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OZET
Yiiksek Lisans

ISYERINDE PSiKOLOJIK YILDIRMA ( MOBBING ) OLGUSUNUN
VERIMLILIK UZERINE ETKISi

Fatma Cansu GULOGLU

Yasar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Yiiksek Lisans Program

Yaklagik 30 yildir gelismis iilkelerde arastirilmakta olan isyerlerinde
uygulanan psikolojik yildirma (mobbing) kavrami son yillarda iilkemizde de dikkat
ceken bir konudur. Isyerlerinde ortaya ¢ikan bu durum, ¢alisanlar is tatmini ve is
performansi gibi temel konularda olumsuz yonde etkilemektedir. Calisanlari olumsuz
yonde etkileyen psikolojik yildirma kavramiyla ilgili yapilan akademik caligmalarda
psikolojik yildirmanin birey, ¢alistigi orgiit ve ililke ekonomisine olumsuz etkileri

incelenmektedir.

Bu ¢alisma, psikolojik yildirma olgusunu incelemeyi ve psikolojik yildirma
davraniglar1 ile verimlilik arsindaki iliskiyi ortaya koymayi amaglamaktadir. Bu
dogrultuda Manisa Organize Sanayi Bolgesi’nde 92 beyaz yaka (ofis ¢alisan1) olarak
calisan tizerinde bir arastirma gergeklestirilmis ve bunun verimlilik ile olan iliskisi
saptanmaya c¢alisgilmigtir. Arastirma sonuglarma gore psikolojik yildirma
davraniglarinin ¢alisanlarin verimlilikleri iizerinde anlamli diizeyde bir iligkisinin

oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Yildirma, Verimlilik






ABSTRACT

Master Thesis

THE EFFECT OF BULLYING IN WORKPLACE (MOBBING)
ON EFFICIENCY

Fatma Cansu GULOGLU

Yasar University
Institute of Social Sciences

Master of Business Administration

The mobbing in workplace which has been researched in advanced countries
nearly in 30 years has become an invincible topic in our country recently. This
situation in workplace effects the employees negatively about the main topics like
work satisfaction and work performance. The academic studies on mobbing which
effects the employees negatively shows that mobbing also effect the employees,

organization and country.

This study aims to research the mobbing and the relation between mobbing
and efficiency. Through this aim, a research on 92 clerics working in Manisa
Organized Industrial Zone has been implemented and the relationship between
efficiency is tried to be determined. According to studies, mobbing has a meaningful

relationship with the efficiency of employees.

Key Words: Mobbing, Efficiency
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GIRIS

Ozellikle gelismis iilkelerde son donemlerin dikkat ¢ekici kavramlarindan biri
olan igyerlerinde uygulanan psikolojik yildirma (mobbing), lilkemizde heniiz fazla
incelenmis bir olgu degildir. Is yasaminda hemen her sektdrde ve/veya meslekte
uygulandigr goriilebilen psikolojik yildirma (mobbing), ¢alisanlarin genellikle bazi
nedenlerden dolayr (isi kaybetme, yalmizlagma, ayiplanma vb.) kimseye

bahsetmemesi, bu kavrama verilen 6nemi azaltmaktadir.

Psikolojik yildirmanin (mobbing) sadece bu tiir davraniglara maruz kalan
birey lizerinde degil orgiit ve lilke ekonomisi iizerinde de 6nemli 6lgiide olumsuz
etkileri vardir. Calisan ve Orgiit lizerinde g6z ardi edilemeyecek etkileri nedeni ile
psikolojik yildirma (mobbing) olgusunun, oncelikle insan kaynaklart birimi
tarafindan dikkate alinmasi gerekmektedir. Orgiit icerisindeki insan kaynaklari
birimi, konu hakkinda bilgi sahibi olmali, ¢alisanlar ile siirekli iletisim halinde
bulunmali, ¢alisan ve oOrgiit i¢in olumsuz etkilere sahip bu olgunun 6rgiit igerisinde
ortaya cikmasini engellemeli ve bu olguyla basa ¢ikma yollarimi arastirip kendi

orgiitii icerisinde uygulamalidir.

Bu ¢aligmada psikolojik yildirma (mobbing) olgusu ele alinarak psikolojik
yildirma (mobbing) davraniglarinin, bu davraniglara maruz kalan calisanlarin

verimlilikleri ile ilgili olan iliskisini ortaya koymayi amaglamaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde psikolojik yildirma (mobbing) kavrami
tanimi, gelisimi, siireci ve tiirleri ele alinmig; ikinci boliimde ise isyerlerinde
psikolojik yildirmanin (mobbing) ortaya ¢ikis nedenleri psikolojik yildirma
uygulayan kisiden, uygulanan kisiden, oOrgiitten ve toplumsal deger yargilar1 ve
normlardan kaynaklanan nedenler baglaminda incelenmis ve psikolojik yildirmanin
(mobbing) bu tiir davramiglara maruz kalan kisi, orgiit ve toplum ekonomisi
tizerindeki etkileri agiklanmis ve bu konularin yani sira psikolojik yildirma ile basa
¢ikma yollar1 anlatilmistir. Calismanin son boliimiinde ise Manisa Organize Sanayi
Bolgesinde sektor gozetmeksizin beyaz yaka (ofis calisani) olarak c¢alisan kisiler
tizerinde gercgeklestirilen aragtirmanin bulgu ve degerlendirmelerine yer verilerek
calisanlarin psikolojik yildirmaya (mobbing) maruz kalmalart ve bunun verimlilik ile

iligkisi ortaya konmaya calisilmistir.



BIiRINCi BOLUM
1. PSIKOLOJIK YILDIRMA ( MOBBING )
1.1. Psikolojik Yildirma ( Mobbing ) Kavrami

Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden
tiireyen “mob” sdzciigii, ingilizce kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik
veya “cete” anlamma gelmektedir. “Mob” kéokiiniin Ingilizce eylem bigim olan
“mobbing” ise; psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikint1 verme
anlamma gelmektedir (Tinaz, 2011, s. 7). Psikolojik yildirma ayrica, birine karsi
cephe olma, duygusal saldirida bulunma, “psikolojik terér” anlamlarmma da

gelmektedir (Leymann, www.leymann.se).

Mobbing, isyerinde diger c¢alisanlar veya igveren tarafindan tekrarlanan
saldirilar seklinde uygulanan bir ¢esit psikolojik terordiir. Kavram, ¢alisanlara iistleri,
astlar1 veya esit diizeydeki calisanlar tarafindan sistematik bigimde uygulanan her
tirlii kot muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davraniglar1 ifade eden anlamlar
icermektedir (Tmaz, 2011, s. 8).

Ingilizce bir terim olan “mobbing” in, yuvalarmi korumak igin saldirganin
etrafinda ucan kuslarin davramiglarini betimlemek amaciyla 19. ylizyilda ilk kez

biyologlar tarafindan kullanildig1 bilinmektedir (Tinaz, 2006/4, s.14).

