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OZET

TEZIN BA$LIGI: iISLETMELERDE PSiKOLOJIK YILDIRMA (MOBBING)
ve ETKILERINE YONELIK BiR ARASTIRMA

YAZAR ADI: SELMAN TAYYAR

Bu calismanin amaci, uygulama alanina giren isletme calisanlarindaki is
stresi ve ig performansi ile igyerinde psikolojik yildirma(mobbing) uygulamalari
arasinda anlaml bir iligkinin var olup olmadiginin tespit edilmesidir.

Arastirmanin evreni, Ankara’da finans sektériinde faaliyet gdsteren bir
kamu bankasinda calisan ve rasgele secilen Ust, orta kademe ydneticiler ve
astlardir.Gelistirilen algi élcegi 114 calisana uygulanmistir.

Galisanlarin mobbing algisini élgmeyi amaglayan anket 3 ana bélimden
olusmaktadir.Birinci bélimde demografik bilgiler, ikinci bélimde NAQ(Negative
Acts Questionnaire) anketi UGzerinden arastirmaci tarafindan gelistirilen
mobbing(psikolojik yildirma) algi 6lgegi,3 ve son bdélimde ise is stresi ve
performans oOlgekleri bulunmaktadir.Arastirma verileri SPSS 11 programinda
c6zimlenmisg,faktdr,regresyon ve korelasyon analizlerinden faydalaniimigtir.

Arastirmanin bulgularinda, banka c¢alisanlarinin genel olarak psikolojik
yildirma davranislarina maruz kalmadiklari gézlenmistir. Calisanlarin i stresi ve
is performanslarinin psikolojik yildirma ile aralarinda anlamh bir iligkinin
bulundugu saptanmisgtir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, psikolojik taciz, is stresi, isyerinde psikolojik

yildirma, psikolojik siddet, duygusal taciz



SUMMARY

TITLE OF THE THESIS:A sTUDY ABOUT MOBBING and EFFECTS
of MOBBING

AUTHOR: SELMAN TAYYAR

The aim of this study is to determine the relationship between job
stress,job performance and mobbing enforcement in the related institution.
The domain of the research is employees of a state bank located in Ankara.
The survey was filled by 114 employees who consist of managers and
subordinates. The survey has three parts. The first part contains personnel
information. The second part consists of scale of perception of mobbing. In the
third part, scale of job stress and job performance are placed.In order to analyse
the data collected, the SSPS 11.0 program was used. By means of regression,
correlation and factor analyses, scores of each item in the attitude scale were
calculated and evaluated.
It is observed that according to findings of the research, generally; the
employees of the Bank were not exposed to mobbing. It can be said that the
attitude of the employees concerning with Mobbing (psychological violence)

perception has meaningful relationship with job stress and job performance.

Keywords: Mobbing, workplace bullying, psychological harrasment, jobstress,
verbal abuse, psychological violence
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GIRIS

Mob sbézcigl, kanun disi siddet uygulayan dizensiz kalabalik anlamina
gelmektedir. Latincede kararsiz kalaballk anlamina gelen mobile vulgus
sbzclklerinden gelmektedir. mob fiili, ortalikta toplanmak, saldirmak veya
rahatsiz etmek anlamindadir. (MobbingTirkiye,2007) isyerinde psikolojik
yildirma(mobbing), bir kisi veya grup tarafindan hedef alinan kisi veya kigilere
yOneltilen psikolojik terér saldirilarina verilen isimdir.

Leymann, Kkendisine igyerinde zor Kkisiler olarak bildirilen kisileri
arastirdiginda bunlarin baslangicta zor insanlar olmadigi sonucuna varmigtir.
Davraniglarinin kalitsal bir kisilik bozuklugu olmadigini, isyeri yapisi ve
kOltrindn  bu insanlari, zor sifatiyla damgalandiklari ortami yarattigini
belirlemistir. Bir kez zor olarak tanimlandiklarinda, sirket onlari kovmak icin,
baska nedenler yaratiyordu. Bu, Leymann’in mobbing(isyerinde psikolojik
yildirma) olarak tanimladigi kavramdi. (Mobbing Tarkiye,2007)

Bir diger goéruse gbre de yildirma(mobbing), bir grubun, hedefinin 6zgiven
ve Ozsaygisina sistematik olarak saldirmasi olarak adlandiriimaktadir. Temel
olarak kurbani boyundurugu altina alip kayitsiz sartsiz itaati ve kendi iktidar

alaninin bir parcasi haline gelmesini amaglar.

Bu calisma bes bélimden olugsmaktadir. ik bélimde yildirmanin kavramsal
temellerinden bahsedilmektedir. Tezin ikinci bdliminde ise yildirma ile basa
cikma yollari ve hukuki yaptinnmlar konu edilmistir. Calismanin (¢ ve dérdincl
bdlimd, isletmelerde mobbing uygulamalaryla is stresi ve is performansi
iliskisine ybnelik bir uygulamadir. Galismanin amacina uygun olarak, s6zi edilen
degdigkenler ile mobbing(isyerinde psikolojik yildirma) uygulamalarinin iligkisini

6lcmek icin anket ydéntemine basvurulmustur.



1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. isyerinde Psikolojik Yildirma (Mobbing) Nedir?

Kelime manasi olarak psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz etme
veya sikinti vermek anlamina gelen mobbing, giincel kullanim alani olarak is yeri
zorbaligi manasinda kullanilan ve son dénemlerde sosyoloji ve hukuk basta
olmak Uzere gesitli alanlarda disiplinlerararasi ¢alisilan bir konu haline gelmistir.

Ozellikle hiyerarsik yapilanmis gruplarda ve kontroliin zayif oldugu
6rgutlerde bir kisi ya da zimrenin digerlerine psikolojik yoldan siddet uygulamasi,
bir nevi kabadayilik yapmasidir.(Wikipedia)

ik olarak 1960’li yillarda; hayvan davranislarini inceleyen Avusturalya’li
bilim adami Konrad Lorenz, "mobbing" kelimesini, hayvanlarin bir yabanci
hayvani veya avlanmakta olan bir digmani kagirmak icin yaptiklari davraniglari
tanimlamak igin kullanmigtir. Yaklasik yirmi yil sonra, benzer davranislar
Leymann caligsanlar arasinda gézlemleyerek, mobbing (psikolojik siddet) terimini
isyerinde  yetigkinler arasinda ki grup siddetini tanimlamak igin

kullanmistir. (Davenport, Swartz ve Elliott, 2003, s.3)

“Mob"  kelimesi, Ingilizce’de kitle halinde saldiran insan toplulugu,
kanunsuz siddet uygulayan gangster,cete ya da kalabalik vb. anlamlara
gelmektedir. Ulkenin en degerli kaynagi olan insana zarar veren, hem maddi hem
de manevi onarilmaz yaralar agan yildirmanin tanimlanmasindaki énemli bir
husus da, yildirmaya yol acan eylemlerin bu kapsamda kabul edilmesi icin belli
bir slire boyunca (6 ay boyunca haftada en az 1 defa) uygulanmig olmasi, belli
bir kisi veya grubu hedef almis olmasi ve yildirmaya maruz kalan kisini bununla
basa cikmakta guclik cekiyor olmasidir.



Bati dillerinde mobbing ifadesini tam olarak karsilamasa da bu kelimeye muadil
olarak kullanila gelen ifadeler asagida belirtiimektedir.

Tablo 1.1.1: Mobbing’e karsilik gelen kavramliar

KAVRAM TURKCE KARSILIGI
Bullying Kabadayilk
Stalking Sinsice izlemek

Psycho-terror at workplace

isyerinde psikolojik terdr

Emotional abuse

Duygusal istismar

Workplace syndrome

isyeri Sendromu

Psychological abuse

Psikolojik istismar

Harrassment

Taciz

Work Harrassment

isyeri Tacizi

Workplace Trauma

Isyeri travmasi

Mobbing kavraminin TUrkge karsilayicilari ¢gok fazla olmamakla beraber en ¢ok
kullanilani “yildirma” olarak géze carpmaktadir.




Tablo 1.1.2: Mobbing’in Tirkge Literatiirdeki Kullanimlari
KAVRAM

isyerinde Psikolojik Yildirma

isyerinde Yildirma

Duygusal Siddet

Psikolojik Teror

isyeri Zorbalig

Yildirma
isyerinde Psikolojik Siddet

Mobbing temelde iki tarafli bir eylemdir. Gigli olan, yetki sahibi olan taraf
diger tarafa karsi saldirilarda bulunur. Ornegin bir ydnetici, kendisinden daha
yetenekli diye, kendi mevkisini tehlikeye atabilir diye veya kendi komplekslerine
sahip degil diye calisanina yildirma eylemi uygulayabilir. Bu eylemi yapan Kisi
ayni zamanda yetki sahibi de oldugundan yildirmanin kanitlanmasini engelleme
olanaklarina sahiptir. Bundan dolayi, isyerinde psikolojik yildirmanin ispat
edilmesi en az ona karsi koymak kadar zordur.

isyerinde psikolojik yildirma davranislarina drnek verecek olursak;
Avustralya’da mobbing’in gittikce artmasi (zerine mecliste kurulan bir komisyon
bir arastirma yapmis ve  bilindik psikolojik siddet tavirlar Gzerine asagidaki
orneklere ulagsmistir (Vega ve Comer 2005):



e Kaba kétl bir Gslup

e Devamli kovma tehdidi

e SuUrekli olumsuz elegtiri

e Gereksiz gérevler vermek

e Diger calisanlarin yaninda asagilayici tavir géstermek
e Alay etmek

e (Celisen ve kafa karistirici gérevler vermek

e Harcanan emegi ve performansi yok saymak
e Agresif e-maliller yollamak

e Terfi engellemek

e Asiriis yukl

¢ Neden belirtmeden olumsuz tenkit

¢ Bilgi paylasmama

e Dokiman ve igle ilgili cesitli geregleri saklama

e s sirelerini yetismesi miimkin olmayacak sekilde vermek

“bbyle yaparsan sen kaybedersin” seklinde imali tehditler

1.1.1 igyerinde Psikolojik Yildirma’'nin Tarihcesi

Mobbing kelimesinin ilk kez Avusturalya’ll bilim adami Lorenz tarafindan
kullanildidini belirtmistik. Mobbing, genelde yirtici bir hayvana, bazen de ayni
cinse kargl yapilan grupca saldindir. (Leymann, 1996, s.167; Aktaran: Davenport,
Schwartz ve Elliott, 2003, s.3 )

Cocuklarin sinif icindeki davraniglarini irdeleyen diger bir arastirmada ise
kGcUk gruplar halinde bir araya gelen gocuklarin bir bagska ¢ocuga siklikla
psikolojik ve fiziksel siddet uygulayarak eziyet etmesi “mobbing” (yildirma) olarak
adlandirnimigtir. Bu baglamda yukarida literatirdeki mobbing karsilayicilarindan
bahsederken karsilastigimiz  “bullying” kelimesinin de Amerika Birlesik
Devletlerinde genelde okulda &grencilerin kabadayiligi, zorbalidr manasinda

kullaniliyor olmasi anlamhdir.



Mobbing kavraminin igyerinde psikolojik yildirma anlaminda kullaniimasi ise
1980’lerde Leymann tarafindan gerceklestiriimistir. 1984 yilinda yaptidi bir
arastirmada c¢alisanin itibarini zedeleyip is performansini disirmeyi amaglayan
saldinlan gézlemleyen Leymann, bilingli bir sekilde kurbani bezdirip,usandirip

istifa etmesini saglamayi amaclayan eylemleri mobbing olarak tanimlamistir.

Leynmann’in  c¢alismalarinin  1siginda dinyanin  pek ¢ok yerinde;
irlanda,isvec, Finlandiya,Avusturya,Macaristan,italya,Fransa gibi tlkelerde konu
ile ilgili bircok arastirma yapilmistir.( Cobanoglu, 2005)

is yerinde psikolojik yildirma ile miicadele etme konusunda da ilk inisiyatifin
gene Leymann tarafindan alindigi goérilmektedir. 1992’de Almanya’da
Leymann’in  yardimlari ile ilk mobbing kliniginin aciimasi yildirmanin
tanimlanmasi ve aktif micadeleye baslanmasi konusunda bir kilometre tasi

olarak mobbing tarihinde yerini almaktadir.

