Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplami (KT) Derecesi(df) Ortalamasi
Gruplar Arasi ,532 9 ,059 2,792 ,003*
Gruplar I¢i 14,134 668 ,021
Toplam 14,665 677

Analiz sonuclarma gore, degisik kamu kurumlarindaki cevaplayicilarin sagliga saldiri

puan ortalamalar1 arasindaki farkin %95 giiven aralifinda istatistiki a¢idan anlamli
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oldugu gorilmistir (F=2,792; p=.003, p<.05). Coklu karsilastirma verilerinin
incelenmesi sonucunda;

Il Saghk Miidiirliigii ve Tarim Il Miidiirliigii cahsanlarinmn, Baymdirhk 11
Miidiirliigii, cahsanlarina gore, yildirmanin saghga saldir1 boyutunu istatistiki

olarak anlamh diizeyde daha fazla yasadig tespit edilmistir.

Gorev yeri degiskenine gore “yildirmanin sonuclarr” alt boyutu:
Katilmcilarin gorev yeri degiskenine gore yildrmanin bu alt boyutuna verdikleri

cevaplarla ilgili ortalama ve standart sapmalara Cizelge 43.’de yer verilmistir.

Cizelge 43. Gorev Yerine Gore “Yildirmanin Sonuglar1” Puanlariin Ortalamalari ve

Standart Sapmalar1

Gorev Yeri Frekans (N)  Ortalama (M) Std. Sapma (SD)
1.Milli Egitim (MEB) 65 19,27 9,27
2.11 Saglik (ISM) 94 19,04 7,58
3.Istatistik (TUIK) 74 20,43 8,19
4.Sosyal Hizmetler (SHM) 31 17,96 7,41
5.Bayindirlik (BIM) 32 17,03 7,94
6.Defterdarlik (DEFT) 97 21,28 9,69
7.Cevre Orman (COIM) 89 17,34 6,09
8.Bagcilik (BAE) 32 22,00 13,08
9.11 Kiiltiir (IKTM) 33 17,66 8,04
10.Tarim (TIM) 131 19,95 9,22
TOPLAM 678 19,42 8,72

Cizelge 43.°de aktarilan sonuglara gére Bagcilik Arastirma Enstitiisii Midiirliigiinde
calisanlarin puanlarinin ortalamasi (M=22,00) en yiiksek, Bayindirlik 11 Miidiirliigiinde
caliganlarin puanlarimin ortalamasi (M=17,03) ise en diisiiktir.

Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans
analizi (Tukey HSD) yapilmistir. Yapilan varyans analizi sonucunda, kamu kurumlarina
gore yildirmanin sonuglar1 arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmistir (F=1,857;

p=.056, p>.05).
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4.2.8. Yildirmanin Genel Ortalamasi ve Yorumu

Yildirma boyutlarinin demografik 6zelliklere gore degerlendirilmesi yaninda tiim
calisanlar i¢in yildirmanin genel ortalamasi ve boyutlart da saptanmig, aralarinda
kiyaslama yapilmistir.

Yildirma 6l¢egini olusturan 6 yildirma alt boyutu 51 sorudan olusmakta ve her boyut
farkl1 sayida soru sayisina sahiptir. Dolayisiyla alt boyutlarin ortalamalarinin dogrudan

kargilastirilmas1 yerine, boyuttaki soru sayisina boliinerek karsilagtirilmasi yapilmaistir.

Cizelge 44. Yildirma ve Alt Boyutlart Puanlarinin Genel Ortalamalar1 ve Standart

Sapmalari
Frekans Ortalama Std. Sapma

Yildirma Alt Boyutlar: ™) M) (SD)
Kendini Gosterme ve iletisime Etkisi 678 1,769 ,715

Sosyal Tliskilere Saldir1 678 1,649 ,716
Itibara Saldir 678 1,551 ,597
Yasam Kalit.ve Mes. Dur. Saldirn 678 1,600 ,669
Saghga Saldin 678 1,350 ,553
Yildirma Sonuglari 678 1,765 792

Genel Yildirma 678 1,639 602

Cizelge 44.’de goriilecegi lizere en yiiksek puan ortalamasi kendini gosterme ve iletigim
olusumuna etkisi boyutunda, ardindan g¢ok yakin bir puan ortalamasiyla yildirma
sonuglarinda alinmigtir. Caligsanlar bu iki yildirma boyutunu daha fazla yasadiklarini
belirtmislerdir. En az puan ortalamasi, sagliga saldir1 boyutundadir. Kamu ¢alisanlarinin
genel yildirma puan ortalamasi 5 puan iizerinden 1,639°dur. Yildirma dlgegiyle elde
edilen verilerin 5 puan {izerinden 2 puan iizeri olmasi halinde, yildirma yasandig:
seklinde yorumlanmugtir.

Yildirma oélgegindeki 51 madde icerinde en yiiksek puan ortalamasi, 2,09 puanla 3.
sirada yer alan “Isyerimde basarilarim gormezlikten gelinir ve basarisizhklarim
abartiir” maddesinden ahnmustir. Ikinci en yiiksek puan ortalamasi 1,99 puanla
dlcegin 1. sirasinda yer alan “isyerimde bilgi ve becerilerimi gésterme olanaklarim

kisitlamir” maddesindedir. Her iki madde de yildirmanin kendini gosterme ve
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iletisim olusumuna etkisi boyutundadir. En diisiikk puan ortalamasina baktigimizda
ise, birinci sirada 1,33 puanla 40. maddede yer alan “Bana dogrudan cinsel tacizde
bulunulur”, ardindan ikinci en az puan ortalamasi 1,34 puanla 39. madde “Bana fiziksel
zarar verilir” goriisii yer alir. En az puan ortalamasmin alindigr ilk iic madde sagliga

saldirt yildirma alt boyutundadir.
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BESINCi BOLUM

5. OZET, DEGERLENDIRME VE ONERILER
Aragtirmaya dair ayrintili bilgiler, bu bdliimde biitiinlestirilip, 6zetlenmis ve sonug

degerlendirmesi yapilmistir.

5.1. Ozet

Aragtirmanin ana problemi; Manisa kamu kurumlarinda c¢aliganlar, yildirma ve
boyutlarin1 yasamakta midirlar? Demografik ozelliklere (cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
medeni durum, gorev yeri) gore yildirma alt boyutlarinin sonuglari nelerdir?
Aragtirmanin genel amaci ise, Manisa kamu kurumlarinda c¢alisanlarin yildirma ve
boyutlarin1 yasayip yasamadiklarinin tespiti ile kurumlar arasinda ve demografik
ozelliklere gore bulgularin farkinin istatistiki olarak anlamli olup olmadigini ortaya
koymaktir. Arastirmanin evreninin sadece Manisa merkez kamu kurumlarim kapsamasi
ve ankete katilanlarin goriislerinin degisebilecegi, aragtirmanin sinirliliklaridir.

Manisa kamu kurumlarinda gorev yapan personelin goriislerine basvurularak
demografik ozellikler de dikkate alinarak yildirma ve boyutlar1 konusunda bazi
sonuglara ulagilmistir. Arastirmada kullanilan veri toplama araci Olgekte 56 madde
vardir. Ik 51 madde yildirma dlgegini olusturur ve son 5 soruda demografik degiskenler
(cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, gorev yeri) yer alir.

Tarama (survey) modeline gore yiirlitilen arastirmanin Orneklemi, Manisa il
merkezindeki 10 kamu kurumunda ¢alisan 678 personelden olusur. Evren biiyiikligi
12.421°dir. Istatistiksel analizlerde .05 anlamlilik diizeyi esas almmigtir. Verilerin
¢oziimlenmesi ve degerlendirilmesinde frekans, yiizde, ortalama, standart sapma, tek
yonlii varyans analizi (ANOVA), “t” testinden yararlanilmistir.

Arastirmaya katilanlarin;

Cinsiyete gore %64°1 erkek, %36’s1 kadindir. Yas durumuna gére dagilimi, %1,3i 20
yas ve alti, %16,8’1 21-30 yag arasinda, %35’i 31-40 yas arasinda, %38’i 41-50 yas
arasinda, %8,8’1 51 yas lizeridir. Egitim diizeyine gore, %8,4’1 ilkokul, %6°s1 ortaokul,
%25,2’si lise, %60,3’1 tiniversite mezunudur. Medeni durum bakimindan %82,9’u evli,

%17,1’1 bekardir. Kurumlara gére dagilima baktigimizda, %9,6’s1 Milli Egitim, %13,9
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I1 Saglik, %10,9’u TUIK, %4,6’s1 Sosyal Hizmetler, %4,7’si Bayindirlik, %14,3%i
Defterdarlik, %13,1°1 Cevre Orman, %4,7’si Bagcilik, %4,9’u Kiiltiir Turizm, %19,3’i
Tarim il Miidiirliigiinde gérev yapmaktadir.