Mobbing kavraminin daha sonra 1960’larda, hayvan davranislarini inceleyen
bilim adami Konrad Lorenz, “mobbing” kavramini, kii¢iik hayvan gruplarinin daha
giiclii ve yalniz bir hayvana toplu seklide hiicum ederek uzaklastirmasi ya da ayni
kulugkadan ¢ikan kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin, aralarindaki en zayif
kusu yiyecek ve sudan uzak tutarak diglanmasi, iyice gligsiiz bir hale getirmesi ve en
sonunda da fiziksel saldirilarla 6ldiirerek grubun digina atmasi durumunu ifade etmek
amaciyla kullanmistir (Tinaz, 2011, s.10-11). Gliesser ve Ekman, kusglarin saldirgan
hayvanlara karst kendilerini koruma bigimlerini tanimlamada mobbing ifadesini

kullanmigtir. Onlar ¢alismalarinda, mobbing’in kuslar, baliklar ve memeliler arasinda

yaygin olarak goriildiigiinii iddia etmislerdir (Gokge, 2008, s.15).



1983 yilinda Norveg’te ii¢ ergenlik cagindaki gencin intihar etmesi iizerine,
donemin Milli Egitim Bakani ¢ok genis capli br aragtirma baglatmistir. Arastirmay1
Prof. Dr. Dan Olweus idare etmis ve okullardaki zorbalik ve kurbanlarin durumlarini
ortaya ¢ikarmaya calismistir. Bu arastirmada olguyu tanimlamak igin zorbalik
anlamina gelen “bullying” terimi kullanilmistir. Arastirma sonunda cocuklar1 ve
gencleri koruma adina baslatilan programlar 1990°dan itibaren ingiltere, Almanya ve
Amerika Birlesik Devletleri’inde de uygulamaya konulmustur. Ik ve orta dereceli
okullardaki 6grencilerin %15’inden fazlasi, okulda zorba veya kurban olarak bu

olgunun iginde yer almaktadir (Tetik, 2010, s.82).

Is yasaminda ise mobbing kavramini ilk kez 1980°li yillarin basinda Isve¢’te
yasayan Alman endiistri psikologu Heinz Leymann tarafindan kulanildigi
bilinmektedir. Leymann’in ¢alisanlar arasinda benzer tipte uzun déonemli diigmanca
ve saldirgan davraniglarin varligina dair yaptigi saptamalar soncunda, bu kavram
kullanildigr  goriilmektedir (Tinaz, 2011, s.11). Dr. Heinz Leymann 1980’lerde,
psikolojik yildirma kavramini igyerinde calisanlarin birbirlerine huzursuz ve taciz
etmeleri, koti davraniglar gostermeleri, kisaca birbirlerine psikolojik siddet
uygulamalar1 anlaminda kullanmistir. Leymann, psikolojik yildirmanin, bir veya
birkag kisi tarafindan, diger kisi veya kisilere, sistematik bigimde diismanca ve ahlak
dis1 uygulamalarla ortaya ¢ikan “psikolojik siddet” veya “psiko-terdr” oldugunu
vurgulamaktadir (Leymann, 1996, s.165-184). Leymann, Isve¢ ve Almanya’da
yaptig1 arastirmalar sonucu taciz ve yildirma olaylarinin is diinyasinda da genis
boyutta yer aldigim1 ortaya koymustur. 1984 yilinda yildirma olaylariyla ilgili
bulgularinin yer aldigr bir rapor yaymlamistir. Dr. Leymann’in bu raporunun
ardindan psikolojik yildirma kavrami, isyerindeki duygusal taciz ve saldirilar1 da
kapsamis ve gilinlimiizdeki algilanan anlaminda mahiyet kazanmistir. Leymann
yayimladiglr bu rapor bircok arastirmaciyr harekete gecirmis, Norveg, Finlandiya,
Ingiltere, Irlanda, Isvicre, Avusturya, Macaristan, Italya, Fransa, Avustralya, Yeni
Zelanda, Japonya, Giiney Afrika iilkelerinde dikkate deger oranda arastirma basariyla
tamamlanmistir (Cobanoglu, 2005, s.27).

Mobbing iizerine yapti1 ayrintili arastirmalar ve yazdigi kitaplarla taninan
Tim Field, mobbing kavramini, “hedef kisilerin 6zgilivenlerine ve &6z-saygilarina

yonelik siirekli ve acimasiz bir saldir1” olarak tanimlamaktadir. Bu anlamiyla



mobbing, “magdurun benligini 6ldiirme” ye yonelik bir ¢aba olarak ele alinabilir. Bu
davranigin altinda yatan esas neden, diger birey karsisinda istiinlik kurmak, onu

buyrugu altina almak ve adeta yok etmek arzusudur (Tinaz, 2011, s.15).

Ingiliz gazeteci Andrea Adams, 1988’de BBC i¢in hazirladig1 programlarda
bu olguya kamuoyunun dikkatini ¢eken ilk isimlerdendir. Daha sonra 1992’de
yaymlanan Bullying at Work: How to Confront and Overcome (Is Yasaminda
Zorbalik: Karsilasgma ve Basa c¢ikma Yollar1) kitabinda Adams, “bullying”
kavramini, “stirekli kusur bulma” ve “bireyleri kiigiik diisiirme” anlaminda
kullanmaktadir. Bu eylem bic¢imlerini ise, genellikle bdyle bir ortama sessiz kalan

yonetim anlayisinin varligi ile iliskilendirmektedir (Tinaz, 2011, s.15).

1998°de Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’nun hazirladig: “Is Yerinde
Siddet” adli rapor, Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan yaymlanmistir.
Raporda “mobbing” ve “bullying” eylemleri kapsaminda cinayetlerin yani sira daha
cok bilinen siddete yonelik davramiglar tartisilmaktadir. Uluslararast Calisma
Orgiitii’niin 1999 yilinda yaymladig1 raporunda ise fiziksel ve duygusal yoniiyle
igyerinde siddet incelenmistir. Bu olgunun yeni bin yilda is yerlerinde goriilen en

ciddi sorunlardan biri oldugu vurgulanmaktadir (Turan, 2006, s.5).

Einarsen and Skogstad (1996) psikolojik yildirmay: “isyerinde siirekli olarak
olumsuz tavirlara maruz kalmak” olarak tanimlamislardir. Bu tanimda koti
muameleye maruz kalan kisi asagillanma, {istiine gitme gibi hareketlerle

karsilagmakta ve herhangi bir tepki girisiminde bulunmamaktadir (Einarsen ve

Skogstad, 1996, s.186).

Terminolojide isyerlerindeki bu ¢esit benzeri eylemleri ifade etmek igin;
e Zorbalik (Bullying)
e s yada Isgdren Tacizi (Work or Employee Abuse)
e Kot Muamele (Mistreatment)
e Duygusal Taciz (Emotional Abuse)
e Kurban Etme (Victimization)

e Gozdag Verme (Intimidation)



e Sozli Taciz (Verbal Abuse)
e Yatay Siddet (Horizontal Vaiolence)
gibi kavramlar kullanilmaktadir (World Health Organization, 2003, s.12).