Diger cografyalarda yildirmaya karsi alinan &nlemlerin tarihcelerine
bakacak olursak; Amerika Birlesik Devletleri’nde 1964’te yUrirlige konan sivil
haklar sézlesmesinin 7. maddesine gbére ise alma,isten ¢ikarma,terfi ettirme gibi
kararlarda irk,din,cinsiyet,kbken gibi unsurlarin baz alinmasi yasaklanmistir.Bu
yasaya 1967’de yaslilari, 1978’de hamile kadinlari 1990°da da engellileri koruyan
eklemeler yapilmistir. Bunlarin yaninda cinsel tacizi yasaklayan kanunlar da
mevcuttur. Bununla birlikte ABD, igyerinde psikolojik siddet Ulzerine en ¢ok
arastirma yapilan tlke olmasina ragmen mobbing’e karsi kanuni dizenleme
yapmakta diger Ulkelerin gerisinde kalmistir. igsyerinde seref ve haysiyetin yeteri
kadar 6nemsenmemesi sonucunda Amerika’da kanunlarin ilgi alanina girmeyen
tarzda isyeri tacizleri artan bir ivmeyle yol almigtir. Diger bir ¢cok lGlkede yildirma
yasadigi olmasina ragmen Amerika'da degildir. ingiltere de, 2001 yilinda
cikardigi isyerinde haysiyetin korunmasi yasas! disinda mobbinge karsi yeterli
yasal énlem alamazken bu alanda en énemli atiim isve¢ tarafindan 1993'te



cikarilan yasa ile gergeklestiriimistir. Ote yandan Avrupa Birliginin bu konudaki
resmi gbérist,mobbingin isyerleri i¢in bir problem oldugu, calisanlara buyik zarar
verdigi ve yasal énlemle calisanlarin korunmasi gerektigidir. (Vega ve Comer
2005)

1.1.2 igyerinde Psikolojik Yildirma’nin Boyutlari

Dr. Leynmann’a gére, ABD’de yilda 4 milyon kisi isyerinde psikolojik
yildirma, kisacasi yildirma kurbani olmaktadir. isveg¢'teki intiharlarin %15’l
dogrudan yildirma ile alakaldir. (Leynman,1996 Aktaran: Cobanoglu, 2005)
ingiltere, %20 ile Avrupa (lkeleri yildirmanin en yaygin gorildiga dlkedir.
ingiltere'de is stresine bagl yillik para kaybi 12 milyar sterlindir. Bu zararin
%50'si psikolojik yildirmadan kaynaklanmaktadir.

isveg'te yapilan bir arastirmanin sonuglarina gére 4,4 milyondan olusan
isguclnin %3,5'i yani yaklasik olarak 154.000 kisi is hayatinda duygusal taciz
kurbani olmaktadir. Hornstein (1996) da 20 milyon Amerikalinin ginlik olarak

isyerinde tacizle karsilastigini tahmin etmektedir. (Cobanoglu, 2005).

isyerinde psikolojik siddet, Amerika Birlesik Devletlerinde diger Ulkelere
g6re daha fazla dikkat cekmektedir.1999 yilinda 1100 saglik sektdri calisani
arasinda yapilan arastirmaya goére katilimcilarin %38’inin gegcmis 1 yil icinde
mobbinge maruz kaldigi, mobbinge sahit olanlarla birlikte bu oranin %66 ya
yikseldigi belirlenmistir. ingiltere’de sendikalar bu problemin kamuoyuna
duyurulup dikkat cekmesine ve ¢6zim arayislarina blylk katkida
bulunmaktadirlar.Uretim,bilim ve finans sendikalari birligi 1994 yilinda mobbing’e
kargl kampanya baslatarak yasal dizenlemeler icin kamuoyu olusturmuslardir.
2001 yilinda isyerinde haysiyetin korunmasi adl yasa tasarisi meclisten
gecmistir. (Vega ve Comer 2005)



Tarkiye’ye bakacak olursak; 2006 yilinda yapilan bir arastirmaya goére
25 milyon calisandan 3 milyondan fazlasi yildirmaya maruz kalmaktadir. Bu
sonug, oran olarak yaklasik %12 gibi disuk bir yizde manasina gelmekle birlikte,
yildirma algisinin toplumda disik bir esikte seyrettigi, kiltirel yapi geredi
patronun adeta bir baba rolliinde olup uyguladigi yildirma eylemlerinin normal
karsilandigi gercekleri de gbéz 6nline alinirsa bu oranin ¢ok daha ylksek olma
olasiligi gézden kagmamalidir. HRM firmasinin internet Gizerinden 100 kisiye
yaptidi ankete goére, Turkiye’de calisanlarin %81’inin isyerinde psikolojik
yildirmaya ugradigi géralmektedir. Katiimcilarin yizde 81’ is hayatinda mobbing
ile karsilastiklarini sylerken, mobbing’le birka¢ kez kargilasanlarin orani yizde
79, sadece birka¢ kez karsilasanlarin orani ylzde 18, hi¢ karsilasmayanlarin
orani ise yuzde 2 olarak belirlenmistir. Katilimcilarin ylzde 70’i bu davranisi
ybneticisi konumunda olan kisi yada kisilerin gdsterdigini belirtmistir. Yizde 25’i
ayni seviyedeki calisma arkadaslarindan ylzde 3’0 astindan ve yidzde 1'i de
digerlerinden mobbing’e ugramis gbdzikmektedir.Bu vakalarin sonuclarina
bakilacak olursa;yildirma magdurlarinin = %27’sinin  istifa  ettigi,%25’inin
gb6rmezden gelip hayatina devam ettigi,%18’sinin isten c¢ikarnldigi, %17’sini ise
bu durumu Ust ydnetim ya da iK yetkilisine ilettigi gériilmektedir.Bu arastirmaya
g6re yildirma magdurlarinin ugradigi psikolojik siddet asagidaki sekillerde
tezahlr etmektedir(Mobbing Turkiye,2007):

e %16 olmayan hatalar ¢cikarma

e %9 tersbakis

e %6 toplantida asagilama

* %14 tecrit etme

e %6 duygu ve ruh halinde inis ve c¢ikislar

* %13 kendisinin bile uymadidi sagcma kati kurallar koyma
e %9 basarili isleri acikca yok sayma

e %5 sertce elestirme



1.1.3 isyerinde Psikolojik Yildirma Nasil Olusur?

Yildirma, Kkisiyi klOcuk dUsdrerek, suglama, asagillama hatta hakaret
noktasina varabilen psikolojik siddet eylemleri ile baslar. Kisinin ylzine karsi
yapildigi gibi, onun bulunmadidi ortamlarda kic¢ik dismesini saglayan tavir ve
davraniglarla da gercgeklestirilir. Temel hedef ¢alisanin haysiyetine, bittunligine
ve mesleki yeterliligine saldirmak ve 6zglven ve 06zsaygisina agir hasar
verdirmektir.  Bu saldinlar genelde klglk ignelemelerle dokundurmalarla
baslar,daha sonra artarak asagilamaya varan tavirlarla devam eder. Kurban
bunlarla micadele edecek kadar iletisimi agik ve kendini ifade edebilen biri

degilse her aksam evine yipranmis ve psikolojisi bozulmus bir halde déner.

Bu davraniglar kisiyi is yasamindan diglamak amaciyla kasitl olarak
yapilir. Bu davraniglar pasif ve aktif saldirganlik olarak ikiye ayrilabilir.
(Davenport, Schwartz & Elliott, 2003).

Pasif saldir, c¢ok ince tasarlanmis, rahatsiz etmeyecek bir sekilde
basladigi icin, pek belirgin  degildir. Bu saldirilara karsi baslangicta pasif
direnisler gdsterilir. Pasif saldirganlar, firsat bulduk¢a kétl davraniglarini 6rtmek
icin nazik ve dusltnceli davraniglar sergileyeceklerinden, onlarla basa cikmak
daha c¢ok zaman almaktadir ve basa cikilmasi daha zordur (Davenport,
Schwartz & Elliott, 2003). Aktif saldirganlar ise, pasif saldirganlar kadar sinsi ve
planli olmadiklarindan kaba y6ntemleri ile hedeflerini kolayca aciga
cikarirlar;bundan dolayi onlarla daha kolay miicadele edilebilir.

Yildirma davraniglarina yasanmis bir 6rnek verecek olursak:

Universitede okutman olan Jane, deneme siireci boyunca kendisinden
kidemli bir okutman tarafindan mobbing’e maruz kalmistir.Jane’e devamli zaman
alici kirtasiye igleri veren kidemli okutman, mutemadiyen onu elegtirmis, zor

durumda birakmaya caligsmistir.deneme sdrecinde basarisiz sayllmaktan korkan
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jane, denetlendigi sdre zarfinda devamli yaninda bir sahit bulundurmus ve
béylece bu sdreci basariyla tamamlamigtir. Daha sonra direktériine mobbing’i
sozIli olarak ileten jane su an mobbinge maruz kalmamaktadir. (Simpson ve
Cohen, 2004)

1.2. igyerinde Psikolojik Yildirma’nin Ortaya Cikis
Nedenleri

Cagimizda insana yoénelik en ciddi tehditlerden birisi olan yildirma, fiziksel
ve ruhsal travmalara sebebiyet veren oldukca yaygin bir saldiri tiriidir. isyerinde
Psikolojik Yildirmay! tek bir nedene baglamak zordur. Calisanlarin Kisiligi,
psikolojik yapisi, igletmelerdeki acimasiz rekabet kosullari gibi faktérler
mobbing’e etkimektedir.

1.2.1 Saldirganin Psikolojik Yapisindan Kaynaklanan
Nedenler

Saldirganin —ki kendisine duygusal tacizci, mobbing saldirgani, tacizci gibi
isimler verebiliriz-kigiliginden kaynaklanan nedenler psikolojik yildirma (duygusal

taciz) nedenleri arasinda énemli bir yer tutmaktadir.

Cocuklugunda utanca bogulmus, sevgisiz  blydtilmds, kendini
kanitlamasina firsat verilmemis, despotik bir ortamda yetistiriimis bireylerin firsat
bulduklarinda psikolojik terér uyguladiklari, gesitli arastirmalar sonucunda ortaya
cikmig gergeklerdir. Bu tir kigiler genelde gu¢ ve iktidar heveslisi, her zaman
hissettikleri  eksikliklerini  bagkalarina tahakkim ederek kapatacaklarini
distnen,asin kontrolct ve ice kapanik(nevrotik) fertlerdirler. Hareketlerinin ¢ogu
glvensizlik ve korkudan dogan kiskanglik ve hasetten kaynaklanmaktadir.

Mobbing ortaya c¢ikar, ¢inki insanlar, yaptiklari kétaligin farkinda olmasalar da
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kimi zaman oOteki insanlara zarar verebilmektedirler (Davenport, Schwartz &
Elliott, 2003).

(Tutar, 2004)’a gbére, mobbing saldirganlari genel olarak; ilgi acligi ceken,
zayif kisilikleri nedeniyle évguye asin ihtiyag duyan silik karakterli insanlardir.
Suclayici ve yargilayicidirlar; bu sebeple stirekli olumsuz senaryolar kurarlar. Bu
senaryonun oyuncusunu bulmakta zorluk cekmezler. Tacizciler, kendilerini fazla
tanimazlar; kendileriyle birlikte hareket eden (ler) in glglerine gére kendilerini
gucli hissedebildikleri gibi, bunlarin olmamasi durumunda kendilerini asiri zayif
ve savunmasiz hissedebilirler. Saldirganlarin bu kisilik dzelliklerine temel teskil
eden cesitli psikolojik rahatsizliklar ve karakteristikleri tanimlanmistir (Psikiyatrist
net 2008):

e Paranoid Kigilik Bozuklugu
e Obsesif Kisilik Bozuklugu
e Narsistik Kisilik Bozuklugu
e Anti-Sosyal Kisilik Bozuklugu

Paranoid Kigilik Bozukluguna  sahip kigiler genelde geginmesi zor
insanlardir. Birebir iligkilerinde ¢cogunlukla sorunlar yasarlar, kuskulari nedeniyle
uzak dururlar,soguk goérlnebilirler,sevgi gdstermeyebilirler. Obsesif  Kisilik
Bozuklugu gérilen insanlar ise asiri dengeli, 6lctll ve yaptiklarini tekrarlamaya
meyilli kigilerdir. Yanlis yapmamak icin defalarca kontrol eder, kontrollin
kontrolini yaparlar. Bu nedenle bitirmeleri gereken sireyi asarlar, 6grenci
olanlar sinav kagidini en gec¢ teslim edenlerdir. Detaylarla ugragsmalari ve agiri
kontrolleri  dolayisiyla  gecikmeleri nedeniyle baskalarinin  kendilerine
Ofkelenmelerine yol agarlar. Zamanlamalar kétuddr. En iyisini, en begenilecek
durumu gergeklestirme dusinceleri seklindeki miukemmeliyetcilikleri nedeniyle
gerilim icine qirip, kolayca yapilabilecek seyleri icinden c¢ikilamaz hale
getirebilirler. Narsistik Kisilik Bozukluguna sahip olanlar kendilerinin gok énemli ,

vazgecilemez olduklar seklinde bir distnceye sahiptirler. Halk arasinda"Buyuk
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daglari ben yarattim" denen tavirlar icindedirler, gdsterisci ve kendini metheden
konusma ve davraniglar icindedirler. Bunlarin karsihginda bekledikleri ilgi, évgl ,
hayranlik ifadeleri ile karsilasmadiklarinda hayrete disUp, hayal kirikhgi ve
mutsuzluk dénemleri yagayabilirler.Anti-Sosyal Kigilik Bozuklugu gérilen insanlar
ise sadece kendilerine inanirlar ve cevrelerinde zarar verecek yada
kigumseyecek kimse olmadiginda en rahat hissederler. Dinyayi tehlike ve hayal
kirikhdi ile dolu bir yer olarak gérurler. Dolayisiyla strekli k6t niyetli ve acimasiz
insanlarin kendisini kullanmasina, suiistimal etmesine ve elindeki her seyi alip
yoksun birakmasina kargi korunmak zorunda hisseder. Diger insanlari hep
kontrol etmeye calisan ve zarar vermek isteyen varliklar olarak gérir. Anti sosyal
kisilik bozuklugu olan insanlar bagka insanlarin elinde ki glicti almasi gerektigine
inanir bdylece hi¢ kimse bu gicu kendisine zarar vermek igin kullanamaz. Diger
taraftan yonetici olmayan yada kontrol etmeyen insanlari kullaniimaya agik, zayif
ve savunmasiz olarak dustnurler. (Psikiyatrist net 2008)

Ote yandan, bir baska bakis acisina gbre insanlarin duygusal tacize

basvurmalarinin dért temel nedeni vardir (Davenport, Schwartz & Elliott, 2003):

Birisini bir grup kuralini kabul etmeye zorlamak: Mevcut statikonun varligini
idame ettirebilmesi icin kurallara kayitsiz sartsiz itaat beklenmektedir. Bunu

sorgulayan, niza géstermeyen insanlar hedef haline gelir.

Dismanliktan hoglanmak: Bazi insanlar, her zaman,nefret edecek bir obje,
bir insan bulabilirler. Bunun cesitli nedenleri olabilir. Ornegin seviyesine
ulasamadiklari veya kendi yasadiklari sikintilari yasamamis insanlara dismanhk
edebilirler. Orgiit hiyerarsisinin neresinde olursa olsun énemli degildir.