Cinsiyet degiskeni bazinda yildirma ve boyutlarina dair arastirma bulgulari;
Kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi puan ortalamalarina baktigimizda, 50
puan iizerinden erkeklerde 17,55 (%35,10) kadnlarda 17,93 (%35,86) sonuglar1 elde
edilmistir. Sosyal iliskilere saldir1 boyutu, 25 puan tizerinden erkeklerde 8,22 (%32,88),
kadinlarda 8,28 (%33,12) ¢cikmistir. Itibara saldir1 boyutu 75 puan iizerinden erkeklerde
23,11 (%30,81) kadinlarda 23,55 (%31,40) tespit edilmistir. Yasam kalitesi ve mesleki
duruma saldir1 boyutu 30 puan {izerinden erkeklerde 9,56 (%31,86) kadinlarda 9,60
(%32), sagliga saldir1 boyutu 20 tam puan iizerinden erkeklerde 5,46 (%27,3) kadinlarda
5,29 (%26,45) bulunmustur. Yildirma sonuglar1 55 puan lizerinden erkeklerde 18,96
(%34,47) kadinlarda 20,22 (%36,76) ortaya ¢ikmistir. Goriildiigii lizere cinsiyete gore
tiim boyutlarda almman ortalama puanlarin yiizde oranlar1 %40 altindadir ve ¢ok da
yiiksek degildir. Aktop (2006), arastirmasinda bu oranlardaki sonuglarin yiiksek
olmadiginm1 ifade eder. Saglhiga saldir1 boyutu disinda tiim yildirma boyutlarinda
kadmnlarin puan ortalamalar1 erkeklere gore yiliksektir. Ancak, ortalamalar arasindaki
farklar istatistiki olarak anlamli bulunmadigindan kadinlarin erkeklere gore yildirmay1
daha fazla yasadiklar1 sdylenemez. Yildirmanin sonuglarindan bas veya mide agrisi gibi
fiziksel sikintilar yasamak, miimkiin olsa hemen igini degistirmek, uyku bozuklugu
yagamak, isyerinde huzursuzluk yasamak, isyerinde yogun kaygi yasamak gibi
sorunlarla kadinlar daha fazla karsilastiklarin1 ve yasadiklarini ifade etmislerdir. Erkek
egemen bir Kiiltiir ve is hayat1 yapisinda, kadinlarin yildirma sonuclarindan daha
fazla etkilenmesi beklenirken, calismada cinsiyet degiskeninin yildirmaya
ugramada istatistiki yonden anlamh olmadig1 belirlenmistir. Arastirmada, erkek
calisanlar sadece sagliga saldir1 boyutunu kadinlardan daha fazla yasadiklarini
belirtmiglerdir. Ancak bu sonuca gore de, fiziksel siddete maruz kalma, goziinii
korkutmak icin hafif siddet uygulanmasi, fiziksel zarar verme eylemlerini erkeklerin
daha fazla yasadig: istatistiki anlamda soylenemez.

Yas degiskeni bazinda yildirma ve boyutlarina dair arastirma bulgular;

Aragtirma sonuclarina gore kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi puan

ortalamalar1 i¢inde en yiiksek 30 yas alt1 calisanlarin puanlaridir. Orneklem igerisinde
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123 kisiyle %18,1°1ik bir oram temsil eden 30 yas alt1 ¢aliganlarin kendini gdsterme
boyutu puan ortalamalar1 50 puan lizerinden 18,84 (%37,68) bulunmustur. Diger yas
gruplarina gore en diisiik ortalama ise 16,06 (%32,12) sonucuyla 51 yas tlizeri kamu
calisanlarindan alinmigtir. Coklu karsilastirma verilerine gore, 51 yas iizeri
calisanlarin 40 yas ve alti calisanlara gore, 41-50 yas cahsanlarin ise 30 yas alti
calisanlara gore kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisini istatistiki
bakimdan anlamh diizeyde daha az yasadigi bulunmustur. Diger bir deyisle,
calisanlarda yas arttikca kendini gosterme yildirma boyutunun etkileri azalmaktadir. 30
yas alti gen¢ kamu calisanlarinin, igyerinde basarilarinin gérmezlikten gelinmesi ve
basarisizliklarinin abartilmasi, igyerinde bilgi ve becerilerini gosterme olanaklarinin
kisitlanmasi, yaptig isin gereksiz yere elestirilmesi, toplantilarda soziiniin kesilmesi
gibi eylemlerle daha fazla karsilastigi sonucuna varilmistir. Mesleki tecriibe ve bu
tecriibbeyle birlikte yasa duyulan saygi sonucu bu anlamli farkliligin yash calisanlar
lehine ortaya ¢iktig1 diisiiniilmektedir.

Kamu caliganlarindan 30 yas ve altinda bulunanlar, sosyal iliskilere saldiriy1 25 puan
iizerinden 8,6 (%34,4) puan, itibara saldirtyr 75 puan iizerinden 24,29 (%32,38) puan,
yasam Kkalitesi ve mesleki duruma saldirt1 30 puan {izerinden 9,9 (%33) puan
ortalamasiyla diger yas gruplarma gore yiiksek oranda yasadiklarini belirtmislerdir.
Sagliga saldir1 boyutunda, 51 yas iizeri ¢aliganlar 20 puan iizerinden 5,78 (%28,99)
puan, yildirmanin sonuglar1 boyutunda ise 31-40 yas grubu 55 puan iizerinden 20,32
(%36,94) puan ortalamasina sahip olmasina kargin, ortalamalar arasindaki farklar
istatiski olarak anlamli bulunmamugtir.

Egitim diizeyi degiskeni bazinda yildirma ve boyutlarina dair arastirma bulgulari;
Verilerin analizi sonucunda iiniversite mezunlarinin, kendini gosterme ve iletisim
olusumuna etkisini 50 puan iizerinden 18,14 (%36,28) puanla, sosyal saldiriyr 25 puan
iizerinden 8,40 (%33,6) puanla, yasam kalitesi ve meslege saldirty1 30 puan tizerinden
9,85 (%32,83) puanla, yildirmanin sonuglarini 55 puan iizerinden 20,18 (%36,69)
puanla fazla yasadiklarini belirtmelerine ragmen, bu sonuglar (yildirmanin sonuglari
boyutu harig) istatistiki yonden anlamli degildir. Kamu c¢aliganlar1 arasinda itibara
saldirtyt 75 puan iizerinden 23,79 (%31,72) puanla ve saghga saldiriyi1 20 puan
iizerinden 5,59 (%27,95) puanla en fazla yasadigini lise mezunu c¢alisanlar ifade etmis,

bu sonuglar da istatistiki yonden anlamli bulunmamigtir. Coklu karsilastirma
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verilerine gore, yildirmanin sonuclarimi iiniversite ve lise mezunu cahsanlar
ilkokul mezunu calisanlara gore istatistiki bakimdan anlamh diizeyde daha fazla
yasamaktadirlar. Bas ve mide agris1 gibi rahatsizliklar, is degisikligi diisiincesi, uyku
bozuklugu, isyerinde huzursuzluk ve yogun kaygi, yasanan yildirma sonuglarinin
baglicalaridir. Kamu kurumlarinda egitim diizeyine bagli olarak yetki ve
sorumluluklarin, zaman baskisinin, is iligkisi kurulan kisi sayisinin, ig stresi ve isle ilgili
catismanin da arttig1 bir gercektir. Dolayistyla {iniversite ve lise mezunlarinda ilkokul
mezunlarina gore yasanan yidirma sonuglarinin yiiksek ¢ikmasi, bu nedenlere
baglanabilir.