Mobbing literatiire yeni giren bir kavram oldugu icin, Tiirkce karsiligi

konusunda da heniiz bir netlik bulunmamakta ve bir terminoloji sorunu
yasanmaktadir. Mobbing {izerine arastirma yapanlar tarafindan bu olguyu tek
sOzciikle ifade etmek yerine;

e Isyerinde Psikolojik Taciz

e Isyerinde Psikolojik-terdr

e Isyerinde Moral Taciz

e Isyerinde Manevi Taciz

e Duygusal Siddet

e Isyerinde Zorbalik

e Yildirma

e Isyerinde Yildirmaya Yonelik Psikolojik Saldirt

sozciikleri kullanilmaktadir (Tinaz, 2011, s.17).

Cesitli arastirmacilarin mobbing sozciigii yerine kullandiklar1 terimler Tablo 1°de

sunulmaktadir.

Tablo 1.1: Literatiirde Mobbing Olgusuna Karsihk Gelen Kavramlar

ARASTIRMACI INGILIZCE KARSILIGI TURKCE KARSILIGI | YIL
H. Leymann Mobbing Mobbing 1984
M. Sheehan vd Psychological Abuse Psikolojik Istismar 1990
J. W. Cox vd Verbal Abuse Sozel Istismar 1991
A. Adams Bullying Bullying 1992
B. E. Ashforth Petty Tyranny Kiigtik Tiran 1994
K. Bjorkqvist Workplace Haressment Isyerinde Taciz 1994
Price Spatler Workplace Mistreatment Isyerinde K&tii Davranis 1995
Y. Vardi & Y. Wiener | Misbehavior in Organizations | Orgiitlerde Kotii Davrams | 1996
L. Keashly Emotional Abuse Duygusal istismar 1998
Robinson, O’leary- | Antisocial Behavior Antisosyal Davranis 1998
Kelly

Baron ve Neuman Workplace Aggression Isyerinde Saldirganlik 1998
K. Aquino, Grover, | Victimization Isyerinde Magduriyet 1999




Bradfield, Allen

Andersson, Pearson Incivility Kabalik 1999

Teper Abusive Supervision Istismarc1 Idare 2000

S. Einarsen Bullying Bullying 2000

Duffy, Ganster, Pagon | Social Undermining Sosyal Baltalama, | 2002
Zayiflatma

Institute for Workplace | Psychological Violence Psikolojik Siddet 2002

Trauma and Bullying

D. Lewis Macho Management Mago Yonetim 2003

P. Lutge-Sandvik Employee Emotional Abuse Calisanin Duygusal | 2003
Istismari

Bennet ve Robinson Interpersonal Deviance Kisilerarasi Sapkin | 2003
Davranislar

Kaynak: Giildali, O. Calisma ve Toplum Dergisi, Cilt 23

Psikolojik yildirma kavrami cesitli sekillerde tanimlamaya calisilmis ancak
ortak bir tanim benimsenemedigi goriilmektedir. Ancak arastirmacilar psikolojik
yildirmanin siiresi ve siklig1 gibi parametrelerde fikir birligine varmislardir. Mobbing
davraniglar1 belirli bir siklikta (en az haftada bir) ve uzun bir siire boyunca (en az alt1

ay) devam eder. Sikligi ve uzun siirmesi sebebiyle sonucunda magdurlarda ciddi

zihinsel, psikosomatik ve sosyal tiikkenmislige yol acar (Leymann, www.leymann.se).
Mobbing olgusunda zarar goren kisilerde; uykusuzluk, istahsizlik, depresyon, sikinti,
endise, hareketsizlik, aglama krizleri, unutkanhk, alinganlik, ani Oftkelenme,
suskunluk, yasama arzusu kaybi, daha 6nceleri sevdigi seylerden doyum almama gibi
bir takim davranig ve diislince degisiklikleri gozlenebilir. Hatta siddet ve tacizin ¢ok
yogun yasandigi durumlarda mobbing magdurunda intihar diisiinceleri dahi ortaya
cikabilir. Calisanlar arasinda gittikge yogunlasan kronik endigeler, orgiit biitliniinii
etkisi altina alir. Bu noktada mobbing olgusunun, orgiitsel sagligi1 tehdit eden bir
unsur olarak ele alinmas1 gerekliligi dogmaktadir. Bu anlamda mobbing, son yillarin
en Oonemli Orgiitsel sorunlarindan biri olarak algilanmaktadir. Ancak pek cok orgiitte
mobbinge bagli problemlerle karsilasilmasina ragmen bu promlemler gérmezden
gelinmekte, ilgili onlemler alinmamakta veya iyilestirmeye yonelik caligmalar

yapilmamaktadir (Tinaz, 2011, s. 8-9).

Bu calismada, Ingilizce bir terim olan “mobbing” i¢in, kavram karmasasi

yaratmamak i¢in “psikolojik yildirma” terimi kullanilacaktir.



http://www.leymann.se/

1.2. Psikolojik Yildirma Siireci

Psikolojik yildirma rahatsiz edici davranislarla kendini gdsteren, zaman

gectikce ac1 vermeye baslayan ve olaylarin sarmal bi¢imde hiz kazandig1 bir siirectir.

Kurban bireye zarar verici bir uygulama seklinde baglayan siire¢, en agir sonuca

ulasmadan 6nce, kendi i¢inde ¢esitli asamalarda da son bulabilir (Tmaz, 2011, 5.64).

Leymann (1990), psikolojik yildirmayr bes asamali bir siire¢ olarak

tanimlamaktadir (Leymann, www.leymann.se).

Catisma: Bu asamada catigsma olarak ortaya cikan kritik bir olay ve/veya bir
anlagmazlik s6z konusudur. Bu asama heniiz psikolojik yildirma niteligi
kazanmamustir. Ancak, davranislar rahatsiz edici olarak devam eder ise kisa
bir siire i¢inde psikolojik yildirmaya doniisebilir.

Saldirgan Eylemler: Bu asama psikolojik yildirmanin basladigi, psikolojik
yildirma dinamiklerinin harekete gectigi asamadir. Rahatsiz edici davraniglar
sirekli devam etmekte ve kisi Orgiit icerisinde yalniz birakilmaya
calisilmaktadir.

Isletme Y®netiminin Devreye Girmesi: Yonetim siirecin ikinci asamasinda
dogrudan dogruya yer almamissa da, bir dnceki asamada ortaya ¢ikan duruma
Onyargiyla yaklasabilir. Olaylar1 yanlis yorumlayip sugu, yalniz birakilan
psikolojik yildirma magdurunda bulma ve problemi bagindan atma egilimini
benimseyebilir. Bu noktada yonetim, negatif dongii i¢indeki yerini almis olur.
Bu asamada yoOnetim, oOzellikle iizerinde tasidigr “calisma ortaminin
psikososyal durumunun kontrolii” sorumlulugunun reddederek psikolojik
yildirma siireci igindeki yerini alir ve dongiiye katilir (Tinaz, 2011, s.65).
Yanlis Yakistirmalarla veya Tanilarla Damgalanma: Psikolojik yildirma
magdurlar1 bu asamada “akil hastas1”, “zor insan” ya da “paranoyak kisilik”
olarak damgalanirlar ve psikolojik destek alabilir. Yonetimin yanlis yargilari
ve psikolojik yildirma konusunda yeterli bilgiye sahip olmayan saglik
calisanlarinin yanlis teshisleri bu negatif dongiliyli hizlandirir. Bu asama
sonuncunda genellikle isten c¢ikarilma veya zorunlu istifa durumlar

gorilmektedir.



e Isine Son Verilmesi: Bu asama psikolojik yildirmanin en son evresidir. Isten
cikarilma ya da zorunlu istifadan sonra psikolojik yildirma magduru olan
kiside duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar devam eder,

hatta yogunlagir.