Can sikintisi iginde zevk arayisi: Herhangi kabul edilebilir veya edilemez bir
amag¢ gutmeden sirf zevk icin baskalarina eziyet eden saldirganlar da
bulunabilmektedir.
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Onyargilari pekistirmek: insanlar belli sosyal, kiiltiirel ya da etnik bir grubun
dyesi oldugu icin nefret ettigi ya da hoslanmadigi kisilere karsi psikolojik siddet
eylemine gecebilirler.

1.2.2 Yildirma Kurbaninin Psikolojik Yapisindan
Kaynaklanan Nedenler

isyerinde psikolojik yildirma herkesin bagina gelebilmektedir. Mobbinge
ugrayan insanlarin ortak o6zellikleri olup olmadigina dair arastirmalar da bir
yandan devam etmektedir.

Duygusal taciz kurbanlar ¢ogu durumda, kendine yapilandan kismen
sorumludur, genellikle ilkeli, bagskalari tarafindan degil, kendi kendilerini
ybnlendiren kisilerdir, akintinin goétardiga yere gidenlerden degillerdir
(Davenport, Schwartz & Elliott, 2003).

Kurbanlarin  ortak 0&zellikleri, c¢alistiklari yere olan sadakatleri ve
yaptiklari isle 6zdeslesmis olmalaridir. Onlarin tezlerine goére de; 06zellikle
yaratici insanlarin, Urettikleri yeni fikirlerin ~ digerlerini rahatsiz etmesi
nedeniyle duygusal tacize maruz kalma olasihgi daha fazladir. Cogu durumda
kurbanlar daha yiksek mevkilerdekilere tehdit olusturduklari igin secilmis
kisilerdir (Davenport, Schwartz & Elliott, 2003).

Arpacioglu (2003)’e gobre, isyerinde psikolojik saldirn magdurlarinin ortak
Ozellikleri séyle siralanmigtir:

isini gok iyi, hatta milkemmel yapan,
iligkileri olumlu ve gevresindekilerce sevilen,

Cahsma ilkeleri ve degerleri saglam, bunlardan édiin vermeyen,

> b

DurUst, gavenilir, calistig 6rgite sadik,



14

5. Bagimsiz ve yaratici,

6. Duyarl, hassas, yardimci, ¢aliskan, idealist,

7. Kendini surekli gelistiren, azimli, basaril,

8. lsyerinin ¢ikarlarini ve ismini éne alan, kendi basarilarindan séz
etmeye gerek duymayan,

9. Bilgisini cémertce paylasan,

10. YUksek bir "onur" duygusuna sahip,

11.Haksizliga dayanamayan ama kendi haklarini ararken sessiz kalan,

12.MUkemmelci oldudu i¢in her konuda énce kendisini sorumlu tutan,

13.Suclandigl anda, suclu olmasa bile kolayca af dileyen,

14."Hayir" demekte zorlanan,

15.Ofkesini ifade etmek yerine icine atan,

16.YUksek stres altinda calismay! strdurebilen,

17.Kendi degerini bilmeyen ya da sirekli daha iyi olmasi gerektigini distnen.

insanlarin psikolojik yildirmaya ugrama olasihg ve yildirmaya gdésterdigi
reaksiyonun niteligini ve niceligini belirten en énemli etken onlarin kigiligidir. Eger
kisi iletisimi zayif,icine kapali,asosyal, asiri kontrolli ve kendisiyle iligkili olmayan
sorunlar bile kendisiyle iliskiliymis gibi sanma 0zelliklerine sahip nevrotik bir
kisilige sahipse yildirmaya maruz kalma ihtimali daha ylUksektir. Bu baglamda,
Oscar Wilde'in “kimse kendi rizasi olmadan asagilanmaz” s6zi de akillara
gelmektedir. ice kapali ve zayif iletisimli insanlarin  haklarini
koruma,arama,psikolojik sinirlarina yapilan ihlallerle micadele etme gibi
eylemlerde zayiflik gbésterdikleri yadsinamaz bir gergektir.Bundan dolayr da
psikolojik yildirma saldirganlari icin daha belirgin bir hedef, daha acik bir “av”

olmalari kaginilmaz olmaktadir.

Ote yandan disa dénik kisilik 6zelligindeki insanlar, nevrotikligin aksine
sosyal, cevreye acik,konuskan, iyimser, aktif, rahat, genis ve kaygisiz gibi.
6zellikler tagirlar. Bu nedenle, disa dénlk insanlarin duygusal taciz kurbani olma
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potansiyelleri daha disuktir. Kendilerine yéneltilmis bir taciz uygulamasini, agik
iletisim ve gucli sosyal iliskiler sayesinde daha esnek bir sekilde karsilayabilirler.
(Tutar, 2004).

1.2.3 Organizasyon Kiiltiriinden Kaynaklanan Nedenler

Organizasyon kultirinden kaynaklanan yildirma nedenleri 4 ana baglikta
incelenmektedir:Orgitiin -~ Yapisindan ~ Kaynaklanan  Nedenler,  Y6netimin
Yapisindan Kaynaklanan Nedenler, Orgiitiin ikliminden Kaynaklanan Nedenler
ve Toplumsal Deger Yargilarindan Kaynaklanan Nedenler.

1.2.3.1 Orgiitiin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Orgiitin yapisi, 6rgitte psikolojik yildirma (mobbing) yasanmasinda
énemli rol oynar. Orgiitiin sistematik bir bicimde calismasini sadlayan temel
tasi insandir. Kurumda bir kOltGrindn yerlesmesini saglayan, kurumun kendine
has bir ikliminin, prensiplerinin olmasini da saglayan neticede insandir. Bundan
dolayr 6rgutlerdeki yildirma davraniglari  insan faktérinden bagimsiz

incelenemez.

BlyUk organizasyonlarda psikolojik siddet,agresif davraniglar kiguk
sirketlere nazaran daha kolay gizlenebilmektedir. Bundan dolayi yildirma
davraniglari blyUk organizasyonlarda oran olarak daha Ust seviyededir.

(Cobanoglu, 2005) ‘e goére igyerlerinde psikolojik yildirmayi tetikleyen en
6nemli etkenler sirket kiltiri ya da sirket etigi konularinda karsilasilan eksiklikler
ve tutarsizliklardir. Buna gére bir isletmede yildirma davraniglarina vyol

acabilecek faktérler sunlardir:
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isletmenin kotl ydnetiimesi
Asiri rekabetci ortam
Yogdun igyeri stresi

> bnp =

Kigllme ve yeniden yapilanma faaliyetleri

1.2.3.2 Yo6netimin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Bir sirkette yOnetimin yapisi da de yildirma davraniglarina uygun bir zemin
hazirlayabilir. Hiyerarsik yapinin sertligi/esnekligi, yénetimin demokrat olup
olmamasi, sikayetlerin adilce degerlendirilip degerlendiriimemesi gibi faktorler
yildirma davranislarinin ortaya ¢ikmasi ve yesermesi agisindan énem teskil
etmektedir.

Yildirma sosyal bir olgudur. Bir &rgutte birilerinin birilerini  kurban
secerek yildirabilmesi igin, ydneticilerin bdyle bir duruma, en azindan, g6z
yumuyor olmasi gerekir. Herhangi bir 6rgat yildirmanin sinyallerini fark
edemiyorsa bu, o6rgutin iletisimindeki zafiyet olarak degerlendiriimelidir
(Cobanoglu, 2005, 23).

Yildirma yasanan o6&rgltlerde liderlik davraniglarinin da sorumlulugu
bulunmaktadir. (Leymann, 1993, Aktaran: Einarsen, 2002). Bazen igyerinde
yildirma yéneticilik tarzi ile de alakal olabilir; Gst yénetimin gbzine girme,

yukselme gibi amaclarla mobbing mesru kilinabilir.

1.2.3.3 Orgiitiin ikliminden Kaynaklanan Nedenler

Orglitteki fiziksel ve sosyal ortam, iletisim kalitesi, calisanlarin kaynasmasi
icin sosyal etkinlikler dizenlenip dizenlenmemesi gibi faktérler érgat iklimini
olusturmakta olup isyerinde psikolojik yildirma (Uzerinde etkilidir. insanlarin
birbirleriyle daha yakin fiziksel temas saglayabildigi ortamlar,daha kaliteli iletisim,
dizenli olarak yapilan sosyal aktiviteler, calisanlarin ailesi, cocuklari icin sirketin
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sagladigl olanaklar, mobbing ve diger tlr 6rglt ici catismalari énlemede énemli

unsurlardir.

1.2.3.4 Toplumsal Deger Yargilarindan Kaynaklanan Nedenler

Toplumu olusturan bireylerin, o toplumun kultir ve deger yargilarindan
bagimsiz hareket etmesi distintilemez. Fertlerin igyerinde psikolojik yildirma algi
esigini etkileyen faktdrlerden biri de toplumsal deger yargilaridir. Ornegin
patronun bir baba figlri gibi gorlGldigld toplumumuzda yildirma olarak
tanimlanabilecek bir ¢cok davranis “patrondur, yapar, hakkidir’ ddslncesiyle
normal karsilanmakta, kaniksanmaktadir.

Bir arastirmaya gére Amerika Birlesik Devletleri’nde psikolojik yildirma orani
Finlandiya ve Norveg gibi iskandinav Ulkelerine gdre cok yliksek ¢ikmistir.
Bu farkin arkasinda yatan nedenleri inceleyecek olursak; en 6nemli nedenin
kaltarel farkhliklar oldugu séylenebilir. Geert Hofstsede’nin g¢alismalarina goére
(Hofstede, 1997, Aktaran: Vega ve Comer 2005) kalttrel farkhihklarin 5 boyutu
bulunmaktadir: gl¢c mesafesi, kolektivizm- bireyselcilik, kadinsilik-erkeksilik,
belirsizlikten kaginma ve uzun vadeye odaklanma. Bunlardan gi¢ mesafesi,
mobbinge etkiyen en &6nemli unsurlardandir. PDI (power distance index)
modeliyle yapilan arastirmada calisanlarin madurleriyle fikir ayrihgina dasttkleri
zaman bunu cesurca belirtebilmeleri, gerektiginde karsi ¢ikabilmeleri temel
alinarak su sonuclar ortaya ¢ikmaktadir (http://www.geert-hofstede.com; Vega ve
Comer 2005):

-Danimarka %18
-Norveg ve isveg %31
-Finlandiya %33
-ingiltere %35

-ABD %40

-Dlinya ortalamasi %55
-Turkiye %66



18

Gl¢ mesafesinin yiksek olmasi otoriteye boyun egmenin patronun
emirlerini sorgulamamanin gdstergesi olarak kabul edilmektedir. Bu sonugclara
gbre Amerika’da patron otoritesinin sorgulanmadigdi, dolayisiyla mobbingin
genelde patronlar tarafindan yapildigi, iskandinav (lkelerinde ise kisinin is

arkadaglar tarafindan uygulandigini séylemek mumkuindur.

1.3. isyerinde Psikolojik Yildirma’'nin Tiirleri

1.3.1 Orgiitsel Bazda Yildirma

isyerinde psikolojik yildirma 6érgltsel bazda 2 tiptir: dikey yildirma
Ustlerin astlarina veya nadiren de olsa astlarin Ustlerine uyguladigi yildirma
olarak tanimlanirken yatay yildirma, hiyerarside ayni seviyede olan calisanlarin
birbirlerine uyguladiklari yildirma taradur.

1.3.1.1. Hiyerarsik (Dikey) Yildirma

Yukaridan asagiya dogru hiyerarsik bicimde érglitlenen ve emir verme-itaat
bekleme anlayisiyla ybénetilen kurumlarda calisanlar; itaatin yerine inisiyatifi,
kurala uyma yerine kurala baglanmayi, sadece karara katilmayi degil, isin
siireclerine de katilmayi beklerler. isgdrenler, akil giiclerinin ve fiziksel giiclerinin
yaninda, génll glglerinin de is ortamina katihmini arzu ederler. (Tutar,2004)

Bu baglamda davranislari ve disunceleri ydnetimin istegi dogrultusunda
sekillendirmeyen,sorgulayan bireylerin bu sorgulamayi dogru ydnlere kanalize
edebilecek duygusal zekaya sahip yo6neticilerin olmadigi kurumlarda psikolojik

yildirmaya maruz kalma ihtimalleri yiksek olabilmektedir.

Ayrica hiyerarsik yildirma sadece Ustten asta degil, asttan Uste de
uygulanabilmektedir. Bu da genelde amirini yaniltma,isleri yavaslatma, dedikodu

ve asllsiz iftiralar seklinde tezah(r eder.
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1.3.1.2. Fonksiyonel (Yatay) Yildirma

Yatay yildirma, hiyerarside ayni seviyede olan,birbirleriyle fonksiyonel
iligkileri olan calisanlar arasinda zuhur eden yildirma taraddr. Bu da genelde
dismanlik besleme icgudisl, kiskancglik ve bir énceki bélimde bahsi gecen
psikolojik rahatsizliklardan kaynaklanir. Bu tir yildirma, hiyerarsik yildirma kadar
bariz gerceklesmedigi icin gizlenmesi,hasir alti edilmesi daha kolaydir. ispati

daha zordur.

1.3.2 Eylemsel Bazda Yildirma

Leymann(1993), tanimladigi 45 mobbing davranisini 5 grupta toplamistir.

(Aktaran: Davenport, Schwartz ve Elliot):

1.3.2.1. Kendini Géstermeyi ve iletisim Olusumunu Etkilemek

1- Ustliniiz kendinizi gésterme olanaklarini kisitlar.
2- S6zUn0z surekli kesilir.

3- Meslektaslariniz veya birlikte ¢alistiginiz kisiler kendinizi gésterme
olanaklarinizi kisitlar.

4- YUzundze bagirilir ve yiksek sesle azarlanirsiniz.
5- Yaptiginiz is surekli elegtirilir.