Medeni durum degiskeni bazinda yildirma ve boyutlarina dair arastirma
bulgulari;

Aragtirma Orneklemi igerisinde 116 kisiyle %17,1 oraminda bulunan bekar kamu
calisanlari, tiim boyutlarda evli ¢alisanlara gore yilldirmaya daha fazla ugradiklar:
distincesindedirler. Verilerin analizi sonucunda bekar ¢alisanlarin, kendini gdsterme ve
iletisim olusumuna etkisi boyutunda 50 puan iizerinden 18,72 (%37,44) puanla, sosyal
saldirt boyutunda 25 puan tizerinden 8,43 (%33,72) puanla, itibara saldir1 boyutunda 75
puan iizerinden 25,02 (%33,36) puanla, yasam kalitesi ve meslege saldir1 boyutunda 30
puan iizerinden 9,97 (%33,23) puanla, sagliga saldir1 boyutunda 20 puan tizerinden 5,83
(%29,15) puanla, yildirmanin sonuglar1 boyutunda 55 puan iizerinden 20,18 (%36,69)
puanla evli ¢caligsanlara gore daha fazla puan ortalamalarina sahip oldugu belirlenmistir.
Ancak sadece itibara saldir1 ve saghga saldir1 boyutunu bekar cahsanlar evli
calisanlara gore istatistiki olarak anlamh bir sekilde daha fazla yasamaktadirlar.
Ozellikle bekar calisanlarin evli calisanlara daha fazla karsilastiklar: yildirma eylemleri,
isyerinde  arkasindan olumsuz konusulmasi, asilsiz sdylentiler ¢ikarilmasi,
davraniglarin sorgulanmasi, goziini korkutmak icin hafif siddet tehdidi veya
uygulanmasidir.

Gorev yeri degiskeni bazinda yildirma ve boyutlarina dair arastirma bulgulari;
Arastirmanin  yapildigt 10 kamu kurumu igerisinde kendini gosterme ve iletigim
olusumuna etkisi 50 puan iizerinden 20 (%40) puanla en yiiksek TUIK Bolge
Miidiirliigiinde goriilmiistiir. i1 Saghk Miidiirliigiinde 19,18 (%38,36) puan alinirken, en
diisiik puanlar sirasiyla Baymdirhik Miidiirliigiinde 14,75 (%29,5), 1l Kiiltiir Turizm
Midirliginde 15,75 (%31,50) ve Cevre Orman Midirliginde 16,06 (%32,12)
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alinmistir. TUIK Bélge Miidiirliigii ¢alisanlarimn, Bayindirlik, Cevre Orman ve il
Kiiltir Turizm Miidiirlikleri c¢alhsanlarma gore, 11 Saghk Miidiirligii
calisanlarinin ise Bayindirhk Miidiirliigiine kiyasla istatistiki anlamda kendini
gosterme ve iletisim olusumuna etkisini daha fazla yasadig tespit edilmistir. Diger
bir deyisle, TUIK Bélge Miidiirliigii ve i1 Saglik Miidiirliigii calisanlar1 bu kurumlarin
caligsanlarina gore; basarilarinin gérmezlikten gelinmesi, basarisizliklarinin abartiimasi,
bilgi ve becerilerini gosterme firsatinin verilmemesi, yaptiklari islerin gereksiz yere
elestirilmesi, toplantilarda sozlerinin siirekli kesilmesi gibi eylemlerle daha fazla
kargilagmaktadirlar. Alinan puanlar, her iki kurum i¢inde az da olsa sorun oldugunu
gostermektedir.

Sosyal iliskilere saldiriin en fazla yasandigi kurum 25 puan tizerinden 10,34 (%41,36)
puanla Bagcilik Arastirma Enstitiisii ilk sirada, ardindan II Saghk Miidiirligii 8,6
(%34,44) puanla ikinci sirada yer alir. Bu boyutta en diisiik puan 7,67 (%30,68) Sosyal
Hizmet Il1 Miidiirliiginden alinmistir. Ozellikle Bagcilik Arastirma  Enstitiisii
calisanlarinin sosyal iligkilere saldiriy1 yasadiklari, bu konuda sorunlari olduklari
sOylenebilir. Basta, birilerinin adami oldugu diisiincesi, kimi insanlarla konustugu i¢in
elestirilme, sanki orada degilmis gibi davranilmasi, is arkadaslarinin konusmasinin
engellenmesi gibi eylemler bu kurum calisanlarmin karsilastiklart davranmiglardir
diyebiliriz.

Itibara saldirinin en fazla yasandig1 kurum, TUIK Bélge Miidiirliigii 75 puan iizerinden
25,13 (%33.,5) puanla birinci, Tarim 11 Miidiirliigii 24,12 (%32,16) puanla ikinci sirada
yer alir. Bu oranlarin yiiksek oldugu sdylenemez. Ancak diger kurum caliganlarina gore
TUIK Bélge Miidiirliigii ve Tarim 11 Miidiirliigii calisanlarimin, isyerinde arkalarindan
konusulmasi, isyerinde haklarinda asilsiz soylentiler c¢ikarilmasi, davraniglarinin
sorgulanmasi, ¢abalarinin yanlis ve kiigiiltiicii bir sekilde degerlendirilmesi eylemleriyle
kargilagmas1 daha fazladir.

Yasam kalitesi ve mesleki duruma saldirtyr en fazla yasayan kurum personeli, Tarmm il
Midiirligi personeli 30 puan {izerinden 10,38 (%34,6) puanla birinci, ardindan
Bagcilik Arastirma Enstitlisii personeli 10,31 (%34,36) puanla ikinci siradadir. Bu
puanlar yiiksek puan olmasa da baz1 noktalarda sorun yasandig1 sdylenebilir. Tarim 11
Midirligi ve Bageilik Arastirma Enstitiisii personeli, sahip oldugundan daha az

yetenek gerektiren igler verilmesi, hi¢cbir zaman 6zel gorev verilmemesi, yapilmasi i¢in
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anlamsiz isler verilmesi eylemlerini diger kurum personeline gore daha fazla yasadigini
diisiinmektedir. En diisiik puan ortalamasi 30 puan iizerinden 8,54 (%28,46) puanla Il
Kiiltlir Turizm Midiirliigi ¢alisanlarinda alinmigtir. Kurumlar arasindaki fark istatistiki
bakimdan anlamli bulunmamusgtir.

Arastirmanin yapildigi 10 kamu kurumu igerisinde sagliga saldirtyr en fazla yasayan
calisanlar, 20 puan iizerinden 5,95 (%29,75) puanla Il Saghk Miidiirliigii calisanlari,
ikinci sirada ise 5,67 (%28,35) puanla Tarmm il Miidiirliigii personelidir. En az ortalama
puan 4,37 (%21,85) Baymndirlik il Miidiirliigii calisanlarindan alinmustir. 11 Saghk ve
Tarim 1l Miidiirliigii cahsanlarina ait puan ortalamalan yiiksek degildir. Ancak
Bayindirhk il Miidiirliigii calisanlarimin ortalamasina gore fark istatistiki olarak
anlamh bulunmustur. Diger bir deyisle, I Saglik ve Tarim il Miidiirliigii calisanlari,
sagliga dogrudan saldirtyr (goziinii korkutmak icin hafif siddet uygulanmasi, fiziksel
siddet tehditleri ve fiziksel zarar verme) Baymdirlik II Miidiirliigii calisanlarma gore
anlamli diizeyde daha fazla yasadiklarini diisiinmektedir.

Yildirmanin sonuglar1 en fazla 55 puan iizerinden 22 (%40) puanla Bagcilik Aragtirma
Enstitiisii calisanlarinda goriilmekte, ardindan 21,28 (%38,36) puanla Defterdarlik,
20,43 (%37,14) puanla TUIK Boélge Midiirliigii, 19,95 (%36,27) puanla Tarm 1l
Miidiirliigii cahisanlarinda tespit edilmistir. Ozellikle Bagcilik Arastirma Enstitiisii
calisanlarinin yildirmanin sonuglarini azda olsa yasadiklar1 soylenebilir. Defterdarlik,
TUIK Bélge Miidiirliigii ve Tarim 11 Miidiirliigii ¢alisanlarinin puanlar1 yiiksek olmasa
da yildirmanin sonuglarini bazi noktalarda yasadiklar1 soylenebilir. Kamu ¢aliganlarinin,
bas ya da mide agris1 gibi fiziksel sikintilar yagsamasi, miimkiin olsa hemen isini
degistirmek istemesi, uyku bozuklugu, isyerinde huzursuzluk ve yogun kaygi yasamasi

tespit edilen baglica yildirma sonuglaridir.