1.3. Psikolojik Yildirmanin Siniflandirilmasi

Psikolojik yildirma siirecinin anlasilabilmesi i¢in Oncelikle isyerinde goriilen
ve psikolojik tacizin habercisi olan davranislarin belirlenmesi gerekmektedir.
Psikolojik yildirma siiresince goriilen davranislar, tek tek ele alindiginda, bazilari
tamamen negatif olarak goriilebilmesine ve bazen de kabul edilemez olarak
algilanmasina ragmen; bazilar1 ise, sadece normal etkilesim davraniglar1 olarak
degerlendirilebilir. Hatta bu davranislar, bir kez icin hos goriilebilir ya da davranis
yapanin o giin kotii giliniinde oldugu varsayilarak anlayisla karsilanabilir. Ancak
davraniglar, sistematik olarak uzun bir siire i¢inde tekrarlanirsa anlamlar1 degisir,
tehlikeli bir silaha doniiserek 6rnek bir psikolojik yildirma olaymin ortaya ¢ikisini
tetikler ve kasith tacize doniisiir (Tinaz, 2011, s.53).

Psikolojik yildirma kavramina yonelik yapilan tanimlarda ortak olan ii¢ unsur
bulunmaktadir (Tetik, 2010, s.83);
e Psikolojik yildirma uygulayan kisinin niyetine bakilmaksizin gerceklestirdigi
eylemin, magdurun lizerinde biraktig: etkiler
e Bu etkilerin, olumsuzlugu yani magdura zarar verip vermedigi

e Psikolojik yildirma eylemine devam edilmesindeki 1srarli davranistir.

Leymann (1990), saldirgan veya saldirganlarin kurban veya kurbanlara
yonelttigi 45 davranis gozlemis olup bunlari, bes farkli kategoride siniflandirmistir
(Leymann,www.leymann.se). Leymann’ tarafindan smiflandirilan psikolojik
yildirma davraniglari sunlardir;

e lletisime Yonelik Saldirilar: Amirler tarafindan ifade etme firsat1 engellenir,
kurbanin sozii devamli kesilir, meslektaglart ya da calisma arkadaglar

tarafindan ifade edilmesi engellenir, kurban azarlanir ve/veya yliksek sesle



bagirilir, 6zel yasanti siirekli elestirilir, sozlii ya da yazili tehditlerde
bulunulur, mimikler, jestlerle ya da imalarla iligki kurulmasi reddedilir.

e Sosyal Iliskilere Saldirilar: Kurban ile konusulmaz, ¢alisma arkadaslar1 veya
meslektaslarinin konusmasi da yasaklanir, kurban g¢alisma arkadaglarinda
uzakta bir ofiste ¢alistirilir, o6rgiit icerisindeki goriismelerden yoksun birakilir,
kurban yokmus gibi davranilir.

e Sosyal Konuma Saldirilar: Kurbanin arkasindan konusulur, ¢esitli
dedikodular yayilir, kurbanin herhangi bir kusuru, yiiriiyiisii, konugmasi, 6zel
yasami ya da milliyeti ile alay edilir, giiling duruma diisiiriiliir, akil hastasi
olduguna dair kuskular yaratilir, kurban psikolojik destek almasi i¢in ikna
edilir, politik ve dini inanglara saldirilir, kurban 6z saygisin1 zedeleyecek bir
is yapmaya zorlanir, aldig1 kararlar siirekli sorgulanir ve basaris1 haksiz
olarak elestirilir, sozlii ya da sozsiiz cinsel imalarda bulunulur.

e Mesleki ve Ozel Yasamin Niteligine Yénelik Saldirilar: Kurbana is
verilmemeye baglanir, verilen gorevler geri alinir, anlamsiz isler verilir ya da
uzmanlik alanin ¢ok altinda isler verilir, kurbanin yeteneksiz olduguna
inandirilmak icin kapasitesinin ¢ok {listlinde ya da uzmanlik alanin disinda
isler verilir.

e Sagliga Yonelik Saldirilar: Kurban fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanur,
daha agir fiziksel siddete maruz kalmasi i¢in ¢alisilir, kurbanin goéziini
korkutmak i¢in hafif siddet ( tokat veya itme gibi ) uygulanir, kurbana fiziksel

ya da cinsel tacizde bulunulur.

Yapilan davraniglarin psikolojik yildirma davranisi olarak degerlendirmesi
i¢cin yukarida ifade edilen bes grup maddenin hepsi ayn1 anda uygulanmak zorunda
degildir. Psikolojik yildirmay1 uygulayan kisi veya kisilerin esas amaci, hedef sectigi
kisi veya kisileri duygusal ve/veya fiziksel olarak sagligin1 derinden etkileyip onu ya
da onlart saf disi1 birakmaktir. Dolayisiyla yukarida belirtilen tiim davraniglari

uygulamayabilirler.



1.4. Psikolojik Yildirmanin Tiirleri

Psikolojik yildirma, organizasyonel yapida incelendiginde dikey psikolojik
yildirma veya yatay psikolojik yildirma olarak ikiye ayrilir. Dikey psikolojik
yildirma, hiyerarsik psikolojik yildirma olarak ta adlandirilir. Bu tiir psikolojik
yildirma tstler astlarina (yukaridan asagiya dogru) veya astlar iistlerine (asagidan
yukariya dogru) psikolojik yildirma uygular. Yatay veya fonksiyonel psikolojik
yildirmada ise, birbirleriyle kurmay-fonksiyonel iliski i¢cinde olan esitler birbirine
psikolojik yildirma uygular. Bu psikolojik yildirma tiirlinde genellikle birkag kisi bir
araya gelerek bir kisiye psikolojik yildirma uygularlar (Tutar, 2004, s.91).