6- Ozel yasaminiz siirekli elestirilir.

7- Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

8- S6zIU tehditler alirsiniz.

9- Yazili tehditler génderilir.

10-Jestler ve bakislar yolu ile iligki reddedilir.
11-imalar yolu ile iligki reddedilir.

1.3.2.2. Sosyal iligkilere saldirilar

1- Cevrenizdeki insanlar sizinle konugmazlar.

2- Kimseyle konusamazsiniz bagkalarina ulagsmaniz engellenir.
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3- Size digerlerinden ayriimis bir i yeri verilir.
4- Meslektaslarinizin sizinle konugmasi yasaklanir.
5- Sanki orada degilmigsiniz gibi davranilir.

1.3.2.3. itibara Saldirilar

1- insanlar arkanizdan kéti konusur.

2- Asilsiz s@ylentiler ortada dolagir.

3- Gllung durumlara dasurdlirsindz.

4- Akl hastasiymissiniz gibi davranilir.

5- Psikolojik degerlendirme gecgirmeniz igin size baski yapilir.

6- Bir 6zrinuzle alay edilir.

7- Sizi guling disldrmek icin yartylsinlz, jestleriniz veya sesiniz taklit edilir.
8- Dini veya siyasi gbéristnuzle alay edilir.

9- Ozel yasaminizla alay edilir.

10- Milliyetinizle alay edilir.

11- Oz gliveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz.
12- Cabalariniz yanhs ve kigulttict sekilde yargilanir.

13- Kararlariniz sarekli sorgulanir.

14- Alcaltici isimlerle anilirsiniz.

15- Cinsel imalar.

1.3.2.4. Kisinin Yagsam Kalitesi ve Mesleki Konumuna Saldirilar

1- Sizin i¢in hicbir 6zel gbérev yoktur.

2- Size verilen igler geri alinir kendinize yeni bir is bile yaratamazsiniz.
3- Siurdirmeniz icin size anlamsiz isler verilir.

4- Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren igler size verilir.

5- isiniz strekli degistirilir.

6- Oz gliveninizi etkileyecek isler verilir.

7- itibarinizi diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir.
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8- Size mali yUk getirecek genel zararlara sebep olunur.

9- Eviniz ya da is yerinize zarar verilir.

1.3.2.5. Kisinin Sagligina Dogrudan Saldirnilar

1- Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlanirsiniz.
2- Fiziksel siddet tehditleri yapilir.

3- G6zUnUzU korkutmak igin hafif siddet uygulanir.
4- Fiziksel zarar.

5- Dogrudan cinsel taciz.

1.4. igyerinde Psikolojik Yildirma Siirecinin Gelisimi

isyerinde psikolojik yildirma (mobbing), duragan olmayan,stirekli gelisen bir
sUrectir. SUreg, hedef alinan kisinin duygusal saldirilarla yipratiimasiyla baslar,
kurbanin reaksiyonuna gd6re bu saldirilarin etkileri artarak devam ederse isten
ayrilmaya,ruhsal bozukluklara hatta intihara kadar devam edebilir.

Burada 6nemli olan nokta, yildirmanin siUresi ve devamliligidir. Eger
devamli olarak haftalarca stren bir duygusal saldin silsilesi s6z konusu ise
bunun kurban (izerindeki etkileri yikici olacaktir. Ote yandan , normal ve
anlasilabilir bir psikolojik catisma ve bundan dogan tartigsmalar ve personel
arasindaki iletisim kopuklugu,nezaketten yoksun tavirlar bir saldiryi icermedigi

icin psikolojik yildirma olarak adlandirllamaz.

Mobbing (Psikolojik Yildirma) siirecinde alti asama belirlenmistir (Cobanoglu,
2005, Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003):

1.4.1 Anlagsmazlik(Catigma)

Bu safhada yukarida belirtildigi gibi, normal bir ¢atismanin ¢ikmasi s6z
konusudur. Ornek olarak bir calisana atanan bir isin diizgiin ve hatasiz
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bitirlememesi veya bir ¢alisanin kendi yetki alaninda olmayan bir konuda aksiyon
almasi gibi bir husustan dolayl dogan bir tartisma verilebilir.Henliz psikolojik

yildirma olugsmamisgtir.

1.4.2 Yildirma’nin Baglamasi

Bu asamada kurban belirlenmis ve onu yildirma amagcl saldirgan eylemler
baslamistir. Tartismalar kisisellestiriimekte, 6zel hayatla ilgili nahos yorumlar
yapiimakta, kurbanin haysiyeti ve mesleki yeterliligi sorgulanir hale
getirilmektedir.

Yildirma magduru ayni zamanda is arkadaglar tarafindan diglanmaya da

baslamis, sabahlari ise gitmek istemez hale gelmistir.

1.4.3 ilk Psikosomatik Rahatsizliklarin Goriilmesi

Bu safha,kurbanin psikolojik kékenli fiziksel rahatsizliklar yasadigi safhadir.
istahsizlik,uykusuzluk,kusma, geceleri aniden uyanma, hazimsizlik gibi

sikayetleri vardir.

1.4.4 Yonetimin Devreye Girmesi

Yildirmanin iyice agiga ¢iktigi ve diger ¢alisanlar icinde saldirgan eylemlerin
g6raldigau safhadir. Bu asamada yénetim mobbing eylemcilerinin yaninda tavir
alip kurbani yalniz birakabilir; kurum adil bir personel yénetimi politikasina sahip
degilse,kurum kaltiri magduru korumak yerine sugu ona atip adamsendeci bir
yaklasim benimsemisse bu negatif dongudeki yerini alir ve igler kurban icin daha

da kétlye gitmeye baglar.

1.4.5 Yanlis Yakistirmalarla veya Tanilarla Damgalama

Kurban, rahatsizliklar iyice arttidi icin doktordan istirahat almis ve ise
devamsizlik yapmaya baglamistir. Bundan dolaylr sorumluluklari ve igleri
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aksamaktadir. Bu da is arkadaslan tarafindan agir bir sekilde suglanmasina,isten
kactigi,kaytardigi yorumlarinin yapiimasina yol acar. Performansi ¢ok dismustar,
clnkl saghgi calismaya elvermemektedir.

Bu safhada y6netimin de kendine kargi aldigi tavir dolayisiyla kurbanin
psikolojik durumu tedaviye muhta¢ hale gelir. Bununla ilgili tibbi yardim aldigi
zaman ise is arkadaslar tarafindan “sorunlu” , “psikolojik dengesi bozuk” ,”akil
hastas|” olarak damgalanmisgtir.

Bundan sonra terapi ve haplarin faydasi da beklendigi gibi olmamaktadir.

1.4.6 isine Son Verme

Bu asama igyerinde psikolojik yildirmanin son safhasidir. Kurban isten
kovulabilir, ayrilabilir, istifaya zorlanabilir ya da emekli edilebilir. Kurbanin mevcut
ruhsal durumu ve Kisiligine goére intihar veya yildirma saldirganlarina fiziksel
saldirt durumlari da gérulebilir. isyerinden uzaklastiktan sonra kurbanin éncelikle
icinde bulundugu depresyondan ¢ikmasi icin saglan bir psikolojik destege ve hep
yaninda olacak arkadaslara ihtiyaci olacaktir.

1.5. isyerinde Psikolojik Yildirma’nin Bireye Etkileri

Yildirmanin temel amaci bireyin psikolojik yapisini hasara ugratarak mevcut
statiikoya uyum saglamasini veya isi birakmasini saglamak oldugu icin etkileri
cok biytktir. Oncelikle is stresini arttirarak performansi olumsuz etkiler; bundan
sonra kurbanin énce is hayatinin sonra da ginlik yasaminin katlaniimaz hale
gelmesine sebep olur.

Literatlrdeki cesitli kaynaklardan yararlanarak (Cobanoglu, 2005,
Davenport, Schwartz ve Elliott ,2003,Leynman 1990) hazirlamis oldugumuz
Tablo 2.1’de de belirtildigi gibi fiziksel, psikosomatik ve ruhsal rahatsizliklar
kurbanin sagligini bozdugu gibi yildirmanin yasam kalitesine ydnelik blyik bir

tehdit teskil ettigi de unutulmamalidir.
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Yildirmaya maruz kalan c¢alisan o6ncelikle sosyal hayatinda iletisim
problemleri yasamaya, insanlarla diyalog kurmaktan kacinmaya baslar. Sevdigi
insanlara karsi ani 6fkelenmeler yasar,ilgisizlesir.Bunun sonucunda arkadas

cevresi daralir, evliliginde problemler yasar; ailesi ile baglar1 zayiflar ve belki yok

olur.
Tablo 2.1: Yildirma’nin bireye olan etkiler
Fiziksel ve Bagisiklik sisteminde zayiflama
Psikosomatik Etkiler YUksek oranda alkol alimi
istahsizlk
Asiri istah

YUksek oranda sigara

Uykusuzluk cekme

Gece aniden uyanma

Devamli yorgunluk hissetme

Konsantrasyon kaybi

Kargi cinse saldirganlik
Unutkanhk

Psikolojik Etkiler Sinir semptomlari

Stres

Melankoli

Sosyal fobi

Depresyon
Panik atak
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2. ISYERINDE PSIKOLOJIK YILDIRMA ILE
MUCADELE YOLLARI

2.1. isyerinde Psikolojik Yildirma ile Bireysel
Micadele

Psikolojik yildirma magduru olan kisilerin éncelikle yasadiklari durumlari
ani,spontane tepkilerle degil serinkanli,mantikli bir sekilde analiz ederek

degerlendirmeleri gerekmektedir.

Yildirmaya maruz kalanlarin bu durumla basa cikmasinda ilk yapmasi
gereken bu durumu tanimlayarak kabul etmesi, yasadigi sikintinin tam olarak
adini koyup kendine kabul ettirmesidir. Kurbanin basina gelen bu olaya sessiz
kalmamasi gerekmektedir. Arpacioglu (2003) ‘ e gére magdur’'un moobingle basa
clkmak igin yapmasi gereken eylemler sunlardir:

e Saldirgana acgikca itirazda bulunmak,saldirgandan rahatsiz edici s6z
ve davraniglarini durdurmasini istemek.

e Olaylarn, verilen anlamsiz emirleri ve talimatlari yazili olarak
kaydetmek. Mobbing saldirganini  ilk firsatta yetkili birisine rapor
etmek.

e Gerekiyorsa, tibbi ve psikolojik yardim almak.

e Sikayet hakkinda 6rgit iginde ne yapildigini arastirmak.

e s arkadaslar da ayni sekilde rahatsiz olabilirler, grupca sikayetleri
bildirmek.

e Eger psikolojik yildirma katlanilamayacak boyutlarda ise sagligi
korumak igin istifa etmek.
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Davenport, Schwartz ve Elliott'a (2003) gore ise kurbanlarin su stratejileri

uygulamalari gerekmektedir:

e Uzintly( bilingli bir sekilde yasamak
e Kendini yalitmamak

o Ozgiiveni ve 6z saygly! gelistirmek

e Mesleki beceri ve nitelikleri gelistirmek
e Yeni bir beceri edinmek.

e "Kurban" zihniyetinden kurtulmak

e Orglit icinde yardim aramak

e Yasal yollara bagvurmak

2.2. isyerinde Psikolojik Yildirma ile Orgiitsel
Micadele

isyerinde psikolojik yildirma, hem 6zel sektérde hem de devlet
kurumlarinda gértlmektedir. Kurumlarda yildirmayi énleyebilmek icin gereken en
6nemli prensip, rahatsizliklari zamaninda belirlemek ve gerekli adimlari

atabilmektir.

Bununla birlikte, mevcut yildirma vakalariyla micadele etmek kadar
yildirmanin kendisine zemin bulmasini engelleyecek bir sirket ortamina sahip

olmak da 6nemlidir.

Bir sirketin yildirmay1 énleyecek bir ortama sahip olabilmesi igin gereken

vasif ve eylemler sunlardir(Davenport, Swartz ve Elliott, 2003):
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. Orglittin amaglarini ve calisanlara nasil davranacagini agiklayan bir hedef
saptamasi gerekmektedir. Orgiit biitlin calisanlara ayni degeri veren bir
gbrise ve degerler sistemine sahip olmalidir.

2. Orgiitiin yapisinda acikga tanimlanmis raporlama diizeyleri olmalidir.

3. Orgitin is tanimlari gérev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmis

olmalidir.
. Orglitiin personel politikalar beklenen davranislari ve ahlak standartlarini
da iceren, kapsamli, kalici ve yasal olmalidir.

5. Orgltin disiplin konular hizli, tarafsiz ve kalici nitelikte olmalidir.

6. Calisanlar da 6rgitin hedef ve amaglarini benimsemis ve bu hedeflere

ulasmadaki rolleri konusunda egitilmis olmahlardir. Galisanlarin duygusal
taciz strecinin ilk belirtilerini anlayabilmeleri i¢cin bu duruma karsi duyarli
hale getirilmeleri ve egitiimeleri gerekmektedir.

. Orgiitiin ise alim politikasinda, ise yeni girenler sadece teknik &zelliklerine
gb6re degil, cesitli durumlarla basa cikabilme, sorun c¢bzebilme ve kendi
kendini ydneten bir ekip icinde c¢alisabilme gibi niteliklerle duygusal
zekalari da g6z 6nine alinarak secilmis olmalidir.

. Is egitimi ve personel gelisimi o6rgit icindeki batin calisanlar igin gok
6nemli ve degerlidir. Egitimde teknik bilgiler ile birlikte insan iligkilerine de
6nem verilmelidir.

. Orgitiin iletisimi acik, dirlist ve zamaninda olmalidir. lyi isleyen bir
iletisim igin dUrdstlik ilkesi temel deger olarak kabul edilmeli, herkesin
bilgi ve distncelerini ortaya koyabilecegi bir ortam hazirlanmalidir.