5.2. Degerlendirme

Manisa kamu kurumlarinda c¢alisanlarin  yildirma ve boyutlarin1  yasayip
yagamadiklarmin tespiti ve demografik ozelliklere gore bulgularin farkinin istatistiki
yonden anlamli olup olmadigini ortaya koymak amaciyla yapilan arastirmada elde
edilen bulgular degerlendirildiginde;

Yildirmanin tiim kamu c¢alisanlan icin genel ortalamasina baktiimizda 5 puan

iizerinden 1,69 (%33,8) puan hesaplanmistir. Bu oran yiiksek bir oran olarak
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degerlendirilemez. Ancak kamu c¢ahsanlarmin baz1 noktalarda rahatsizhk
duydugu soylenebilir. En fazla yasanan yildirma boyutu 5 puan iizerinden 1,769
(%35,38) puanla kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi, ikinci olarak da
1,765 (%35,30) puanla yildirmanin sonuglaridir. Bu iki boyutta da kamu
caligsanlarinin az da olsa sikint1 yasadiklar1 sdylenebilir.

Sosyal iligkilere saldir1 boyutundaki puan ortalamalar1 5 puan tizerinden 1,649 (%32,98)
puan, yasam kalitesi ve mesleki duruma saldir1 1,60 (%32) puan, itibara saldir1 1,55
(%31) puandir. Bu puan ve oranlar yiiksek olarak degerlendirilmese de bu boyutlardaki
davraniglardan ¢alisanlarin rahatsizlik duyduklar1 sdylenebilir. En az yasanan yildirma
boyutu 5 puan iizerinden 1,35 (%27) puanla sagliga saldiridir.

Olcekte yer alan 51 maddenin puan ortalamalarim inceledigimizde en yiiksek
ortalama 5 puan iizerinden 2,09 (%41,8) puanla 3. maddedeki “Isyerimde
calismalarim gormezlikten gelinir ve basarisizhklarim abartihir” ifadesinden,
ardindan ikinci olarak 1,99 (%39,8) puanla 1. maddedeki “Isyerimde bilgi ve
becerilerimi gosterme olanaklar1 kisitlamr” ifadesinden ahnmustir. Genel bir
ifadeyle kamu ¢aliganlari i¢in bu iki yildirma maddesinin sorun oldugunu ve bu konuda
sikint1 yasadiklarini sdyleyebiliriz. En fazla puan ortalamasina sahip bu iki madde
kendini gdsterme ve iletisim olusumuna etkisi boyutundadir. Olgek icerisinde 3. sirada
en fazla puan ortalamasina sahip 50. madde yer alir ve 5 puan iizerinden 1,96 (%39,2)
puana sahip “Bas ya da mide agris1 gibi fiziksel sikintilar yasarim” ifadesi yildirmanin
sonuglar1 boyutundadir. Ayrica 1,95 (%39) puan ortalamasi ile 5. madde “Yaptigim is
gereksiz yere elestirilir”, 1,92 (%38) puan ortalamasi ile 51. madde “Miimkiin olsa
isimi hemen degistiririm” ifadeleri dikkat c¢ekmistir. Kamu c¢aliganlari en ¢ok
yagadiklarin1 diisiindiikleri bu maddeler yaninda, en az etkilendikleri maddeler olarak ta
40. madde ve ardindan 39. madde yer alir. Her iki madde de sagliga saldiri
boyutundadir. 40. madde “Bana dogrudan cinsel tacizde bulunulur” ifadesiyle 5 puan
tizerinden 1,33 (%26,6) puan, 39. madde “Bana fiziksel zarar verilir” ifadesi 1,34
(%26,8) puan ortalamasina sahiptir. Bu puan ortalamasi ve oranina gore tim ¢aliganlar
acisindan bu iki maddenin yaganmadigi sdylenebilir.

Cinsiyete gore yildirmanin tim boyutlarinda alinan puanlarin yiizde oranlart %40
altindadir ve ¢ok yiiksek oldugu sdylenemez. Sagliga saldir1 boyutu diginda tiim

yildirma boyutlarinda kadinlarin puan ortalamalar1 erkeklere gore yliksektir. Kadinlar
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yildirmanin sonuglarindan erkeklere gore daha fazla etkilendiklerini ifade
etmislerdir. Ancak ortalamalar arasindaki farklar istatistiki anlamda onemli
bulunmadigindan, kamu kurumlarinda c¢ahsan personelin yilldirmaya
ugramasinda cinsiyet degiskeninin etkisi olmadig1 soylenebilir. Elde edilen bu
sonucu destekleyen diger bir deyisle cinsiyetin yildirmaya ugramada énemli olmadigini
ortaya koyan bir ¢ok arastrma sonucu (Yavuz, 2007:103; Erkmen, 2007:101;
Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006:178; Aktop, 2006:98; Bahge, 2007:95; Bingdl,
2007:176; Sahin, 2006:84; Urasoglu Bulut, 2007:66; Kocaoglu, 2007:90, Kose ve
Uysal, 2010:271) vardr.

Yas degiskenine gore, 30 yas alti kamu calisanlar1 kendini gosterme ve iletisim
olusumuna etkisini, sosyal iligkilere saldiriyi, itibara saldiriyl, yasam kalitesi ve mesleki
duruma saldiriyr diger yas gruplarina gore daha fazla yasadiklarini ifade etmislerdir. 51
yag ve iizeri c¢alisanlar sagliga saldiriyr, 31-40 yas arasi calisanlar ise yildirmanin
sonuglarint diger yas gruplarina gore daha fazla yasadiklarini belirtmislerdir. 51 yas
iizeri cahsanlar, 40 yas ve alt1 calisanlara gore, 41-50 yas calisanlar ise 30 yas alt1
calisanlara gore kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisini istatistiki yonden
anlamh diizeyde daha az yasamaktadir. Kamu personelinde yas artisiyla birlikte
yildirmaya ugrama riskinin azaldigim soyleyebiliriz. Ugiincii boliimde belirttigimiz
geng personelin yildirmayr daha fazla yasayacagi diisiincemiz bdylece dogrulanmistir.
Bu sonucu destekleyen arastirmalar (Rayner, 1997; Hoel ve Cooper, 2000; Yavuz,
2007; Bingdl, 2007; Onbas, 2007; Demirgivi, 2008; Russo vd., 2008) hayli fazladir. Yag
degiskenine iligkin bulgularin elde edilmesinde; kiiltiirimiizde yaslilara duyulan saygi,
yasla birlikte tecriibe ve mesleki kariyerdeki artisin etkili oldugu diistiniilmektedir.
Egitim diizeyi bakimindan iiniversite mezunu kamu ¢alisanlari, kendini gosterme ve
iletisim olusumuna etkisini, sosyal saldirtyl, yasam kalitesi ve meslege saldirtyi,
yildirmanin sonuglarini diger egitim diizeyindeki ¢alisanlara gore daha fazla yasadigini,
lise mezunu calisanlar ise itibara saldir1 ve sagliga saldiriy1 daha fazla yasadigim
belirmislerdir. Istatistiki bakimdan anlamh diizeyde, iiniversite ve lise mezunu
calisanlarin yildirma sonuclarimi ilkokul mezunu c¢ahsanlara gore daha fazla
yasadig1 belirlenmistir. Yasanan baglica yildirma sonuglari, bag ve mide agris1 gibi
rahatsizliklar, is degisikligi diisiincesi, uyku bozuklugu, isyerinde huzursuzluk ve yogun

kaygidir. Kamu personelinde egitim diizeyinin artigi, yildirmanin sonuglar1 boyutuyla
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karsilasma riskini de artrmaktadir diyebilir. Ugiincii béliimde belirttigimiz egitim
diizeyi artisiyla yildirmaya ugrama arasinda pozitif bir iligkinin oldugu diistincesi,
yildirmanin sonuglart bakimindan dogrulanmistir. Bu sonucun alinmasinda, egitim
diizeyinin artigiyla yetki ve sorumluluklarin fazlalasmasi, zaman baskisi ve stresli
islerde daha ¢ok gorev alma etken olabilir. Egitim diizeyi yildirma iligkisi sonucumuzu
destekleyen arastirma bulgular1 vardir (Bahge, 2007:97; Urasoglu Bulut, 2007:74,75;
Ozarall1 ve Torun, 2007:943).