1.4.1.Dikey Psikolojik Yildirma

Dikey psikolojik yildirma, iki grupta incelenmektedir;

e Yukaridan Asagiya Dogru Psikolojik Yildirma: Bu tiir psikolojik yildirmada
amir tarafindan dogrudan dogruya kurbana yonelik, son derece saldirgan ve
cezalandirici davraniglar uygulanir. Bir amirin veya yoneticinin, mesleki
roliiniin  getirdigi konumdan yararlanarak giiciinii asir1  kullanmasiyla
iliskilendirebilecek davranisglarla, astlarina dogru uyguladigi bir psikolojik
yildirma olgusu s6z konusudur. Eger bir kisi, orgiit igindeki konumunun
giiciiniin  bilincindeyse ve gerektiginde bunu acimasizca kullanmaya
egiliminde ise, bu kisinin daima etkin bir psikolojik yildirmaci olma olasilig
da mevcuttur. Yukaridan asagiya dogru psikolojik yildirmanin bilinen en
yaygin nedenleri ise, sosyal imajin tehdit edilmesi, yas farki, kayirma ve
politik nedenlerdir (Tinaz, 2011, 5.124-133).

e Asagidan Yukartya Dogru Psikolojik Yildirma: Asagidan yukariya dogru
psikolojik yildirmada, calisanlar kendi aralarinda birlik olarak, amirlerine
psikolojik yildirma uygularlar. Bu tiir psikolojik yildirma amirin yetkisi astlar
tarafindan tartisihir duruma geldigi takdirde ortaya cikar ve saldirganlar
genellikle birden fazladir (Tmaz, 2011, s.145). Asagidan yukariya dogru
psikolojik yildirma nadir gériillen bir durumdur. Ornegin, calisanlarin
yoneticiyi kabullenmemesi, eski yoneticiye duyulan baglilik, kiskanglik gibi
(Atman, 2012, s.163).



1.4.2.Yatay Psikolojik Yildirma

Isyerinde psikolojik yildirmay1 uygulayan kisi ya da kisiler, magdur ya da
magdurlarla benzer gorevlerde ve benzer olanaklara sahip, aymi konumdaki is

arkadaglar1 ve/veya meslektaglaridir (Atman, 2012, s.163).

Klasik hiyerarsik orgiitlenme bi¢imi alt kademe, orta kademe ve {ist kademe
seklindedir. Bu tiir bir orglit yapisi hiyerarsik veya dikey orgiit modeli olarak ifade
edilir. Kamu kurumlari, genellikle dikey (hiyerarsik) esasa gore orgiitlenmislerdir.
Bu nedenle, kamu kurumlarinda, yatay psikolojik siddet yaygin olmamakta birlikte,
dikey siddet kariyer programlari, mevki ve makam edinme endiseleri nedeniyle,

yaygin bir psikolojik siddet bi¢imidir (Tinaz, 2006, $.93).

Yatay psikolojik yildirmanin g¢esitli nedenleri arasinda g¢ekememezlik,
kiskanglik, kisisel hoslanmama, rekabet, farkli bir iilkenden veya ayni iilke i¢inde

farkli bolgeden gelmis olma, 1tk ve politik nedenler sayilabilir (Tinaz, 2011, s.141).

Bu boliimde, isyerlerinde calisanlar1 her agidan olumsuz etkileyen psikolojik
yildirma kavraminin tanimina, tarihsel silirecine, siiresine, siniflandirilmasma ve
tiirlerine ver verilmistir. Bir sonraki boliimde ise psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikis

nedenlerine, etkilerine ve psikolojik yildirma ile basa ¢ikma yollarina deginilecektir.



IKINCI BOLUM
2. ISYERLERINDE PSiKOLOJIK YILDIRMANIN (MOBBING)
ORTAYA CIKIS NEDENLERI, ETKILERI VE BASA CIKMA
YONTEMLERI

2.1. Isyerinde Psikolojik Yildirmanin Ortaya Cikis Nedenleri

Psikolojik  yildirmanin  nedenleri konusunda ¢esitli fikir ayriliklar
bulunmaktadir. Aslinda yi1ldirmanin nedenlerini ayrintili bigimde ortaya koyan yeterli
aragtirma da bulunmamaktadir. Cilinkii bu nedenleri ortaya koyacak tek bir yontem
yoktur. Bu konuda yapilan aragtirmalar genelde goriismeler sonucu elde edilen nitel
bilgilerden elde edilmistir. Psikolojik yildirmay1 tek bir nedene baglamak dogru
olmaz. Ciinkii yildirma birden fazla nedenin ayni1 anda etkilesime ge¢mesi ile ortaya
cikabilir (Gokge, 2008, 5.39).

Psikolojik yildirma, ¢alisma hayatindaki gelismelere ve yasal diizenlemelere
ragmen varligin siirdiirmektedir. Cilinki,
e Bu olumsuz davraniglar gormezden gelinip hos goriilmekte hatta
yonetim tarafindan tegvik edilmektedir.
e Bu davranis sekilleri, cinsel taciz ve ayrimcilik gibi tanimlanmakta ve
ayr1 bir tanimlamaya gidilmemektedir.
e Kurbanlar, genellikle kendilerini tiikenmis hissettiklerinden yasal
yollara basvurmakta kendilerini savunmamaktadirlar (Davenport vd.,

2003, 5.1-2).

Psikolojik yildirma sorununa makro boyutta bakildiginda, issizligin
yiikseldigi ve isten c¢ikarmalarin giderek cogaldigi ekonomik kriz donemlerinde,
psikolojik yildirma uygulamalarinin bilingli bir sekilde arttig1 ve is¢inin sdzlesmesini
feshetme yolunda baskilarin yogunlagtigt goze carpmaktadir. Bunun yani sira
1990’larda agirlik kazanmaya baslayan kamudaki yeniden yapilanma c¢aligmalar
(kiictilme, etkinlik, verimlilik, taleplerdeki artis, artan stres orani, i giivencesinin
olmamasi gibi) da psikolojik yildirmayi arttirici bir faktérdiir. Mikro boyutta ise tam

zamanli ¢alisanlarin isten ¢ikarmada yasanan giicliikler, kisinin kendi pozisyonunu



yiikseltmek veya istenmeyen kisileri elemek i¢in kural dis1 davranislarda bulunmasi

psikolojik yildirmaya yol agmaktadir (Yildiz ve Kilkis, 2010, s.76).

Orgiitlerde psikolojik yildirmaya neden olan birgok faktdr bulunmaktadir.
Bunlardan en 6nemlilerini agsagidaki gibi siralayabiliriz;
e Is tasarimindaki yetersizlik
e Orgiitsel liderligin yetersizligi
e Kurbanin mesleki yetersizligi ve orgiitsel statiiniin diisiikliigii

e Orgiitte diisiik moral standartlar1 (Tutar, www.canatkan.org)

Gray (2000) tarafindan Amerika’da yapilan psikolojik yildirma arastirmasina
gore isgorenlerin %58’1, asirt kontrole direndikleri ve bir “usak™ gibi davranilmasina
itiraz ettikleri i¢in, %56°s1 kendilerinin istlerinden daha yetenekli olduklari i¢in ve
kiskanildiklart i¢in, %49’u sosyal becerileri, isyerinde sevilmeleri ve pozitif
tutumlar1 nedeniyle, %46’s1 ise kendilerine kaba davranildigi ve buna karsilik
verdikleri icin, %42’si ise psikolojik siddet uygulayanin zalim kisiligi nedeniyle
igyerinde psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarin1 = belirtmislerdir  (Namie,

http://www.workplacebullying.org).