10. Orgiit, hedeflerine ulasmasinda personel katiimini miimkiin olan en st

dizeye c¢lkaracak yapilara sahip olmalidir.

11. Orgiit, her diizeydeki sorunu c¢ozebilmek igin bir mekanizmaya sahip

olmaldir. Sorunun gergekten ¢6zullp ¢6zllmedigi 6rgut tarafindan takip
edilmelidir. Henlz ¢6zllmemis sorunlarin duygusal tacize doénismesi

bdylece engellenmis olur.
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12. Orgiitte bir Calisanlara Yardim Programi olmalidir. Bu programin
yoklugunda, davranigsal risk tayini ve ydnetimini iceren esdeger bir

program bulunmalidir.

2.3. isyerinde Psikolojik Yildirma’nin Hukuki ve Cezai
Yaptirimlar

Avrupa Ulkelerinde igyerlerinde psikolojik yildirma kavramina iligkin
biling olusmus ve gerekli hukuki diizenlemeler yapiimaktadir. Ozellikle isvec,
Norveg, Finlandiya ve Almanya hukuki olarak psikolojik yildirmayi tanimaktadir.
Ancak Ulkemizde dogrudan séz konusu kavrama iliskin bir mevzuat ya da hitkiim
bulunmamaktadir. Bununla birlikte son zamanlarda konuya iligkin bazi hukuki
gelismeler yasanmaktadir.

2.3.1 is Mahkemesinin Karari

is Mahkemesinde agilan iscinin tazminat talebine dair davada;isverenligin
yOnetiminin degismesiyle isveren vekili ile is¢i arasinda gereksiz bir gerginlik
yasanmaya baslandigi, isverenligin gerek sézli uygulama ve gerekse yazil
islemlerde isci Gzerinde manevi bir baski yaparak saldirdigini, isciye adeta duygusal
tacizde bulundugunu, 1.5 yil boyunca 5 kez savunmasinin aldigini, igyerinde
uygulanan toplu is s6zlesmesi geregi bir yil icerisinde bir uyari bir kinama cezasi
aldigini, toplu is s6zlesmesi geregi bir yilda ¢ kez kinama cezasinin isten cikarilma
sebebi sayllmasi ve haksiz nedenlerle verilen bu cezalar sebebiyle is sézlesmesinin
sona erdirilmesi ihtimali ile karsi kargiya kaldigini, verilen cezalarin haksiz oldugu
belirtmistir.(Bozbel Ve Palaz 2007)

Yasanan olaylar isveren tarafindan sahsi nedenlerle birlikte c¢alismak
istemedigi isciyi psikolojik olarak yipratip onu igten ayrilmaya zorlamasi is hayatinda
yaygin bir taktik oldugundan duygusal taciz (mobbing) nedeniyle de is¢inin manevi

yipranma nedeniyle fazlaya iliskin haklar sakli kalmak kaydiyla 5.000 YTL manevi
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tazminatin yasal faiziyle birlikte isverenden tahsilini talep etmisti. Mahkeme
tarafindan verilen kararda ise isciye karsi uygulanan psikolojik taciz neticesinde
iscinin maddi ve manevi kayba ugradigi kanaatine varilarak isverenin 1000 YTL
tazminat 6demesi hikim altina alinmistir. Sayet konu Ust mahkemede (Yargitay 9.
Hukuk dairesinde) de onanirsa kavram mevzuatimiza da girmis olacaktir. (Bozbel
Ve Palaz 2007)

2.3.2 Borclar Kanunu’na iligkin Hiikiim

Borclar Kanunu’'ndaki “Sahsi Menfaatlerin Haleldar Olmasi” bashkli 49.
maddesinde “sahsiyet hakki hukuka aykiri bir sekilde tecaviize ugrayan Kisi,
ugradidi manevi zarara karsillk manevi tazminat namiyla bir miktar para
6denmesini dava edebilir. Hakim, manevi tazminatin miktarini tayin ederken,
taraflarin sifatini, iggal ettikleri makami ve diger sosyal ve ekonomik durumlarini da
dikkate alir. Hakim, bu tazminatin 6denmesi yerine, diger bir tazmin sureti ikame
veya ilave edebilecedi gibi tecaviizi kinayan bir karar vermekle yetinebilir ve bu
kararin basin yolu ile ilanina da hikmedebilir.” hiktimlerini icermektedir. (Bozbel
Ve Palaz 2007) Goérildiga gibi yukarnidaki maddeyi dayanak gdOsteren isci
psikolojik yildirmaya ugradigi iddiasiyla mahkemeye bagvurabilir.

2.3.3 Medeni Kanun’a iligkin Hikim

Medeni Kanun’un “Durtst Davranma” baslikli 2. maddesinde herkesin,
haklarini kullanirken ve borglarini yerine getirirken daristlik kurallarina uymak
zorunda oldugunu, bir hakkin agik¢ca kétlye kullaniimasini hukuk ddzeninin
korumayacagini, “lyiniyet” baslikli 3. maddesinde ise; Kanun’un iyiniyete hukuki
bir sonu¢ bagladigi durumlarda, asil olanin iyiniyetin varhd: oldugu ifade
edilmektedir. Sayet igveren veya diger isciler objektif iyi niyet kurallarina aykiri
davranirlarsa magdur olan isci bunu ispat etmek kosulu ile tazminat talebinde
bulunabilir. (Bozbel Ve Palaz 2007)
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2.3.4 Tirk Ceza Kanunu’na iligkin Hikiim

Tirk Ceza Kanunu’nda “Ayirimcilik” bagslkli 122. maddesinde, “kisiler
arasinda dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi disunce, felsefi inang, din, mezhep ve
benzeri sebeplerle ayirim yaparak; a-)Bir taginir veya tagsinmaz malin satilmasini,
devrini veya bir hizmetin icrasini veya hizmetten yararlanilmasini engelleyen veya
kisinin ise alinmasini veya alinmamasini yukarida sayilan hallerden birine
baglayan,b-)Besin maddelerini vermeyen veya kamuya arz edilmis bir hizmeti
yapmayl reddeden,c-)Kisinin olagan bir ekonomik etkinlikte bulunmasini
engelleyen kimse hakkinda alti aydan bir yila kadar hapis veya adli para cezasi
verilir’ hukdmlerini ihtiva etmektedir.

Yine “Serefe Kargi Suclar-Hakaret” baslikli 125. maddesinde “1) Bir kimseye
onur, seref ve sayginligini rencide edebilecek nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat
eden ya da yakistirmalarda bulunmak veya sdévmek suretiyle bir kimsenin onur,
seref ve sayginligina saldiran kisi, ¢ aydan iki yila kadar hapis veya adli para
cezasl ile cezalandinlir. Magdurun giyabinda hakaretin cezalandirilabilmesi icin fiilin
en az Ug kigiyle ihtilat ederek iglenmesi gerekir. 2) Fiilin, magduru muhatap alan
sesli, yazili veya goéruntald bir iletiyle islenmesi halinde, yukaridaki fikrada belirtilen
cezaya hukmolunur.” hikkimlerini icerdigi icin mobbinge ugrayan isci bu hikimlere
istinaden magdur oldugunu ispat ederek dava acabilir. (Bozbel Ve Palaz 2007)

2.3.5 Borclar Kanunu Tasarisr’ndaki Hukimler

Mevcut Borglar Kanunu Tasarisrnda “iscinin Kisiliginin Korunmasi”
baslikli 416. maddesi; “isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve
saygl goéstermek, saghgini gerektirdigi Olgiide gbzetmek ve igyerinde ahlaka
uygun bir dizenin gercgeklestirimesini saglamakla, 6zellikle kadin ve erkek
iscilerin cinsel tacize ugramamalari ve cinsel tacize ugramig olanlarin daha fazla
zarar gdérmemeleri icin gerekli énlemleri almakla yukumlidir. igveren, iscinin
yasamini, sagligini ve bedensel bitinligini korumak icin gerekli dnlemleri

almakla yokdmliddr. Buna gére isveren, hizmet iligkisinin ve yapilan isin niteligi
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g6z énlnde tutuldugunda, hakkaniyet geregi kendisinden beklenen; deneyimlerin
zorunlu kildigi, teknik agidan uygulanabilir ve igyerinin 6zelliklerine uygun olan
onlemleri almakla yikimliidir. isverenin yukaridaki fikra hiikiimlerine uymamasi
sonucunda isginin élmesi durumunda, desteginden yoksun alanlarin bu ylzden
ugradiklari zararlara karsilik isteyecekleri tazminat, sbézlesmeye aykiriliktan
dogan sorumluluk hikimlerine tabidir” hikdmlerini icermektedir. Ancak
g6rildigu Gzere burada da dogrudan psikolojik taciz kavrami maddede
bulunmamaktadir. Kanimizca cinsel taciz kavramindan sonra gelmek Uzere
“psikolojik taciz” kavraminin da maddeye girmesi gerekmektedir. Sayet kavram
burada yerini bulabilirse yalnizca is Kanunu agisindan degil “Deniz is Kanunu” ve
“Basin Is Kanunu” agisindan da kullanilma imkani olacaktir. (Mobbing
Trkiye,2007)
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3. ARASTIRMANIN YONTEMi

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

isyerinde psikolojik yildirma, calisanlarin is stresine,performansina,icsel
motivasyonuna ve ig tatminine etkiyen énemli bir faktérdir.

Bu arastirmanin amaci,uygulama alanina giren kurum g¢aliganlarinin maruz
birakildiklari yildirma davraniglarini,bu davraniglarin yogunlugunu saptamak ve
is stresi ve kisisel performans ile isyerinde psikolojik yildirma arasinda nasil bir
iligkinin var oldugunu tespit edilmesidir.

isyerinde psikolojik yildirma,gelismis (lkelerde bir sorun olarak ortaya
clkmis ve ele alinmaya baslanmigtir.Konuyla ilgili bircok arastirma
yapiimig,yildirmanin kapsami,sinirlari,hangi sektérlerde daha cok
gbraldigu,érgit yapisinin,kisisel 6zelliklerin yildirma magduru olmada bir etkisi
olup olmadigyildirma ile nasil basa cikilabilecegi gibi konular arastirmacilar
tarafindan incelenmistir.

Bu arastrma ile O6rgltlerde yasanan ve magduru ciddi bigimde
etkileyebilen  psikolojik  yildirma konusunda kamuoyunu bilgilendirmek
amaclanmistir. Arastirma, ¢alisanlara, birlikte ¢calistigi kigilerin kendilerini yildirma
magduru haline getirebilecedini gbéstermeyi amaglamaktadir. Bu calisma,
calistiklari érgatlerde yildirma magduru olmus veya halen yildiriima slreci i¢inde
olanlara durumlarinin kendilerine 6zel olmadigini gbsterme, is yerinde
yildirmanin diinyada birgok kiginin bagina geldigini vurgulama ve is yerlerinde zor
veya gecimsiz insan olarak gorilenlerin belki de yildirma magduru olduklarinin
farkindaligini kamuoyunda yaratma bakimindan 6nemlidir. Calisma finans
sektériinde yapilmasina kargin kamuoyuna, diger meslek gruplarina da
uygulanabilmesi bakimindan, yol gdsterici olacaktir. Bu ¢alismanin, is yerinde
yasanan ve psikolojik terér halini alan yildirmaya karsi bireyleri koruyucu yasal
dnlemler alinmasinda katkisi olacagi dustnulmektedir.

ABD ve Avrupa'da 6nemli arastirmalara kaynaklik eden isyerinde

psikolojik yildirma konusunda Tadrkiye'de ¢ok az akademik calisma
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bulunmaktadir. Bu calisma ile dncelikle bu boslugun doldurulmasina katkida
bulunmak da amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

isyerinde psikolojik yildirma literatiirinde deginilen ilk G¢ bélumdeki
tartismalardan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmigtir:

Hipotezler

H1: isyerinde Psikolojik Yildirma’nin boyutlari is stresinin boyutlarini anlamii
bir sekilde etkilemektedir.

H2: isyerinde Psikolojik Yildirma’nin boyutlar kisisel performansin
boyutlarini anlamli bir sekilde etkilemektedir.

3.3. Arastirmanin Modeli

Arastirma, genel tarama modeline gbre yUrataimuastlr. Tarama modeli,
gecmiste ya da halen varolan bir durumu varoldugu sekliyle betimlemeyi
amagclayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da
nesne, kendi kosullari icinde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Genel tarama
modelleri, cok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir
yarglya varmak amaciyla evrenin timd ya da ondan alinacak bir grup, érnek ya
da 6rneklem Uzerinde yapilan tarama dizenlemeleridir (Karasar, 2000). Bu
arastirmada, bir kamu bankasi calisanlarinin igyerinde psikolojik yildirmaya
maruz kalip kalmadiklari degerlendirilmistir.

Analiz teknikleri acisindan bakildiginda bu c¢alisma, sayisal bir
(Quantitative) arastirmadir. Banka Calisanlarinin isyerinde psikolojik yildirma
algilarinin  nedenleri cesitli degiskenle acisindan incelenmistir. Bunun icin
arastirmaci tarafindan gelistirilen algi 6lcedi Banka calisanlarinin bir kismina
uygulanmig, calisanlarin ilgili degiskenlere gb6re tutumlari yorumlanarak

arastirmanin problemine yanit bulunmaya galisiimistir.
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3.4. Evren ve Orneklem

isletmelerde psikolojik yildirma uygulamalari ve etkilerine yénelik olarak
yapilan bu arastirma kapsaminda, Ankara’da finans sektériinde faaliyet g6steren
bir kamu bankasinda caligsan ve rastgele secilen Ust, orta kademe ydneticiler ve
astlar arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Anket toplam 114 calisana

uygulanmistir.