Medeni durum degiskenine gore tiim yildirma boyutlarinda bekar kamu ¢alisanlari, evli
calisanlara gore daha fazla yildirmaya maruz kaldiklarimi diisiinmektedir. Ayrica bekar
calisanlarin evli ¢alisanlara gore itibara saldinn ve saghga saldiriyr istatistiki
bakimdan anlamh diizeyde daha fazla yasadigi belirlenmistir. Bekar calisanlarin
karsilagtiklar1 yildirma eylemleri, isyerinde arkasindan olumsuz konusulmasi, asilsiz
sOylentiler ¢ikarilmasi, davraniglarinin sorgulanmasi gibi dir. Yildirma eylemlerinden
bekar caliganlarin daha ¢ok etkilenecegi diisiincemiz kabul edilmistir. Bekar personelin
genelde meslege yeni baglayan, tecriibesiz ve gen¢ caliganlardan olugsmasi bu sonugta
etken olabilir.

Gorev yeri degiskenine gore kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi en fazla
TUIK Bélge Miidiirliigiinde ve ardindan il Saghk Miidiirliigii calisanlarinda
goriilmiistiir. Yildirmanmn bu boyutunu TUIK Bélge Miidiirliigii calisanlari,
Bayindirhk, Cevre Orman ve Il Kiiltiir Turizm Miidiirliigii calisanlarina gore, il
Saghk Miidiirliigii calhisanlann ise Baymdirhk Miidiirliigii calisanlarina gore
istatistiki olarak anlamh diizeyde daha fazla yasamaktadir. Sosyal iliskilere
saldirtyr en fazla Bagcilik Arastirma Enstitiisii ¢alisanlari, itibara saldiriyr en fazla
TUIK Bélge Miidiirliigii calisanlari, yasam kalitesi ve mesleki duruma saldiriy1 en fazla
Tarim 11 Miidiirliigii ¢alisanlar1 yasadigini belirtmistir. Arastirmanmin yapildigi kamu
kurumlan icerisinde saghga saldiriyr en fazla yasayan cahsanlar il Saghk
ardindan Tarim i1 Miidiirliigii personeli olup, Baymdirhk 01 Miidiirliigii
calisanlarina gore fark istatistiki olarak ta anlamhdir. Yildirmanin sonuglarina en
fazla maruz kaldigini belirtenler, Bagcilik Arastirma Enstitiisii personelidir. Bagcilik
Aragtirma Enstitlisli ¢alisanlarinin yasadigi yildirmanin sonuglarindan bazilar1 sdyledir;
bas ve mide agrist gibi fiziksel sikintilar yasamak, mimkiin olsa hemen isini

degistirmek istemek, uyku bozuklugu, isyerinde yogun kaygi ve huzursuzluk yasamak.
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Gorev yeri degigkeninin yildirmaya ugramada 6nemli oldugu, egitim, saglik ve sosyal
hizmetler veren kurumlarda yildirmanin daha fazla yasanacagi diisiincemiz kismen
dogrulanmustir. Egitim kurumlart diginda, TUIK Bolge Miidiirliigii, i1 Saglik
Miidiirliigli, Tarrm [1 Miidiirliigii ¢ahsanlari yildirmanin bazi boyutlarini anlaml
diizeyde daha fazla yasamaktadir. Tarim II Miidiirliigii ve Bagcilik Arastirma Enstitiitsii
gibi teknik konularda c¢aligilan kurumlarda elde edilen sonucun, hizmet kolundan ¢ok
orgiit kiiltiiri, yonetim yapisi ile ilgili olabilecegi diisiiniilse de bu kurumlarda yildirma
kaynaginin tespitine yonelik arastirmalarin yapilmasi1 daha yerinde olacaktir.
Genel anlamda Manisa kamu c¢ahisanlarinin yogun bir yildirma yasamadigi ancak
yildirmanin boyutlarnt ve dlcek maddeleri diizeyinde baktigimizda az da olsa
yildirma eylemlerinin var oldugu soylenebilir. Yildirma eylemleriyle karsilagma
acisindan “30 yas alt1 geng, bekar, kadin, lise-liniversite mezunu” ¢alisanlar, diger
calisanlara gore daha yiiksek oranlara sahiptir.
Manisa kamu kurumlarindaki
1. 30 yas alt1 ¢alisanlar 41-50 yas ¢aligsanlara gore,

40 yas alt1 calisanlar 51 yas iizeri ¢aliganlara gore,

TUIK Bolge Miidiirliigii ¢alisanlar1 Bayindirlik, Cevre Orman ve il

Kiiltiir Turizm Midirligi ¢alisanlarina gore,

Il Saglik Miidiirliigii galisanlar1 ise Baymdirlik Miidiirliigii calisanlarmna

gore igyerlerindeki olumsuz davraniglarin, kendilerini gosterme ve

iletisim olusumlarini etkiledigini diislinmekte ve istatistiki olarak anlaml1

diizeyde daha fazla yagsamaktadir.

2. Bagcilik Aragtirma Enstitlisii ¢alisanlar1 diger kurum calisanlarina gore
daha fazla, isyerlerindeki olumsuz davraniglarin sosyal iliskilerine
saldirn1 boyutunda oldugunu diisiinse de bu sonug istatistiki olarak
anlaml1 degildir.

3. Bekar c¢alisanlar evli c¢alisanlara gore, igyerlerindeki olumsuz
davramiglarin itibarlarina bir saldir1 boyutunda oldugunu diislinmekte
ve bu sonug istatistiki olarak da anlamlidir.

4. Tarmm Il Miidiirliigii calisanlar1 diger kurum ¢alisanlarina gore daha fazla,

isyerlerindeki olumsuz davraniglarin yasam kalitesi ve mesleki duruma
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saldir1 niteliginde oldugunu diisiinse de bu sonug istatistiki olarak
anlamli degildir.

5. 11 Saglhik Miidiirliigii ve Tarim il Miidiirliigii calisanlar1 diger kurum
calisanlarina gore, isyerlerindeki olumsuz davraniglar1 saghklarina
dogrudan bir saldir1 olarak gormekte ve istatistiki olarak anlamli
diizeyde daha fazla yagamaktadir.

6. Universite ve lise mezunu c¢alsanlar, ilkokul mezunu calisanlara gore,
yildirma sonu¢larim daha fazla yasadiklarimi diisinmektedirler ve bu
diisiinceleri istatistiki olarak ta anlamli bulunmustur. Universite ve lise
mezunu ¢alisanlar, yildirma eylemlerinden bas ve mide agrist gibi
rahatsizliklar, is degisikligi disiincesi, uyku bozuklugu, isyerinde
huzursuzluk ve yogun kaygi duyarak etkilenmektedir.

7. Kamu calisanlarinda yag degiskeninin: yildirmanin kendini gdsterme
boyutu {iizerinde, egitim diizeyinin: yilldirmanin sonuglar1 {izerinde,
medeni durum degiskenin: itibara saldir1 ve saglhiga saldir1 {izerinde,
gorev yeri degiskenin: kendini gdsterme boyutu ve saghga saldiri

iizerindeki etkisi anlaml1 bulunmusgtur.

5.3. Oneriler

Arastirma sonuglarina dayal olarak asagidaki oneriler getirilmektedir.

L.

Aragtirma Manisa il merkezindeki 10 kamu kurumunda 678 kamu ¢alisaninin
gorigleri gercevesinde yapilmistir. Tiim Manisa ilindeki ve/veya diger illerdeki
kamu kurumlarmi kapsayan Orneklem ile daha farkli sonuclar elde
edilebilecektir. Bununla birlikte, kamu kurumlarinin bdlgesel diizeyde
degerlendirilmesi ve kargilastirilmasi da yapilabilir.

Aragtirma sonucunda Manisa kamu kurumlarinda c¢aliganlarinin az da olsa
yildirma eylemleriyle karsilastiklar1 belirlenmistir. Yildirma eylemlerinin
Oonlenmesi i¢in kurum yoneticilerinin ve ¢alisanlarin  konuyla ilgili
bilgilendirilmesi, yildirmayla  miicadele  yontemlerinin  G&gretilmesi
gerekmektedir.

Aragtirma sonucunda kamu kurumlarinda ¢alisanlarin az da olsa yildirma

eylemleriyle karsilastiklar1 belirlendiginden, yildirmayla miicadelede gerekli
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yaptirimlarin  yiirtirliikteki hukuki mevzuat cercevesinde yerine getirilmesi
yerinde olacaktir. Yildirmaya 6zel hukuki bir diizenlemenin beklenmesinin
gerekli olmadig1 diisiiniilmektedir.