Isyerlerinde psikolojik yildirmanimn ortaya ¢ikma nedenleri iizerine yapilan
cesitli arastirmalarda psikolojik yildirmanin nedenleri {ice ayrilmaktadir. Bu
nedenler;

e Saldirganin psikolojik yapisindan kaynaklanan nedenler,
e Duygusal saldiriya ugrayan kisinin (kurbanin) psikolojisinden
kaynaklanan nedenler,

e Organizasyondan kaynaklanan nedenlerdir (Leymann, 1996, s.168).

Bu calismada, psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikis nedenleri bireysel, orgiitsel

ve orgiit dis1 olmak {izere {i¢ baglik altinda incelenecektir.



2.1.1. Bireysel Nedenler

Yildirmaya neden olan kisisel nedenler hem psikolojik yildirma uygulayan
kisinin (saldirganin) ruh hali ve psikolojisinden, hem de psikolojik yildirmaya maruz
kalan kisisinin (magdurun) ruh hali ve psikolojisinden kaynaklanabilmektedir. Bu
yiizden, psikolojik yildirmaya neden olan kisisel nedenler iki alt baglik (saldirgan ve

magdur) altinda incelenecektir.

2.1.1.1. Psikolojik Yildirmay: Uygulayan Kisinin (Saldirganin) Psikolojik

Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Hobes (2003), insanin dogasinda insan1 kavgaya yonelten ti¢ faktoér oldugunu
belirtmistir. Bunlar; rekabet, sohret ve giivensizliktir. Saldirgan bu faktorlere ihtiyag
duyar, kigkirtict davraniglarda bulunur, catismadan ve aci ¢ektirmekten zevk alir ve
bunu kendine bir gorev sayar (Lewis, C:4, s.65-81). Ancak saldirganlari tacize
yonelten nedenlerin basinda, duygusal zekadan yoksun olma, korkaklik, nevrotik
rahatsizliklar ve insani degerlerden uzak olma gibi faktorler yer almaktadir. Bunlara
ek olarak mevkiini kaybetme korkusunun da yer aldigi soylenebilir (Cobanoglu,

2005, 5.33).

Irlanda’da yapilan bir arastirmada, 30 psikolojik yildirma magduru ile yiiz
ylize gorisiilmiistir. Bu arastirmada, goriisiilen kisiler saldirganlar1 zor kisilik
ozellikleri ile tanimlamistir. Ayni arastirmada, psikolojik yildirma vakalarinda,
saldirganlarin magdurdan daha iyi bir konuma gelmek istedigini de ortaya
koymustur. Aragtirmada her ti¢ magdurdan ikisi saldirganin kendisini kiskandigin
belirtmistir (Gokge, 2008, s.48-49). Bu durum, saldirganlarin kendinden emin
olmayan, tstiinliik kurmaya c¢alisan, kariyer hedeflerine ulasmak i¢in rakiplerini hos
olmayan farkli yollarla bertaraf etmeye ¢alisan, zorbalik yapmaktan zevk alan kisiler

oldugu fikrini akla getirmektedir.

Orgiit yapist igerisinde {iist konumda olan saldirgan, aym anda kendi
meslektaglarina ve/veya astlarina nezaket adi altinda ince ince diigmanca tavirlar
sergilerken, kendi iistlerine nazik ve giiler yiizlii davranabilir. Psikolojik yildirmaya

maruz kalan kisi boyle biri tarafindan yildirildigini iddia ettiginde, boylesine kibar



birinin diismanca davranislarda bulunamayacagini, magdurun iftira ettigi diisiiniiliir.

Ciinkii s6z konusu kisinin yildirict bir saldirgan olduguna inanilmaz (Gokge, 2008,

s5.49).

Walter’a gore saldirganlar (Walter, 1993, s.39),

Iki davranis secenegi arasinda en fazla saldirgan olanini segen;

Bir psikolojik yildirma ortami yakaladiklar1 zaman ¢atismanin devam
etmesi ve kizigmasi i¢in ellerinden geleni yapan;

Psikolojik yildirmanin, karsisindaki kiside yaratacagi olumsuz
sonuglart umursamaz sekilde bilen ve kabul eden;

Higbir sucluluk duygusu duymayan;

Sadece sugsuz olduklarina inanmakla kalmayip, ayni1 zamanda iyi bir
sey yaptiklarin1 da zanneden,;

Sugu bagkalarina yiikleyen, sadece kiskirtmalara tepki olarak bu

seklide davrandigina inanan kisilerdir.

Leymann, insanlarin yildirmaya bagvurmalarini  dort temel nedene

baglamaktadir (Davenport, 2003, s.58);

Birisinin bir grup kuralin1 kabul etmeye zorlamak,
Diismanlik etmekten haz almak,
Can sikintisi igerisinde zevk arayis,

Onyargilarini saglamlastirmak.

Wyatt ve Hare’ye (1997) gore, isyerinde yildirma, ¢ocuk istismarinin bir

kopyasidir. Aile i¢i psikolojik yildirma davraniglarina maruz kalan g¢ocuklarin bu

durumu, yetiskinlikleri boyunca isyerlerinde de devam edebilmektedirler. Psikolojik

yildirma uygulayan aileler, psikolojik yildirmanin oldugu isyerlerini yaratir ve bu da

yeniden psikolojik yildirma uygulayan aileleri yaratir. Ortaya ¢ikan dongi

yildirmanin hem ailede hem de isyerinde gii¢lenerek siirmesine yol agmakta, boylece

psikolojik yildirma davraniglar1 nesilden nesile aktarilmaktadir (Yildiz ve Kilkis,

2010, s.76). Bir baska ifade ile ¢ocukluk donemlerini olumsuz davranislara maruz

kalarak geciren kisiler, bugiin —belki de farkinda olmadan- ¢evresindeki kisilere ayni

tarzda olumsuz davranislarda bulunmalar1 s6z konusudur.



En sik rastlanan saldirgan tipleri ise sunlardir (Tinaz, 2011, 5.69-88):
e Narsist saldirgan
e Hiddetli, bagirgan saldirgan
e Ikiyiizlii saldirgan
e Megaloman saldirgan
e Elestirici saldirgan

e Hayal kirikligina ugramis saldirgan

2.1.1.2. Psikolojik Yildirmaya Maruz Kalan Kisinin (Kurbanin)
Psikolojik Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Psikolojik yildirmaya hedef olan kisilerle yapilan goriismelerde, bu kisilerin
zeki, yetenekli, yaratici, basar1 yonelimli, diiriist, giivenilir olduklar1 goériilmektedir.
Politik davranamayan bu kisiler, yeni fikirler gelistirdigi i¢in psikolojik yildirmaya
daha fazla hedef olmaktadir. Bu tiir kisiler, daha yliksek pozisyonu olan personele
tehdit olusturacagi endisesi ile hedef se¢ilmektedir (Turan, 2006, s.17). Konu ile
ilgili yapilan bazi arastirmalar da ise, bazi psikolojik yildirma magdurlarinin, pek
cok 1yi ve istiin 6zelliklerine ragmen, “kurban zihniyetli”; bir bagka deyisle i¢ine
disiiriildiikleri durumun karmasik gercekligini anlamaya c¢aligmak yerine olaylari

kabullenen kisiler olduklarina iligkin sonuglar saptanmigtir (Dann, 2003, s.3).