3.5. Veri Toplama Araci

Arastirmanin amacina uygun olarak igyerinde psikolojik yildirmanin is
stresi,is ve Kisisel performans ile iligskisini 6lgmek igin anket ybdntemine
basvurulmustur. Arastirma icin hazirlanan anket G¢ bdélimden olusmaktadir.
Birinci bolimde c¢alisanlarin  demografik 6zelliklerini  belirleyici  sorular
sorulmustur. Bu bélimdeki sorular anketi yanitlayan calisanin yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim seviyesi, pozisyon ve kidemini belirlemeye ydnelik
sorulardir.

ikinci béliimde isletmelerde psikolojik yildirma olgusunu arastirmaya
ybnelik sorular bulunmaktadir. Bu bdlimde calisanlarin is arkadaslari ve Ustleri
ile olan iletisim, s6zli veya yazili taciz, duygusal siddet, ayrimcilik, mesleki
konuma saldiri, politik, kdltGrel veya dini baskilar ile ilgili sorulara yanit
alinmaktadir. Uclincli bélimde ise is stresi ve kisisel performans ile ilgili sorular
bulunmaktadir.

Ankette toplam 44 soru bulunmaktadir. Bu sorulardan ilk 6 soru
demografik degiskenler ile ilgili sorulari, ikinci bélimde yer alan 24 soru isyerinde
psikolojik yildirma ile ilgili sorulari, son bélimdeki 1-9 arasi sorular arasi ig stresi
ile ilgili sorulari, 10-14 arasi sorular ise kisisel performans ile ilgili sorulari teskil
etmektedir. Anket,130 calisana dagitilmig, toplam 114 calisan tarafindan ankete
cevap verilmistir. Katiim orani %87 olmustur. Olcek literatiir taramasi ve
arastirmalar sonucunda arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. S6z konusu anket

tez calismasinin sonunda ekler béliminde bulunmaktadir.
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3.5.1 Algi Olceginin Gelistirilmesi

Algi olcegi,yukarida da belirtildigi gibi 3 bdélimden olusmaktadir.Birinci
boliim Isyerinde psikolojik yildirma(mobbing) davranislari algisini  6lgmeyi
amagclamaktadir.Bu o6lgcek hazirlanirken NAQ(Negative Acts Questionnaire
(Einarsen&Raknes, 1997) kullanilmistir. 18 soru iceren NAQ Olcegine
Leynman’in tanimladigi yildirma(mobbing) davranislari baz alinarak 6 soru daha
eklenmis ve 24 soruluk bir Olcek elde edilmistir.Sorularda yildirma veya
mobbing’e herhangi bir atif yapilmadan katilimcilarin  yildirma davranislarina
direk(duygusal  siddet,iftira,s6zli  taciz  vb) veya dolayh  (kultdrel
ayrimcilik,dislanma vb) yoldan psikolojik yildirmaya maruz kalp kalmadiklari
sorulmustur. Sorulara cevap olarak katilimcilara hangi siklikta bu tiir davranislara
ugradiklarini belirtebilecekleri (hi¢ bir zaman,arada sirada,haftada bir,her gin)
410 bir 8lcek sunulmustur. Olcegin ikinci bélimiinde ise Systematic Stress
Management (American Institute for Preventive Medicine) 6lgedi kullanilarak
hazirlanan 9 adet soruyla katilimcilarin is stresinin dlclilimesi amaclanmistir.
Verilen cevaplar “kesinlikle hayir” (1), “hayir (2)”, “belki (3)”, "evet (4), "kesinlikle
evet (5)” coktan secmeli secenekler lizerinden degderlendirilmistir. Olcegin liclinci
ve son béliminde literatirdeki gesitli kaynaklardan (Mahoney, Jerdee, Carroll,
(1965)) esinlenilerek hazirlanan 5 adet soruyla katihmcilarin kisisel
performanslarinin élgtlmesi amaglanmistir. Verilen cevaplar “kesinlikle hayir” (1),
“hayir (2)”, “belki (3)”, "evet (4), "kesinlikle evet (5)” coktan secmeli secenekler

Uzerinden degerlendirilmistir.

3.6. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen verilerin ¢6zimlenmesinde &6ncelikle merkezi
dagihm ve degiskenlik Olculerinden yararlaniimistir. Degiskenler arasinda fark
olup olmadigini ve anlamhlik dizeyini test etmek amaciyla tek yonli varyans
analizi kullanilmistir. Aragtirmanin hipotezlerinin dogrulugunu test etmek igin
korelasyon,regresyon ve faktér analizleri kullanilmistir. Cézimlemelerde SPSS
programinin 11. strimuinden yararlaniimistir. Tim istatistiksel ¢ézimlemelerde

.05 anlamhlik diizeyi temel alinmigtir.



4. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Deneklerin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin yas dagihmlar Tablo 4.1.1°de gosterilmistir:

Tablo 4.1.1:Arastirmaya katilan calisanlarin yaslarina gére dagilimlari

Yas araliklar Frekanslar Yizde %
-20 1 9
21-25 2 1.8
26-30 9 8.0
31-35 18 15.9
36-40 13 11.5
+41 70 61.9
Toplam 113 100.0

Yukaridaki tablodan da anlasildigi gibi deneklerin %61.9'u 41 yas ve
0st,%11.5’i 36-40 yas arasl,%15.9’'u 31-35 yas arasi, %8’i 26-30 yas arasl,
%1.8’i 21*25 yas arasi ve %0.9’u 29 yastan kiclik calisanlardan olusmaktadir.

Calisanlarin cinsiyet dagihimlari asagida verilmistir:

Tablo 4.1.2:Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére dagilimlari

Cinsiyet Frekanslar Yiizde %
Bay 83 735
Bayan 30 26.5
Toplam 113 100.0

Yukaridaki tablodan da anlasildigi gibi deneklerin %73.5’i bay, %26.5'i

bayandir.

Cahsanlarin medeni durumlarina gére dagilimlari asagida Tablo 4.1.3’te

gOsterilmigtir:
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Tablo 4.1.3:Arastirmaya katilan ¢calisanlarin medeni durumlarina gére dagilimlari

Medeni Durum Frekanslar Yiizde %
Bekar 15 13.4
Evii 93 83.0
Bosanmig 3 27
Dul 1 9
Toplam 112 100.0

Yukaridaki tablodan da anlasildigi gibi deneklerin %13.4’0 bekar, %83’l

evli, %2.7’si bosanmis ve %0.9’'u duldur. Calisanlarin egitim durumlarina gére

dagilimlari Tablo 4.1.4’te g6sterilmigtir:

Tablo 4.1.4:Arastirmaya katilan calisanlarin egitim durumlarina gére dagilimlar

Egitim Frekanslar Yizde %
Ikogretim 5 4.4
Lise 29 25.7
On Lisans 15 13.3
Lisans 46 40.7
Yiiksek Lisans 16 14.2
Doktora ) 18

Toplam 113 100.0

Yukaridaki tablodan da anlagildigi gibi deneklerin %4.4’U ilkokul, %25.7’si
lise, %13.3”0 6n lisans, %40.7’si lisans, %14.2’si yiksek lisans ve %1.8’i doktora

seviyesinde egitim gérmastir. Calisanlarin unvanlarina gére dagilimlan Tablo

4.1.5'te gbsterilmistir:

Tablo 4.1.5:Arastirmaya katilan calisanlarin unvanlarina gére dagilimlari

Unvan Frekanslar Yizde %
Teknik Personel 45 39.5
Mali veya Idari Personel 24 211
Sdzlesmeli Personel 9 7.9
Orta Kademe Yonetici 16 14.0
Ust Kademe Yénetici 4 35
Diger 16 14.0

Toplam 114 100.0
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Yukaridaki tablodan da anlasildigi gibi deneklerin %39.5'i teknik personel,
%21.1°i Mali veya Idari Personel, %7.9'u Soézlesmeli Personel, %14’0 Orta
Kademe Yonetici, %3.5'i Ust Kademe Yénetici ve %14’0  bunlarin disinda bir

unvan sahibidir.

Cahlisanlarin kidemlerine gére dagihmlari Tablo 4.1.6’da gésterilmistir:

Tablo 4.1.6:Arastirmaya katilan calisanlarin kidemlerine gére dagilimlari

Kidem(Y1l) Frekanslar Yizde %
1 4 3.5
1-3 17 14.9
4-6 12 10.5
7-10 28 24.6
+10 52 45.6
Toplam 113 100.0

Yukaridaki tablodan da anlasildigi gibi deneklerin %3.5°i 1 yildan az,
%14.9’u 1-3 yil arasli, %10.5’i 4-6 yil arasi, %24.6’s1 7-10 yil arasi, %45.6's1 10
yildan fazla bir stredir kurum c¢alisanidir.

4.2. Faktor Analizleri

Arastirmanin bu asamasinda,temel bilesenler yéntemi ile kesifsel fakt6r
analizleri yapilarak degiskenlerin ayrisma gecerliligi analiz edilmistir.
Tablo 4.2.1: Psikolojik Yildirma Boyutlarina Yonelik Kesifsel faktér Analizi Sonuclari

] N . Mesleki

Sorular\ Faktorler Duygusal | Itibara | Kultiirel
] Konuma
Siddet Saldiri | Ayrimcilik
Saldin

Hata ve sakarliklarinizin sik sik ytzinize vuruldugu 769
oldu mu? '
Yasinizdan dolayr haklarinizin ve fikirlerinizin 790
degersiz gorildigi ve dnemsenmedigdi oldu mu? '
Sahsiniza yénelik olarak s6zli tacizde bulunuldugu 715

oldu mu?
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Giling durumlara disuraldiniz ma?

.637

Cinsiyetinizden dolayr haklarinizin ve fikirlerinizin

degersiz gorildigi ve dnemsenmedigdi oldu mu?

591

Sizinle ve 6zel yasantinizla ilgili iftira ve sdylentiler

dretildigi oldu mu? 806
Sahsiniz veya 6zel hayatinizla ilgili ¢irkin yorumlar 766
yapildigi oldu mu?

Baskalarinin yaninda sizinle asagdilayict ve onur 605
kirici sekilde konuguldu mu?

Bulundugunuz ortamda gérmezden gelinerek, 506

yokmussunuz gibi davranildigi oldu mu?

Etnik kdkeninizden dolayi haklarinizin ve fikirlerinizin

degersiz gorildigi ve 6nemsenmedigdi oldu mu? 868
inanglarinizdan dolay! haklarinizin ve fikirlerinizin 761
degersiz gorildigi ve dnemsenmedigdi oldu mu?

Memleketinizden(dogdugunuz yerden) dolayi

haklarinizin ve fikirlerinizin degersiz gortldugi ve .746

6nemsenmedigi oldu mu?

Sorumlulugunuzda olan iglerin sizden alinarak, daha

dustik pozisyonda kisilere verildigi oldu mu? 77
Cok calistiginiz igin (is arkadaslarinizdan) tepki 694
aldiniz mi?

Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren 608

isler verildi mi?

Yéntem: Temel Bilesenler Analizi; Rotasyon: Varimax ;

Toplam Aciklanan Varyans: 60,83

Yukarida da belirtildigi gibi,kesifsel faktér analizi sonucunda psikolojik

yildirma sorularina verilen cevaplar mobbing algilarinin birbirinden ayrisan dort

farkll boyuta indirgenebilecegini gdstermistir. Bunlar Duygusal Siddet, itibara

Saldiri, Kaltirel Ayrimcilik ve Mesleki Konuma Saldir algilaridir. Bu indirgeme

sonucunda tim mobbing sorularinin varyansinin %60,83'0 bu doért boyut

tarafindan agiklanabilmistir.




40

Tablo 4.2.2: is Stresi Boyutlarina Yénelik Kesifsel faktér Analizi Sonugclari

Faktorler

Sorular

Amirlerden

Kaynaklanan Stres

isten
Kaynaklanan

Stres

Arkadaslardan

Kaynaklanan Stres

Amirlerim yaptigim
islerden memnun olup

olmadiklarini hissettirmiyorlar.

,829

Amirlerimin tepkilerini
tahmin edemiyorum.

,808

Amirlerim bana karsi ¢gok

sert davraniyorlar.

,806

Amirlerimle gérisirken
rahat olamiyorum.

,639

Isimde benden
beklenenlerle benim yapmak
istediklerim arasinda ¢ok fark

var.

,837

Yaptigim isi sevip
sevmedigim konusunda

kararsizim.

,817

Farkli amirlerimin benden
bekledikleri arasinda ¢ok fark

var.

,697

Calisma Arkadaslarimin

beklenti ve isteklerinden emin ,839
degilim.
alisma Arkadaslarimla
¢ ,818

cok iyi iligkiler icinde degilim.

Yéntem: Temel Bilesenler Analizi; Rotasyon: Varimax ;
Toplam Aciklanan Varyans: 70,38

Kesifsel faktdr analizi sonucunda is Stresi sorularina verilen cevaplar is

stresi algilarinin  birbirinden ayrisan U¢ farkl

boyuta

indirgenebilecegini

gdstermistir. Bunlar Amirlerden Kaynaklanan Stres, isten Kaynaklanan Stres ve

Arkadaslardan Kaynaklanan Stres algilaridir. Bu indirgeme sonucunda tim is

stresi sorularinin varyansinin %70.38’i bu ¢ boyut tarafindan agiklanabilmistir.

Kesifsel faktér analizi sonucunda Kisisel Performans sorularina verilen cevaplar

Kisisel Performans algisinin tek bir boyutta olustugunu géstermistir.
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Tablo 4.2.3: Kisisel Performans Boyutlarina Yénelik Kesifsel faktor Analizi Sonuglari

Faktorler Kigisel
Sorular performans
Bitirdigim isin hizi isin gereklerini ve amirimin beklentilerini kargilamistir. 914
Bitirdigim isin kalitesi isin gereklerini ve amirimin beklentilerini 900
kargilamigtir.
Bitirdigim isin miktari isin gereklerini ve amirimin beklentilerini 874
karsilamigtir.
is yeteneklerimdeki gelisme isin gereklerini ve amirimin beklentilerini 860
karsilamigtir.
Sosyal iligkilerimdeki gelisme isin gereklerini ve amirimin beklentilerini 899

kargilamigtir.