Yildirmaya ugrayan kamu ¢alisanlarmin yildirma deneyimleri, goriisme
teknigiyle ayrintili aragtirilabilir.

Bu aragtirmada Manisa kamu kurumlarinda yildirmanin yasanip yasanmadigi
konusu incelenmis olup yildirmanin kaynagi, orgiit iklimi ve kiiltiirt, liderlik
bi¢imi gibi konularla da iliskisi daha ayrintili incelenebilir. Ozellikle y1ldirmanin
orgiitlere ve ililke ekonomisine getirdigi yiik konusunda arastirmalar yapilabilir.

. Aragtirma sonucuna gore c¢alisanlarin en fazla yasadigim belirttigi yildirma
boyutu kendini gosterme ve iletisim olusumuna etkisi oldugundan; kamu
personeli, ig yerlerinde calismalarinda gosterdikleri basarilar1 nedeniyle takdir
edilmeli,  Odiillendirilmeli, basarisiz  olduklarinda da bu  durum
biiyiitilmemelidir. Ozellikle kurum yoneticilerinin tutum ve davranislari
yildirmanin engellenmesinde biiyiikk rol oynayacaktir. Yoneticiler, personelin
takdir edilmesi, 0diillendirilmesinde duyarli olmali, olumsuz sonuglanan iglerde
motivasyonu artirici, sorunlarin ¢oéziimiine yonelik diisiince ve eylemlerde
bulunmali, personelin yetenek ve potansiyelini gosterebilecegi firsatlar
sunmalidir. Ancak su da unutulmamalidir ki, kamu kurumlarinda giiglii
hiyerarsik yapilarin bulunmasi, goérev bodliimlerinin, yetki ve sorumluluklarin
kesin simirlarla belirlenmesi gibi nedenler kendini gosterme ve iletisim
olusumuna etkisi boyutunda yiiksek ortalamalarin alinmasina etken olabilir.
Isyeri ve aile hekimlerinin, yildirma karsisindaki sorumluluklar1 ve yildirmayla
miicadele siirecinde yapabilecekleri unutulmamali, yildirma olgusunda hekim
destegi saglanmalidir.

. Aragtrmada veri toplama araci olarak kullanilan yildirma O6lgeginin faktor
analizi yapilmis olup faktér sayis1 6 olarak belirlenmis ve yeniden
isimlendirilmistir. Ileriki arastirmalarda, hazirlanan yildirma 6lgeginin

kullanilabilecegi disiiniilmektedir.

116



EK 1. Yildirma (Mobbing) Olcegi

YILDIRMA (MOBBING) OLCEG]

Savin Katilimer.

Yildirma (Mobbing) ; Psikolojik siddet, Kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti verme olarak tamimlanabilir.
Calisanlara tistleri, astlan veya esit diizeydeki calisanlar tarafindan sistematik bicimde uzun siireli uygulanan
her tiirli k6t muamele, siddel, asagilama gibi anlamlan ifade eder.

“Manisa kamu orgiitlerinde yilduma ve boyutlarinin olup olmadi@ tespiti ile varsa mevcut yildimayi
boyutlariyla ortaya koyarak énlenmesi adina alinacak tedbirleri belirlemek, bu konudaki yonetim duyarhihgim
saglamak” fzere bir arashrma yapilmaktadir. Bu 6lgek, arastirma igin gerekli verileri toplamak fizere
gelistirilmistir. Oleckte, toplam 51 madde vardir ve sizden istedigimiz, her maddeyi 6zenle okuyarak,

1-5 arasinda size en uygun gelen secenedi isaretlemenizdir. (En sondaki 5 madde demografik &zelliklerle
ilgilidir) Olgekten elde edilen veriler, yalmzea bu ¢alisma icin kullamlacak, hicbir kisi va da kurumla
paylasilmayacakur. Veriler toplandiktan sonra ise anketler imha edilecektir. Destefinizden dolayi simdiden
tesekkiir eder. saygilar sunanz.

Asagdaki sorulan okuyarak 1-5 arasinda size en uygun gelen se¢enegi isaretleyin.

(1)Kesinlikle kaulmivorum (3)Kararsizim (4)Katihyorum
(2)Katilmiyorum (5)Kesinlikle kanhyorum
$ener UYSAL Prof. Dr. Seving KOSE
CBU Sosyal Bilimler Cnstitiisti CBU IIBF Yonetim ve Organizasyon
Anabilim Dali Baskam
1 2 3 4 3
1. Isyerimde bilgi ve becerilerimi gisterme olanaklarim kisitlanir, {3 ) ©r Oy (3
2. Toplantilarda séziim stirckli kesilir. (3 ‘@ 3 ) 1)

3. Isyerimde basanlanm gérmezlikten gelinir ve basansizliklarim abartihr.( ) ) () () ()

4.7aman zaman viiksek sesle azarlanirim ve bana bagirihr, (3 ) &)y ¥ {3
5.Yaptgim is gereksiz vere elegtirilir, () L) WY ) L)
6.0zel yasamum elestirilir. ()Y ) €)Y ¥y 1)
7.Telefonda rahatsiz edilirim. £ €2 ey ¢y £3d
8.6zl tehditler alinm. () ) ) ) ()
9. Yazih tehditler alinm. €y &3 ey £y )
10.Rahatsiz edici jest ve bakiglara maruz kalinm. £y ) 4y () ()
11.Isverindeki birgak insan benimle konusmaz. £y €3 A4 Y 13
12.Kimi insanlarla konustugum igin elestirilirim. £) L3 «€¥ Y L)
13 Birilerinin adami oldugum diisiindilir. ¢y )y ¢y )y O
14.Is arkadaslanmin benimle konusmas engellenir. (y ¢y )y )y )
15.Bana sanki orada degilmigim gibi davranilir. (Y O Wk 3 13
16.Isyerimdeki insanlar arkamdan olumsuz konusur. (F 3 Wk Gl F )
17 Isyerimde hakkimda asilsiz soylentiler ¢ikanlir, () ) Yy €Y ()
18.Isverinde giliing duruma distirtiliriim. (1 C) ¢F ()X )
19.isyerimde bana akil hastasiymigim pibi daveanilir. () () €8] [ 5] ()
20.Psikolojik tedavi gérmem igin bask: yapilir. i) O e )y f)
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21.Herhangi bir kusurumla alay edilir.

22 Benimle alay etmek i¢in mimiklerim taklit edilir.

23.Beni giilting distirmek igin viicut hareketlerim taklit edilir.
24 Beni kiigtik diistirmek i¢in sesim taklit edilir.

25.Dinsel ya da sivasal goriisiimle alay edilir.

26.Ctnik kokenimle alay edilir.

27.Ozaiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlamrim,
28.Cabalarim vanlis ve kiglltiicd bir gekilde degerlendirilir.,
29 Davramslarim sorgulanir.

30.Bana algalticr 1simlerle hitap edilir.

31.Bana higbir zaman 6zel gorev verilmez.

32.Bana verilen isler geri alinir. kendime yeni bir is olanagi bulamam.
33.Yapmam igin bana anlamsiz isler verilir.

34 Bana sahip oldugumdan daha az vetenek gerektiren isler verilir.
35.Bana itibanim dilsfirecek sekilde. niteliklerimin disinda isler verilir.
36.Evime va da is verime zarar verilir,

37.Bana fiziksel siddet tehditleri yapihr.

38.Gioziimil korkutmak icin hafif siddet uygulanir.

39.Bana fiziksel zarar verilir.

40.Bana dogrudan cinsel tacizde bulunulur.

41 Isyerimde kendimi yalmz hissederim.

42 Isverimde islerime yogunlasma giigliiii gekerim.

43 Isverimde kendimi degersiz hissederim,

44.Sabahlan ise gitmek istemen.

45 Isyerimde huzursuzluk yagarim.

46.Uyku bozuklugu yasanm.

47.Calisma giig ve verimimde dosiis yasamaktayim.

48 Isyerimde kendimi yetersiz hissederim.

49 Isverimde yogun kavgl vasanm.

50.Bas ya da mide agnsi gibi fiziksel stkmtilar vagarm.
51.Miimkiin olsa igimi hemen degigtirirdim.