Einarsen ve vd. yaptiklari bir arastirmanin sonuglarma goére psikolojik
yildirmaya maruz kalan kisilerin 6zglivenlerinin eksikligi ve utanga¢ olmalar
nedeniyle psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarini diistinmektedirler (Einarsen vd.,
1994, 5.383). Saldirganlarmn, bu tarz bir yapiya sahip kisilere daha rahat psikolojik

yildirma uygulayacagi kaginilmazdir.

Leymann’a gore kurban, kendisinin kurban oldugunu hissedendir (Leymann,
1990, s5.36). Psikolojik agidan harap olmus, depresyon yasayan bir bireyden s6z
edildiginde, ilk akla gelen, psikolojik yildirmaya ugramis veya diger bir deyisle
kurban olarak se¢ilmis kisidir. Psikolojik yildirma siirecini, klasik bir dram olarak
degerlendirdigimizde, oyun igerisinde zarar1 en fazla goren aktor, kurbandir

diyebiliriz (Tinaz, 2011, 5.103).



Isini ¢cok seven ve isleriyle biitiinlesmis kisiler, daima digerlerinin dikkatini
ceker. Orgiite bagliliklarinin yiiksek olmasi nedeniyle, érgiitlerinin sayginhigini da
onemserler. Is arkadaslari ya da yéneticiler, bu tarz kisilerin basarilarindan
korktuklar1 i¢in onlardan kurtulmak gerektigini diisiinebilir ve amaclarim
gerceklestirmek icin psikolojik yildirma davranigina girigebilirler (Tinaz, 2011,
s.107).

Psikolojik yildirma olgusunda kurban roliinii oynamaya aday bir kisilik
tiplemesi mevcut degildir. Ancak is yerlerinde dort farkli tipteki kisi, psikolojik
yildirma kurbani olma tehlikesiyle kars1 karsiyadir. Bunlar (Huber, 1994, s.24-25);

e Yalniz bir kisi: Bu kisi, erkeklerin yogun oldugu bir ofiste ¢alisan tek
bir kadin veya kadinlarin ¢ok sayida oldugu bir isyerinde ¢alisan tek
bir erkek olabilir.

e Acayip bir kisi: Bir sekilde digerlerinden farkli ve baskalariyla
kaynasamayan herhangi bir kisi s6z konusudur. Azinlik bir gruba
dahil olan kisinin psikolojik yildirmaya ugrama olasiligi ¢ok
yiiksektir.

e Bagarili bir kisi: Onemli bir basar1 gdstermis, amirinin veya dogrudan
yonetimin takdirini kazanmis ya da miisterinin 6vgiisiinii almis bir
kisi, kolayca ¢alisma arkadaglari tarafindan kiskanilabilir.

e Yeni gelen bir kisi: Daha 6nce o pozisyonda calisan kisinin ¢ok
seviliyor olmas1 ya da yeni gelenin, orada ¢alisanlardan daha fazla bir
takim Ozelliklerinin bulunmasi psikolojik yildirma kurban1 olma

riskini artirir.

Bazi durumlarda ise, kurbanin degistiremeyecegi Ozellikleri (irk, cinsiyet,
fiziksel ozellikler, aksani, is arkadaslarindan daha az ya da daha ¢ok gorgii ve
terbiyeye sahip olmasi gibi) neden olabilir. Ayrica daha 6nce hiikiim giymis bir kisi
de yildirmaya maruz kalabilir (Davenport, 2003, s.72). Bu gibi ayrimcilikli
davraniglarin, orgiit icerisinde (0zellikle insan kaynaklar1 bdliimii) uyarict ve/veya

cezai yaptirimlari prosediirlerle agik ve net olarak tanimlanmalar1 gerekir.



2.1.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitlerde psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikmasina neden olabilecek birgok

faktor olabilir. Bu faktorler genel anlamda orgiitiin politikasina, yapisal 6zelliklerine

ve oOrgiitsel siirece iliskin faktorlerdir (Tutar, http://www.canaktan.org).

Orgiitsel Politikalara iliskin Psikolojik Yildirma Faktorleri: Adaletsiz
basar1 degerlendirmeleri ve iicret esitsizlikleri, oOrgiitsel kurallarin
katiligy, celiskili yontemler, gerekei olmayan is tanimlart.

Orgiitin - Yapisal ve Yonetsel Ozellikleri: Merkeziyetcilik ve
kararlardan dislanma, yilikselme olanaklarmin azligt ve asir
formaliteler, bolimler arast karsilikli  bagimlilik, yiirlitme ve
dayanigsma birimleri arasindaki ¢atigma.

Orgiitsel Siirecler: Yetersiz iletisim ve yetersiz bilgi, basar1 diizeyi ile
ilgili yetersiz geri bildirim, belirsiz ve ¢eliskili amaglar, subjektif

yonetim anlayisi, orgiitsel liderligin yoklugu, zayif yonetim.

Psikolojik yildirmanin igyerlerinde ortaya ¢ikmasinin isyeri veya varolan

yonetime bagli ana nedenleri arasinda hatali personel se¢im ve ise alim siireci,

donemsel 1isci istihdami, isyerindeki sayili pozisyonlar:t elde etmek i¢in bireyler

arasinda yasanan acimasiz rekabet gosterilmektedir. Bu ana nedenler disinda,

isyerinde psikolojik yildirmaya yol acan su nedenlerin de animsanmasi gerekir

(Tmaz, 2011, s.123-124);

Tacizin, Orgiit i¢i disiplinin saglanmasi, verimin artirilmasi ve buna
baglh olarak sartli reflekslerin olusturulmasinda bir ara¢ olarak
kullanilmasi

Insan kaynaklar1 masraflarinin en diisiik diizeye ¢ekilmesi

Hiyerarsik yapinin fazlaligi

“Kapali kap1” politikasinin uygulanmasi

Iletisim kanallarinin zayiflig

Catisma ¢oziim yeteneklerinin zayifligi ve catigma yonetimi ya da
sikayet iglemlerinin yetersizligi

Yetersiz liderlik

Giinah kecisi bulma anlayisinin yaygin olmasi



e Takim ¢alismasinin olmamasi ya da ¢ok diisiik diizeyde olmasi

e Orgiit ici degisim egitimine gereken 6nemin verilmemesi.

Bir igletmede ¢alisan kisilerin o isletmeden algiladiklar1 havaya orgiit iklimi
denir. Psikolojik yildirma eylemlerinin siklig1 o isletmedeki orgiit iklimiyle de siki
bir iliski i¢indedir. Landy ve Trumbo isletmelerde dort faktoriin orgiitsel iklimi
belirledigini ileri siirmiislerdir. Bunlar (Landy ve Trumbo, 1976, s.54);

e Otonomi
e Orgiitsel yap1
e Qdiillendirme

e Oryantasyon durumudur.