Yéntem: Temel Bilesenler Analizi; Rotasyon: Varimax ;
Toplam Aciklanan Varyans: 76,75

4.3. Degiskenlerin Frekans Dagilimlari

Kesifsel faktér analizi sonucunda psikolojik yildirma sorularina verilen
cevaplar mobbing algilarinin  birbirinden ayrisan  dort farkli  boyuta
indirgenebilecegini géstermistir. Bunlar Duygusal Siddet, itibara Saldir, Kiltirel

Ayrimcilik ve Mesleki Konuma Saldiri algilaridir. Bu indirgeme sonucunda tim

psikolojik yildirma sorularinin varyansinin %60,83’'0 bu dért boyut tarafindan
aciklanabilmigtir.
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4.3.1 Duygusal Siddet

DUYGUSAL SIDDET

Missing

ARADA SIRADA
NADIREN

HEMEN HEMEN HIG

Tablo 4.3.1: Deneklerin Duygusal Siddet Tipi Yildirmaya gére dagilimi

Sikhk Frekans Yiizde %
Hemen Hemen Hig 103 92
Nadiren 8 71
Arada Sirada 1 .9
Toplam 112 100

Tablo 4.3.1’e goére, arastirmaya katilanlarin %92’si duygusal siddet tipi

psikolojik yildirmaya hemen hemen hi¢c ugramamaktadir.Yizde 7.1lik bir kesim
nadiren bu tip psikolojik yildirmaya ugrarken yizde 0.9luk bir kesim de arada
sirada duygusal siddet tipi psikolojik yildirmaya maruz kalmaktadir.
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4.3.2 itibara Saldin

ITIBARA SALDIRI

Missing

ARADA SIRADA
NADIREN

HEMEN HEMEN HIG

Tablo 4.3.2: Deneklerin itibara Saldir Tipi Yildirmaya gére dagilimi

Sikhk Frekans Yiizde %
Hemen Hemen Hig 104 93.7
Nadiren 5 4.5
Arada Sirada 2 1.8
Toplam 111 100

Tablo 4.3.2'e gbre, arastirmaya katilanlarin %93.7’si itibara saldiri tipi

psikolojik yildirmaya hemen hemen hi¢ ugramamaktadir.Yizde 4.5'lik bir kesim
nadiren bu tip psikolojik yildirmaya ugrarken ylzde 1.8’likbir kesim de arada
sirada itibara saldiri tipi psikolojik yildirmaya maruz kalmaktadir.
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4.3.3 Kultarel Ayrimcihk

KULTUREL AYRIMCILIK

Missing

HAFTADA BIRKAG
HAFTADA BIR
NADIREN

HEMEN HEMEN HIG

Tablo 4.3.3: Deneklerin Kiiltiirel Ayrimcilik Tipi Yildirmaya gére dagilimi

Sikhk Frekans Yiizde %
Hemen Hemen Hig 103 92.8
Nadiren 5 4.5
Arada Sirada 2 1.8
Haftada Birkag Defa 1 0.9
Toplam 111 100

Tablo 4.3.3'e gbre, arastirmaya katilanlarin %92.8’i kdlttrel ayrimcilik tipi

psikolojik yildirmaya hemen hemen hi¢c ugramamaktadir.Ylzde 4.5’lik bir kesim
nadiren bu tip psikolojik yildirmaya ugrarken ylzde 1.8’likbir kesim de arada
sirada kalttrel ayrimcihk tipi psikolojik yildirmaya maruz kalmakta, ylizde 0.9 luk

bir kesim de haftada birka¢ defa bu tir psikolojik yildirmayla kargilasmaktadir.



4.3.4 Mesleki Konuma Saldiri

MESLEKI KONUMA SALDIRI

Missing

HAFTADA BIRKAG

HAFTADA BIR

NADIREN

HEMEN HEMEN HIG
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Tablo 4.3.4: Deneklerin Mesleki Konuma Saldir Tipi Yildirmaya goére dagilimi

Sikhk Frekans Yiizde %
Hemen Hemen Hig 77 70.6
Nadiren 28 25.7
Arada Sirada 2 1.8
Haftada Birkag Defa 2 1.8
Toplam 109 100

Tablo 4.3.4’e gb6re, arastirmaya katilanlarin %70.6’s|

mesleki konuma

saldin tipi psikolojik yildirmaya hemen hemen hi¢c ugramamaktadir.Ylzde 25.7’lik

bir kesim nadiren bu tip psikolojik yildirmaya ugrarken ytzde 1.8’lik bir kesim de

arada sirada mesleki konuma saldin tipi psikolojik yildirmaya maruz kalmakta,

yuzde 1.8’lik bagka bir kesim de haftada birka¢ defa bu tir psikolojik yildirmayla

karsilasmaktadir.
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4.4. Guvenilirlik ve Korelasyon Analizleri

Cronbach’nin Alpha testi ile degiskenlerin igsel tutarliligi (birlesme gecerliligi)
test edilmistir.Daha sonra degiskenleri olusturan sorulara verilen cevaplarin her
degisken icin ortalamasi alinarak degiskenlerin 1 ila 5 arasinda puanlar
hesaplanmigtir. Degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalar ve guvenilirlik
degerleri Tablo 4.4.1’de gbsterilmistir.

Tablo 4.4.1: Degiskenlerin ortalama, standart sapma ve Cronbach Alpha skorlari

Std.
Degiskenler Ortalama Alpha
Sapma
Duygusal Siddet 1,1125 ,23677 75
itibara Saldiri 1,1622 ,28334 ,70
Kiltdrel Ayrimcilik 1,1321 ;36036 ,87
Mesleki Konuma Saldiri 1,3792 ,44321 ,64
Arkadaslardan Kaynaklanan
1,9292 ,83417 59
Stres
isten Kaynaklanan Stres 2,1386 ,96025 .75
Amirlerden Kaynaklanan
1,8661 ,81438 ,81
Stres
Kisisel performans 3,9448 ,81123 ,92

Katilimcilarin sorulara 1 ila 5 puan arasindaki 6lgek Gzerinden verdikleri
cevaplarin degisken bazinda alinan ortalamalari sunu gdéstermistir ki, psikolojik
yildirma algilari olduk¢a disik olup, sadece mesleki konuma saldiri algisi
nispeten biraz ylUksektir. Stres boyutlari icin de ayni distklikten s6z edilebilir,
yine sadece is stresi boyutu nispeten biraz ylksektir.

Korelasyon analizi sonuglari ise mobbing uygulamalarina yénelik algilardan
itibara saldiri, érgutsel stres boyutlarindan isten kaynaklanan stres ve amirden
kaynaklanan stres ile kisisel performans algisi arasinda negatif ve anlamli bir
iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu calismanin genel bir bulgusu olarak
psikolojik yildirma boyutlari ile stres boyutlari arasinda anlamli iligkiler oldugu

g6zlemlenmektedir.




Tablo 4.4.2: Degiskenler Arasi Korelasyonlar
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Duygusal Siddet 1

itibara Saldir ,462(**) | 1

Kaltarel Ayrimcilik A91(*%) | ,444() |1

Mesleki Konuma Saldiri A420(7%) | ,374(*%) | ,510(*") | 1

Arkadaslardan Kaynaklanan

,298(*%) | ,322(**) | ,215(%) ,132 1

Stres

Isten Kaynaklanan Stres A446(*7) | ,425(%%) | ,418(*) | ,391(*%) | ,434(*) |1

Amirlerden Kaynaklanan

546(*%) |, 471(7) | ,499(*) | ,477(%) | ,324(*%) | ,474("") |1
Stres
Kisisel performans -,045 -,225(%) -,054 -,076 -,137 - 274(%%) | -,197(%)

** 0.01 hata payiyla anlamli

; * 0.05 hata payiyla anlamli

4.5. Regresyon Analizleri

4.5.1 igyerinde Psikolojik Yildirma’nin isten Kaynaklanan
Strese Etkileri

isyerinde psikolojik yildirma algilarinin isten kaynaklanan strese etkilerine

baktigimiz regresyon analizi sonuclari sunu ortaya koymaktadir ki, itibara saldiri

yapildigi algisi ve duygusal siddete maruz kalma algisi is stresini pozitif ve

anlamli sekilde etkilemektedir.

Tablo 4.5.1: Psikolojik Yildirma’nin isten kaynakl strese etkileri

Standardize

Bagimsiz Degiskenler t degeri Anlamhilik
Beta Katsayilari
Sabit deger -1,166 ,247
Duygusal siddet ,202 1,971 ,052
itibara saldiri ,225 2,216 ,029
Kiltirel ayrimcilik ,116 1,112 ,269
Mesleki konuma saldiri ,156 1,578 ,118

R2:0,255; F: 0,81
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4.5.2 igyerinde Psikolojik Yildirma’nin Amirden Kaynaklanan
Strese Etkileri

isyerinde psikolojik yildirma algilarinin amirden kaynaklanan strese etkilerine
baktigimiz regresyon analizi sonuglari sunu ortaya koymaktadir ki, tim isyerinde
psikolojik yildirma algilari amirden kaynaklanan stresi pozitif ve anlamli sekilde
etkilemektedir. Bunlarin arasinda en etkili olani duygusal siddet algisidir.

Tablo 4.5.2: Psikolojik Yildirma’nin Amirden kaynaklh strese etkileri

Standardize
Bagimsiz Degiskenler t degeri Anlamhilik
Beta Katsayilar

Sabit deger -2,737 ,007
Duygusal siddet ,294 3,146 ,002
itibara saldiri ,187 2,040 ,044
Kiiltirel ayrimcilik ,188 2,006 ,048
Mesleki konuma saldiri 77 1,984 ,050

R2:0,39; F: 17,95

4.5.3 igyerinde Psikolojik Yildirma’nin Arkadastan
Kaynaklanan Strese Etkileri

isyerinde psikolojik yildirma algilarinin arkadastan kaynaklanan strese
etkilerine baktigimiz regresyon analizi sonuclan sunu ortaya koymaktadir ki,
sadece itibara saldiri yapildigi algisi arkadastan kaynaklanan stresi pozitif ve
anlamlh sekilde etkilemektedir.

Tablo 4.5.3: Psikolojik Yildirma’nin Arkadastan kaynakl strese etkileri

Standardize
Bagimsiz Degiskenler t degeri anlamlilik
Beta Katsayilari

Sabit deger ,876 ,383
Duygusal siddet ,166 1,476 ,143
itibara saldiri ,257 2,318 ,022
Kiltdrel ayrimcilik ,085 , 746 ,458
Mesleki konuma saldiri -,084 - 777 ,439

R2:0,11; F: 4,26
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4.5.4 igyerinde Psikolojik Yildirma’'nin Kigisel Performansa

Etkileri

isyerinde psikolojik yildirma algilarinin kisisel performans algilarina etkilerine

baktigimiz regresyon analizi sonuglari sunu ortaya koymaktadir ki, sadece itibara

saldin yapildigr algisi kisisel performansi negatif ve anlaml sekilde
etkilemektedir.
Tablo 4.5.4: Psikolojik Yildirma’nin Kisisel performansa etkileri
Bagimsiz Degiskenler Standardize t degeri Anlamhilik
Beta Katsayilari

Sabit deger 10,391 ,000

Duygusal siddet ,082 ,668 ,506

itibara saldin -270 -2.261 ,026

Kiltdrel ayrimcilik ,013 ,107 ,915

Mesleki konuma saldiri -,016 -,134 ,894

R2:0,019; F: 1,49

Sonuclar genel olarak géstermektedir ki, mobbing algilarindan itibara saldir
algisi kigsisel performansi dogrudan olumsuz etkilerken, buna ilaveten tim
mobbing boyutlari amirden kaynaklanan is stresini artirarak kisisel performansi
dolayh olarak da olumsuz etkilemektedirler. Buna gdre performansi artirabilmek
icin amirden kaynaklanan stresi azaltmak bunun igin de psikolojik
yildirma(mobbing)’yi azaltmak gerekmektedir.

4.5.5 Hipotez Testlerinin Sonuclari
isyerinde psikolojik yildirma boyutlari ile is stresi boyutlari arasinda anlamii
bir etkilesim oldugunu 6ngéren H1 hipotezi kismen kabul edilebilir durumdadir.
Buna dayanak olarak, ilk ¢ regresyon modelinin analiz sonuglari ele alindiginda
itibara saldiri tipindeki psikolojik yildirmanin isten, amirden ve arkadastan
kaynakli stresi arttirdigi, duygusal siddet tipindeki psikolojik yildirmanin amirden
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ve arkadastan kaynakl stresi arttirdigi, mesleki konuma saldiri ve kdltdrel
ayrimcilik tiplerindeki psikolojik yildirmanin ise sadece amirden kaynakli stresi

arttirdig1 sonucuna ulasiimigtir.

Ayni sekilde, psikolojik yildirma ve kisisel performans iligkisinin ele alindigi
H2 hipotezi de kismen kabul edilebilmektedir.Dérdlinci Regresyon modelinin
analiz sonugclarina g6re,psikolojik yildirma tiplerinden itibara saldir Kigisel
performansi azaltmaktadir.Diger psikolojik yildirma boyutlari ise performans

Uzerinde etkili bulunmamislardir.