52.Cinsivetinizz  a( )Crkek b{ )Kadin

53.Yasimz: a( )20 vasvealtt  b{ )21-30 o )31-40 d( )41-30

54.Egitim Durumunuz: a( Hilkokul  b( )Ortaokul ¢ )Lise d( ){Iniversite

35.Medeni Haliniz: a( )Evli  b( )Bekdr

56.Gorey Yaphimz Kurum cooie s snon i nuiinminiis

()
)
()
()
()
()
)
)
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
)
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)

()
()
()
()
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EK 2. Anket Uygulama Basvurusu

MANISA VALILIGINE

Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Yonetim ve Organizasyon
Ana Bilim Dalinda danismamni oldugum yiiksek lisans &grencisi Sener Uysal,
“Caligma Yasamunda Yildirma (Mobbing) ve Boyutlan; Manisa Kamu
Kurumlar Uzerinde Bir Aragtirma” konulu tezine esas olmak iizere tarafimdan
uygun bulunan anket ¢alismas: yapacaktir,

Ekte sunulan anket, Manisa kamu kurumlarinda uygulanacak olup,
Geregini bilgilerinize arz ederim.

05/06/2009

U
Prof. Dr. Se ing KOSE
CBU IIBF Yénetim Organizasyon

ABD Baskam
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EK 3. Anket Uygulama izin Belgesi

T
_ MANISA VALILIGi
11 Yan Isleri Miidiirlagi

Say1  : BOS4VLK4450300.529.5316 05.06.2009
Konu : Anket Caligmasi

B _ CELAL BAYAR UNIVERSITESI
IiBF YONETIM ORGANIZASYON ABD BASKANLIGINA
MANISA

iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Y@netim Organizasyon Anabilim Dali tezli viiksek lisans Gérencisi
Sener UYSAL m, Prof.Dr.Seving KOSE nin damsmanhiginda “Caligma Yasaminda Yildirma (Mobbing) ve
Boyutlan: Manisa kamu kurumlart Gizerinde bir aragtirma™ez konusuna esas olmak iizere; kamu kurum ve
kuruluslarinda anket galismasi yapmasi Valiligimizee uygun giriilmiistiir.

Bilgilerinizi rica ederim.
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EK 4.

Ortak Varyans Cizelgesi

Initial Extraction
var00001 1,000 ,648
var00002 1,000 ,653
var00003 1,000 ,667
var00004 1,000 ,632
var00005 1,000 ,666
var00006 1,000 ,586
var00007 1,000 ,686
var00008 1,000 744
var00009 1,000 ,633
var00010 1,000 ,584
var00011 1,000 ,637
var00012 1,000 677
var00013 1,000 ,567
var00014 1,000 ,698
var00015 1,000 674
var00016 1,000 ,658
var00017 1,000 ,627
var00018 1,000 ,686
var00019 1,000 ,693
var00020 1,000 717
var00021 1,000 723
var00022 1,000 ,689
var00023 1,000 ,761
var00024 1,000 752
var00025 1,000 ,524
var00026 1,000 ,616
var00027 1,000 722
var00028 1,000 ,730
var00029 1,000 ,596
var00030 1,000 ,646
var00031 1,000 ,541
var00032 1,000 ,644
var00033 1,000 ,679
var00034 1,000 ,630
var00035 1,000 ,679
var00036 1,000 ,803
var00037 1,000 ,780
var00038 1,000 776
var00039 1,000 ,841
var00040 1,000 773
var00041 1,000 ,656
var00042 1,000 ,610
var00043 1,000 ,704
var00044 1,000 ,638
var00045 1,000 ,665
var00046 1,000 672
var00047 1,000 719
var00048 1,000 ,650
var00049 1,000 734
var00050 1,000 ,583
var00051 1,000 572

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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EK 5. Ozdeger Istatistigine Bagl Faktor Sayis1 ve Aciklanan Varyans Yiizdesi/Total Variance Explained

Extraction Sums of

Rotation Sums of Squared

Component Initial Eigenvalues Squared Loadings Loadings
% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Total Variance % Total Variance % Total Variance %
1 24,819 48,665 48,665 | 24,819 48,665 48,665 | 8,903 17,456 17,456
2 3,747 7,346 56,011 | 3,747 7,346 56,011 | 7,730 15,157 32,613
3 1,818 3,566 59,577 | 1,818 3,566 59,577 | 4,975 9,755 42,368
4 1,477 2,895 62,472 | 1,477 2,895 62,472 | 4,867 9,543 51,911
5 1,289 2,528 65,000 | 1,289 2,528 65,000 | 4,466 8,756 60,667
6 1,093 2,143 67,142 | 1,093 2,143 67,142 | 3,302 6,475 67,142
7 ,928 1,819 68,962
8 ,859 1,685 70,646
9 772 1,514 72,160
10 ,766 1,501 73,661
11 ,740 1,450 75,112
12 ,655 1,284 76,395
13 ,624 1,223 77,618
14 ,605 1,186 78,804
15 ,571 1,120 79,924
16 ,540 1,058 80,982
17 ,523 1,026 82,008
18 ,510 ,999 83,008
19 ,494 ,969 83,976
20 ,480 ,942 84,918
21 452 ,886 85,804
22 ,440 ,863 86,667
23 428 ,838 87,505
24 ,395 775 88,280
25 ,383 ,751 89,032
26 ,367 ,720 89,752
27 ,349 ,685 90,437
28 ,331 ,649 91,086
29 ,311 611 91,696
30 ,309 ,605 92,302
31 ,300 ,589 92,891
32 ,289 ,566 93,457
33 ,284 ,557 94,014
34 ,250 ,491 94,505
35 ,238 467 94,972
36 ,231 452 95,424
37 ,208 ,408 95,832
38 ,204 ,399 96,231
39 ,198 ,388 96,619
40 ,192 ,375 96,994
41 ,191 ,374 97,368
42 ,181 ,355 97,723
43 175 ,343 98,066
44 ,164 ,323 98,389
45 ,154 ,303 98,692
46 ,140 274 98,966
47 ,128 ,251 99,217
48 124 ,242 99,459
49 ,110 ,216 99,675
50 ,094 ,185 99,860
51 ,071 ,140 100,000
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EK 6.

Faktor Matrisi/Component Matrix(a)

Component
2 3 4 5 6
var00027 , 798 ,032 -,013 -,030 -,096 -,271
var00028 , 782 ,153 ,011 ,028 -,209 -,225
var00043 775 ,194 -,239 -,032 -,068 ,061
var00018 , 767 -,145 ,186 -,163 -,017 -,124
var00023 , 766 -,357 ,076 -,070 ,018 -,189
var00035 , 766 ,085 -,171 ,019 -,233 -,041
var00048 , 765 ,095 -,202 -,106 ,024 ,058
var00033 , 759 ,113 -,063 -,008 -,219 -,194
var00022 , 754 -,260 ,102 -,064 ,029 -,192
var00041 , 753 ,043 -,238 -,166 ,051 -,021
var00024 , 752 -,395 ,033 -,103 ,004 -,138
var00019 , 750 -,318 ,044 -,134 ,010 ,097
var00015 , 745 ,027 ,066 -,286 -,067 ,164
var00049 , 745 ,270 -,229 -,108 ,184 ,091
var00014 , 742 -,035 ,156 -,273 -,003 ,216
var00036 , 740 -,471 -, 117 ,126 -,035 ,060
var00021 , 734 -,274 ,069 -,053 ,054 -,314
var00020 , 733 -,415 -,015 -,069 ,014 ,052
var00032 , 732 -,054 -,116 -,159 -,257 ,012
var00012 , 724 ,178 ,251 -,095 ,210 ,066
var00038 722 -,354 -,248 ,149 -,123 176
var00042 , 708 171 -,167 ,037 172 -,139
var00026 , 702 -,303 ,024 -,121 ,042 -,119
var00030 , 700 -,324 ,048 -,036 -,201 ,082
var00029 ,699 ,209 ,108 -,179 -,077 -,123
var00045 ,695 ,334 -,225 ,022 ,094 ,097
var00008 ,693 -,072 272 ,360 ,197 -,128
var00005 ,691 ,330 ,143 ,230 -,074 ,036
var00047 ,690 ,349 -,311 ,030 ,144 -,053
var00011 ,690 -,129 ,046 -,222 ,153 ,264
var00039 ,682 -,488 -,224 217 -,106 ,169
var00017 ,680 ,097 ,300 -,236 ,100 ,030
var00009 ,668 -,188 ,162 ,264 ,232 -,038
var00040 ,666 -,444 -,185 ,205 -,001 ,237
var00037 ,664 -,479 -,143 ,202 -,071 ,209
var00004 ,663 ,202 72 ,334 -,086 ,053
var00025 ,660 -,118 ,073 -,071 ,138 -,214
var00016 ,657 ,249 ,240 -,272 ,086 ,158
var00010 ,657 ,087 ,284 ,199 ,144 -,061
var00034 ,657 ,296 -,162 ,022 -,254 -,142
var00031 ,656 ,049 -,082 -, 117 -,220 -,199
var00006 ,654 ,150 ,312 171 ,023 ,093
var00007 ,648 -,151 ,212 ,383 ,229 ,004
var00044 ,640 ,379 -,272 ,030 ,093 ,025
var00051 ,620 357 -,213 ,046 ,078 ,082
var00050 ,608 247 -,234 ,006 ,286 ,125
var00003 ,600 ,423 ,225 ,196 -,195 ,027
var00046 ,597 274 -,287 ,119 ,353 -,141
var00013 ,577 ,102 ,304 -,242 ,148 224
var00002 ,566 ,294 ,247 ,063 -,362 ,225
var00001 ,557 ,436 ,149 217 -,264 ,092
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EK 7. Dondiiriilmiis Faktor Matrisi/Rotated Component Matrix(a)

Component
3 4
var00039 ,868 ,193 ,130 ,026 111 ,142
var00037 ,834 ,150 ,129 ,092 ,072 176
var00040 ,819 ,219 ,094 ,101 ,026 ,189
var00036 , 797 ,187 ,094 ,132 ,240 ,221
var00038 , 792 ,289 ,187 ,079 ,131 ,082
var00020 ,683 ,164 ,048 314 ,300 ,180
var00030 ,636 ,081 ,253 277 ,295 ,086
var00019 ,610 ,184 ,104 414 ,284 ,156
var00024 ,605 ,149 ,041 ,290 476 227
var00023 ,562 ,153 ,070 279 ,506 ,286
var00026 ,512 ,190 ,035 ,300 ,428 ,208
var00032 ,468 ,316 ,323 ,265 ,378 ,084
var00047 ,153 , 756 ,226 ,129 ,195 ,136
var00046 ,106 ,728 ,044 ,059 ,162 315
var00049 ,230 ,706 ,185 ,339 ,150 ,104
var00044 127 ,706 ,279 ,149 ,124 ,091
var00045 ,196 ,681 ,302 224 ,096 ,110
var00050 ,189 ,666 ,101 ,249 ,011 179
var00051 ,140 ,643 ,304 A77 ,074 ,102
var00043 ,348 ,604 ,344 ,220 ,228 ,022
var00042 ,223 ,595 ,163 ,162 ,293 ,259
var00048 ,376 ,557 ,220 ,296 ,244 ,052
var00041 ,378 ,557 ,130 ,284 ,323 ,035
var00034 174 ,484 ATT ,059 ,368 ,007
var00035 ,410 444 ,420 ,131 ,347 ,018
var00002 ,157 147 , 709 314 ,070 ,036
var00001 ,046 ,308 , 708 ,145 ,076 ,153
var00003 ,023 ,297 677 ,200 ,142 ,243
var00005 ,145 ,388 577 ,200 ,134 322
var00004 ,241 ,287 ,563 ,134 ,094 ,384
var00006 ,203 ,207 457 ,340 ,103 ,408
var00013 ,148 ,194 ,205 ,650 ,085 ,188
var00016 ,086 ,326 ,301 ,637 172 ,135
var00014 ,389 ,247 ,245 ,614 ,207 ,073
var00017 ,157 227 ,239 ,594 ,292 ,238
var00011 ,454 ,297 ,073 ,560 ,099 ,119
var00015 ,362 314 ,276 ,549 ,258 ,003
var00012 ,150 ,358 ,260 ,543 ,191 357
var00021 447 ,195 ,056 217 ,572 ,329
var00027 ,324 ,381 ,308 ,188 ,547 ,208
var00028 ,265 ,380 ,467 ,155 ,497 ,166
var00022 ,478 ,183 ,113 ,292 ,490 ,299
var00031 ,284 ,321 ,308 ,156 ,488 ,001
var00033 ,306 ,392 ,418 141 478 ,094
var00018 ,391 179 ,203 422 475 ,237
var00025 ,308 ,263 ,057 272 ,430 313
var00029 ,129 ,352 ,351 377 421 ,116
var00008 ,329 ,198 ,271 ,156 ,216 ,673
var00007 417 ,185 ,210 ,151 ,081 ,636
var00009 ,433 ,209 ,136 ,192 ,165 ,565
var00010 ,196 ,235 ,325 274 ,197 ,520
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EK 8.

Faktor 1- Fiziksel Baskilara Maruz Kalmak

39.Bana fiziksel zarar verilir.

37.Bana fiziksel siddet tehditleri yapilir.

40.Bana dogrudan cinsel tacizde bulunulur.

36.Evime ya da is yerime zarar verilir.

38.Goziimii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir.

20.Psikolojik tedavi gormem i¢in baski yapilir.

30.Bana algaltici isimlerle hitap edilir.

19.Isyerimde bana akil hastastymisim gibi davranilir.

24.Beni kii¢iik diisiirmek i¢in sesim taklit edilir.

23.Beni giiliing diisiirmek i¢in viicut hareketlerim taklit edilir.

26.Etnik kokenimle alay edilir.

32.Bana verilen igler geri alinir, kendime yeni bir ig olanagi bulamam.

Faktor 2- Yildirma Sonuclarim1 Yasamak

47.Calisma gii¢ ve verimimde diislis yasamaktayim.

46.Uyku bozuklugu yagsarmm.

49.Isyerimde yogun kaygi yasarim.

44 Sabahlari ise gitmek istemem.

45 Isyerimde huzursuzluk yasarm.

50.Bas ya da mide agris1 gibi fiziksel sikintilar yasarim.

51.Miimkiin olsa igsimi hemen degistirirdim.

43.Isyerimde kendimi degersiz hissederim.

42 Isyerimde islerime yogunlasma giicliigii cekerim.

48.Isyerimde kendimi yetersiz hissederim.

41.Isyerimde kendimi yalniz hissederim.

34.Bana sahip oldugumdan daha az yetenek gerektiren igler verilir.

35.Bana itibarimi digiirecek sekilde, niteliklerimin diginda isler verilir.

Faktor 3- Isle Tlgili Kendini Gosterememe ve Olumsuz Elestirilere Maruz Kalmak

2.Toplantilarda s6ziim siirekli kesilir.

1. Isyerimde bilgi ve becerilerimi gdsterme olanaklarim kisitlanir.

3. Isyerimde basarilarim gdrmezlikten gelinir ve basarisizliklarim abartilir.

5.Yaptigim is gereksiz yere elestirilir.

4.Zaman zaman yiiksek sesle azarlanirim ve bana bagirilir.

6.0zel yasamim elestirilir.
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EKO9.

Faktor 4- Sosyal iliskilerde Ayirima Ugramak

13.Birilerinin adami oldugum diisiiniilir.

16.Isyerimdeki insanlar arkamdan olumsuz konusur.

14.1s arkadaglarimin benimle konusmasi engellenir.

17.1syerimde hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikarilir.

11.1syerindeki birgok insan benimle konusmaz.

15.Bana sanki orada degilmisim gibi davranilir.

12.Kimi insanlarla konustugum igin elestirilirim.

Faktor 5- Itibara Saldirtyr Yasamak

21.Herhangi bir kusurumla alay edilir.

27.0zgiivenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirim.

28.Cabalarim yanlis ve kiigiiltiicii bir sekilde degerlendirilir.

22 Benimle alay etmek i¢in mimiklerim taklit edilir.

31.Bana hicbir zaman 6zel gorev verilmez.

33.Yapmam i¢in bana anlamsiz igler verilir.

18.Isyerinde giiliing duruma diisiiriiliiriim.

25.Dinsel ya da siyasal goriigiimle alay edilir.

29.Davraniglarim sorgulanir.

Faktor 6- Tehdit iceren ve Rahatsizlik Veren Eylemlere Maruz Kalmak

8.S0zlu tehditler alirim.

7.Telefonda rahatsiz edilirim.

9.Yazil1 tehditler alirim.

10.Rahats1z edici jest ve bakislara maruz kalirim.
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