Korelasyon analizlerinin sonuglarina bakilacak olursa;is stresi boyutlarinin
kisisel performansla anlamh ve negatif bir iliski icinde oldugu goériimektedir.
Buradan yola ¢ikarak genel bir sonug olarak,psikolojik yildirmanin stresi arttirdigi
ve dolayli olarak da performansi azalttigi sdylenebilir. Ozel ve ayrintili bir tespit
olarak da bu iligkinin amirlerden kaynaklanan stres vasitasiyla kuruldugu; itibara
saldin boyutunun ise zaten kisisel performansi dogrudan daslrdigi sonucuna

varilabilir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonugclar

Arastirmanin sonugclari éncelikle sunu géstermistir ki, ¢alisanlarin mobbing
algilari oldukca dustk olup, sadece mesleki konuma saldiri algisi nispeten biraz
ylksektir. Stres boyutlar icin de ayni disUklikten séz edilebilir, yine sadece is
stresi boyutu nispeten biraz ylksektir. Performans algisi ise oldukga ytksektir.
Ayrica yapilan degerlendirmeler ~ sonucunda, isyerinde psikolojik
yildirma(literatirdeki diger isimleri ile mobbing,duygusal taciz,yildirma) ile is
stresi ve is performansi arasinda anlamh bir iligki oldugu gértlmasgtar.

Toplumun en degerli kaynagi olan insana yéneltilen ¢cok ciddi bir tehdit olan
psikolojik yildirma ile mlUcadele etmek icin éncelikle bir strateji belirlenmelidir.
Magdur olan kisi asla kendini yalnizhda itmemeli, sosyal ¢evresinden yardim
almalidir. Daha sonra kurum iginde durumu rapor edebilecedi birimleri arastirip
ilgili yerlerle iletisime ge¢meli ve meselenin bu sekilde hallolmasi i¢in micadele
etmelidir. Bir sonu¢ alamadigl takdirde ise, yasal yollara basvurmali, risk
almaktan korkmadan olayin pesini birakmamalidir. Her ne kadar yildirma ile ilgili
yasal duzenlemeler alaninda Ulkemizde eksiklikler bulunsa da 2007 yilindan
itibaren, yildirmaya ugran calisanlara tazminat édenmesi hidkmulne varan

mahkeme kararlari alinmaya baslanmigtir.

Sonug olarak yildirma, Ulkemizde is hayatinin bir gercegidir. Her ne kadar
hem kavram olarak yayginlasmis hem de algi olarak tam hissedilmemis veya
beyan edilmemis olmasa da her yil binlerce insanimiza ve kurumumuza maddi
manevi ¢ok blylk zararlar vermektedir. Geert Hofstsede’nin calismalarina gore
(Hofstede, Geert http://www.geert-hofstede.com) “glic mesafesi” ismindeki

toplumsal kdltirel O6zellik arttikgca amirin  emirlerinin  sorgulanmasinin  ve
tartigilabilmesinin azaldigini birinci bélimde belirtmistik. iskandinav Ulkelerine
g6re Amerika Birlesik Devletlerinde bu oranin %40 gibi ylksek bir degerde
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seyrettigini de vurgulamistik. Hofstsede’ye (http://www.geert-hofstede.com) gbre
bu oran Turkiye icin %66 olarak goérinmektedir. Dinya oratalamasinin %55
oldugu g6z 6nine alinirsa Ulkemizde yildirmanin boyutlari ve insanimizdaki

yildirma algisinin diisik seviyesi agik¢a gortimektedir..

5.2. Oneriler
5.2.1 Yoneticilere Oneriler

isyerinde psikolojik yildirma meydana geldigi 6rgiitii de etkiler. Oncelikle
magdurun is performansindaki ani disds kurumun verimliligini direk olarak
dOsUrdr. Bunun disinda kurumda olusan huzursuzluk ve magdurun yasadigi

sikintilar calisanlarda kuruma karsi bir gtvensizlik olusturur.

Ote yandan yildirmaya ugrayan ve bununla basa gikamayan calisanlarin
isten ayrilmalari sonucunda yasanan isgiicii devrinin orani da artar. insan
sermayesi kurumun finanssal performans sonuglarinda biytk rol oynadidi igin,
isguci devir oraninin olumsuz etkisi yadsinamaz. Bunun disinda digik seviyede
de olsa yildirmanin etkin oldugu kurumlarda ise yabancilasma, is tatmininin
azalmasi, motivasyon eksikligi, isci-isveren catismasi gibi sendromlar da
gorilebilecedinden kurumun isgici maliyetleri artacak, verimlilik ve kar oranlari

dlsecektir.

Ayrica guin gectikce yildirmanin hukuki olarak kabul edilirliginin artmasi
sonucunda yaptirima tabi olmasi da giindeme gelmektedir. Bunun sonucunda
isverenler Ozellikle Avrupa’da yildirma magdurlarina ylksek tazminatlar
ddemektedirler. Bitin bu nedenlerden dolayi,bir kurumlarin yildirma ile etkin

micadele edebilmesi icin kurum yéneticilerine asagidaki éneriler getirilmigstir:

1. Yildirma ile micadele igin kurumlara da 6nemli gérevler dismektedir.
Kurumlar, teknik egitimler kadar is hayatinda etik degerler ve davraniglar,
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iletisim, duygusal merkezli iligki gelistirme, hipnotik dinleme, hipnotik s6z
s@yleme gibi iletisim Kkalitesini arttiran egitimlerin de personellerine

verilmesini saglamahdirlar.

2. Isyeri ve caligan psikolojisi konusunda uzman kisiler istihdam edilmeli ve
firmalar ydneticilerini kriz yonetimi, kaos yOnetimi, is etigi gibi konularda
egitmelidir.

3. Yildirmay! dnlemede sirketlerin insan kaynaklari departmanlarina énemli
roller diismektedir. Oncelikler calisanlar arasi iletisimin saglikh bir sekilde
yurimesi ve daha yakin samimi bir ortam olusturulmasi icin is saatlerinde
ve is disI saatlerde calisanlarin kaynasip beraber vakit gecirecedi sosyal

aktiviteler sikca diizenlenmelidir.

4. insan Kaynaklari Departmanlari, yildirmayi ilk asamalarinda fark edip
ilerlemeden midahale etmelidir. Bundan dolayi, calisanlar arasinda
olusan catismalara karsi hemen aksiyon alip bu c¢atismalari yoénetilebilir
halde iken c¢6zmelidir. Catismayr ydnetme asamasinda &ncelikle
catismanin kaynagi bulunmali, daha sonra taraflar bir araya getirilerek
durum mizakere edilmelidir. Mizakere asamasindan sonra, mumkinse
kazan/kazan ydntemiyle ve adaleti saglayarak ¢atisma sonlandiriimalidir.
Burada 6nemli olan gatismanin kaynagini teskil eden zitliklara degil ortak
deger ve paydalara atif yaparak sorunu ¢6zebilmektir.

5.2.2 Arastirmanin Kisitlari ve Bundan Sonra Arastirma
Yapacaklara Oneriler

Cahsma sonucu elde edilen bulgular géz 6énlne alinarak bundan sonra

yapilacak arastirmalarla ilgili getirilen éneriler ve arastirmanin kisitlari sunlardir:
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Arastirmada,calismanin yapildigi kamu bankasinin adi gizli tutulmaktadir.
Banka calisanlarinin is yogunlugu nedeniyle zaman sinirliidi s6z konusu
olmustur. Orneklem grubunun sorulara gergekci cevaplar verdigi
varsayllmaktadir. Ayrica denek sayisi sinirlidir. Bu tlr caligmalara izin
verecek kurumlar bulmak gigtir. Bu tlr calismalarin daha yaygin bir
bicimde yapilabilmesi icin Ust ydnetimlerin daha tesvik edici bir rol
oynamasi faydal olacaktir.

Yapilacak yeni arastirmalarda, daha saglikh tespitlere ulasmak adina; ayni
isyerinden cesitli sebeplerle ayriimis kisiler ile milakatlar yapilmasi -anket
sorularina verilen yanitlarin  baski altinda kalmadan verilecegi

distnadlerek- faydal sonuclar verebilir.

Bundan sonra konu ile ilgili yapilacak yeni arastirmalarda isyerinde
psikolojik yildirmanin neden oldugu ruhsal ve psikosomatik rahatsizliklarin
detayll bir bicimde incelenmesi, calisanlarda sik sik gértlen hastaliklarin

nedenlerini agikliga kavusmasi agisindan faydali olacakiir.
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EK 1- Psikolojik Yildirma Olcegi

Sayin Katilimcl,

Asagidaki ankette sizinle ve ¢calisma ortaminizla ilgili sorular bulunmaktadir.
Bu calismanin amaci ¢alisma kosullari hakkinda bilgi almaktir.
Ankete katilm génallilik esasina dayanmaktadir.Katihmcilardan kimliklerini
acliklayacak herhangi bir bilgi istenmemektedir. Tim bilgiler anonim olarak
kalacaktir.

Anket coktan se¢meli sorulardan olusmaktadir.Litfen size uygun secenegdi X
seklinde isaretleyiniz.

Degerli zamaninizi ayirip deneyimlerinizi bizimle paylastiginiz igin tesekkir
ederiz.
1.BOLUM
GENEL BILGILER

1) Yas grubunuz?

20 yas ve alti () 21-25 () 26-30 ( ) 31-35 ()
36-40 ( ) 41 ve Usta( )
2) Cinsiyetiniz?

Bay( ) Bayan( )

3) Medeni haliniz?
Bekar ( ) Evli( ) Bosanmig( ) Dul( )

4) Ogrenim durumunuz?

ikdgretim () Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans ()

YUksek Lisans ( ) Doktora( )
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5) Calistiginiz kurumdaki iinvaniniz/pozisyonunuz nedir?

Teknik Personel ( ) Mali veya idari Personel( ) Sozlesmeli
Personel( )
Orta kademe yonetici () Ust kademe yonetici( ) Diger :

6) Kac yildir ayni kurumda calisiyorsunuz?

1 yildan az ( ) 1-3yil () 4-6 yil () 7-10yil ()

10 yildan fazla ( )

I1.BOLUM

Calistiginiz isyerinde Son 6 ay icinde is
Arkadaslariniz veya Yoneticileriniz
Tarafindan;

Her gilin

Haftada
Bir

Hicbir
Zaman
Arada
sirada

Negative Acts Questionnaire (EVA GEMZGE MIKKELSEN & STALE EINARSEN)

isiniz igin gerekli olan bilgi, dokiiman ve
materyallerin sizden saklandigi oldu mu?

Sizinle kirici sekillerde alay edildigi oldu mu?

Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren
isler verildi mi?

Almaniz gereken gbrev ve sorumluluklarin sizden
esirgendigi oldu mu?

Sizinle ve 6zel yasantinizla ilgili iftira ve
sOylentiler Uretildigi oldu mu?

Ozel toplanti, piknik vb. etkinliklere(is
arkadaslariniz tarafindan) davet edilmeme
durumu yasadiniz mi?

Sahsiniz veya 6zel hayatinizla ilgili girkin
yorumlar yapildigi oldu mu?

Sahsiniza yénelik olarak s6zIU tacizde
bulunuldugu oldu mu?

GUling durumlara disuraldiniz mi?

isten ayrilmaniz icin agikga olmasa da baski
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yapildi mi?

Hata ve sakarliklarinizin sik sik yizinize
vuruldugu oldu mu?

Sorulariniza ve iletisim kurma c¢abalariniza sessiz
kalinarak veya dismanca davranilarak karsilik
verildigi oldu mu?

Calisma ve cabalarinizin degersiz gorildiga ve
dnemsenmedidi oldu mu?

Gorus ve dnerilerinizin Gnemsenmedigi ve gz
ardi edildigi oldu mu?

Cinsiyetinizden dolayi haklarinizin ve fikirlerinizin
degersiz goérildigu ve 6nemsenmedidi oldu mu?

Yasinizdan dolay! haklarinizin ve fikirlerinizin
degersiz goérildigu ve 6nemsenmedigi oldu mu?

Etnik kdkeninizden dolay haklarinizin ve
fikirlerinizin degersiz goéruldigu ve
6nemsenmedigi oldu mu?

inanclarinizdan dolayi haklarinizin ve fikirlerinizin
degersiz goérildigu ve 6nemsenmedigdi oldu mu?

Memleketinizden(dogdugunuz yerden) dolayi
haklarinizin ve fikirlerinizin degersiz géruldigu ve
dnemsenmedigi oldu mu?

Ayak isleri yapmaya zorlanarak istismar
edildiginiz oldu mu?

Cok calistiginiz icin (is arkadaslarinizdan) tepki
aldiniz mi?

Sorumlulugunuzda olan iglerin sizden alinarak,
daha disUk pozisyonda kisilere verildigi oldu mu?

Baskalarinin yaninda sizinle asagilayici ve onur
kirici sekilde konusuldu mu?

Bulundugunuz ortamda gérmezden gelinerek,
yokmusgsunuz gibi davranildigi oldu mu?
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Kesinlikle
Hayir

Hayir

Belki

Evet

Kesinlikle
Evet

Calsma Arkadaslarimin
beklenti ve isteklerinden
emin degilim.

Calisma Arkadaslarimla
cok iyi iligkiler icinde
degilim.

isimde benden
beklenenlerle benim
yapmak istediklerim
arasinda ¢ok fark var.

Farkli amirlerimin benden
bekledikleri arasinda ¢ok
fark var.

Yaptigim isi sevip
sevmedigim konusunda
kararsizim.

Amirlerimle gorustrken
rahat olamiyorum.

Amirlerim bana karsi ¢ok
sert davraniyorlar.

Amirlerim yaptigim iglerden
memnun olup olmadiklarini
hissettirmiyorlar.

Amirlerimin tepkilerini
tahmin edemiyorum.

Job

Performance-adapted from (Mahoney, Jerdee, Carroll, (1965))

Son 6 ay icinde igsyerinde

10

Bitirdigim isin miktari isin
gereklerini ve amirimin
beklentilerini karsilamistir.

11

Bitirdigim isin kalitesi isin
gereklerini ve amirimin
beklentilerini karsilamigtir.

12

Bitirdigim isin hizi igin
gereklerini ve amirimin
beklentilerini karsilamigtir.

13

is yeteneklerimdeki gelisme
isin gereklerini ve amirimin
beklentilerini karsilamistir.
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14

Sosyal iligkilerimdeki
gelisme isin gereklerini ve
amirimin beklentilerini
karsilamigstir.