Bu faktorler acisindan calisanlar memnun ise, isyerinde orgiitsel iklim tatmin
edici ve psikolojik yildirma kaynagi olusmasi zorlasir. Ancak bu faktorler ¢alisanlar
tarafindan tatmin edici bulunmaz ise, psikolojik yildirma kaynagi olabilir. Vartia’ya
(1996) gore, psikolojik is cevresi ve oOrgiitsel iklim ile psikolojik yildirma arasinda
bir iligki vardir. Otoriter tutum, zayif bilgi akisi, gérev ve amaglarin karsilikli
tartisilmamasi psikolojik yildirmayi arttirabilmektedir. Bu tlirden ¢alisma kosullarina
sahip bir isyerinde sadece kurban degil, psikolojik yildirmaya tanik olan diger
calisanlar da olumsuz etkilenir. Vartia’nin ¢alismasina gore Orgiit ikliminin,
psikolojik yildirma davraniglarinin ortaya ¢ikmasindaki etkisi %24’tir (Vartia, 1996,
5.203).

2.1.3. Orgiit Dis1 Nedenler

Is yasaminda psikolojik yildirma olaylarmin goriilme sikligi, toplumun
sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve ahlaki norm ve degerleri ile yakindan ilgilidir. Bolgeler
aras1 gog, yabancilasma, Ozgliven yetersizligi, hemserilik ag1 etkilesimi isyerinde
psikolojik yildirmay1 besleyen bir zemin olusturmaktadir. Isyerinde psikolojik
yildirmaya zemin olusturan toplumsal norm ve degerler basinda gii¢lii olanin zayif
olan1 yok etme algisi, ortak duyarlilik alanlar1 ve ortak caligma kiiltiiriiniin yok
sayllmasi, degisim ve yeniliklerin ¢alisanlarin aleyhine kullanilmasi gelmektedir

(Atman, 2012, s.165).



Rekabeti her seyden Onde tutan, siirekli bireysel basariyr vurgulayan ve
saldirgan davranislar1 hosgoriiyle karsilayan bir yaklagim, calisma hayati igindeki
davraniglar1 da olumsuz yonde etkiler. Ciinkii bir orgiitiin kiiltiirii, icinde bulundugu
toplumun ¢alisma kiiltiiriinden yani deger ve normlarindan, gelismislik diizeyinden
etkilenir. Bagka bir deyisle, orgiitiin i¢cinde bulundugu kiiltiire dair baskin 6geler,
psikolojik yildirmay1 hizlandirabilir (Yildiz ve Kilkis, 2010, s.77-78).

Ekonomik kriz dénemlerinde firmalar kiigiilme politikalar1
uygulamaktadirlar. Boyle donemlerde kisiyi, kendi rizasi ile isten ayrilmaya
zorlamak icin planlt bir yildirma hareketi baglatilir. Siireg, Orgiit stratejisinin bir
pargasi olarak uygulanmaktadir. Orgiitler bu konuda yasal sinirlar zorlayip acimasiz

tavirlar sergileyebilmektedirler (Cobanoglu, 2005, s.72).

Ug boliimde inceledigimiz psikolojik yildirmanin nedenlerinin biri, bir kag1
ve/veya tlimii ayn1 anda uygulanarak psikolojik yildirmaya neden olabilir. Psikolojik
yildirmay1 uygulayanin (saldirgan) ve psikolojik yildirmaya maruz kalanin (kurban)
kisisel faktorleri kadar sosyal ve oOrgiitsel faktorlerde bu silirecin  Onemli

nedenlerindendir.

2.2. Psikolojik Yildirmanin Etkileri

Isyerlerinde uygulanan psikolojik yildirma 6ncelikle bireyi sagligi ve/veya
psikolojisi a¢isindan olumsuz etkiler. Saglig1 ve/veya psikolojisi bozulan birey,
icinde bulundugu oOrgiiti olumsuz etkiler ve son olarak orgiit yapisi olumsuz
etkilenen igyeri de kendi toplumunu ve iilke ekonomisini olumsuz etkiler. Psikolojik
yildirma sadece hedef alinan bireye uygulansa da etkileri iilke ekonomisini
etkileyecek kadar genis ¢aptadir. Bu c¢alismada psikolojik yildirma etkileri birey,

oOrgiit ve toplum agisindan ii¢ grupta incelenecektir.
2.2.1. Psikolojik Yildirmanin Magdur Uzerindeki Etkileri
Isyerinde psikolojik yildirma siirecinde en biiyiik zarari géren magdur

bireydir (Tetik,2010,s.86). Psikolojik yildirma olgusu, psikolojik yildirmaya maruz
kalan bireyde birtakim belirtiler seklinde ortaya cikar (Giildali, 2012, s.136).



Psikolojik yildirmanin magdur {izerinde yaptigt zararlar ruhsal ve fiziksel

rahatsizliklar, sosyal ve ekonomik olarak ortaya ¢ikabilir.

Sistemli uygulanan psikolojik yildirmanin, magdurun sagligi lizerinde yapmis
oldugu etkilerin acimasiz sonuglari, giinden giine daha belirgin seklide kendini
gosterir. Panik atak krizleri seklinde ortaya ¢ikan anlamsiz korkular ve heyecanlar,
yiiksek tansiyon, dikkati toplayamama, ellerin terlemesi ve titremesi, yersiz sicak
basma veya ilisiime duygusu, titreme, bogazda diiglim veya hava aclig1 hissetme, bas
agrilari, basta agirlik hissetme, sirt agrilari, bagisiklik sisteminde diigiis, mide-
bagirsak rahatsizliklari, istahsizlik, zayiflama, deri lizerinde dokiintiiler ve kasinti
gibi etkiler fiziksel rahatsizliklar icerisinde degerlendirilebilir. Psikolojik yildirmaya
maruz kalan bireylerde ruhsal agidan depresyon basta olmak {izere sikinti, endise,
unutkanlik, ani 6fkelenme, yasama arzusunun kaybi, daha once sevdigi seylerden

doyum almama gibi bir takim davranislar gézlenebilir.

Psikolojik yildirmanin maruz {izerindeki etkilerine ekonomik acidan
yaklasildiginda ise, gitgide yitirilmekte olan ruhsal ardindan fiziksel sagligin geri
getirilmesi amaciyla doktorlara, ilaglara, belki de tedavi amaciyla hastanelere 6denen
paralar diistiniilmelidir. Bireyin isten ayrilmak zorunda kalmasi veya isten
c¢ikarilmasi sonucunda ise diizenli bir kazancin yok olmasi s6z konusudur (Tinaz,

2011, 5.158).

Psikolojik  yildirmanin, magdur {izerinde sosyal yonden etkilerine
bakildiginda, bireyin her alanda kendine olan gilivenini kaybettigi goriiliir. Magdur bu
durumun etkilerini ailesinde, arkadaslar1 ile olan sosyal iligkilerinde ve is ¢cevresinde
yasamaya baglar. Cevresindeki kisiler, artik onu “basarisiz, elindekileri kagirmis bir
birey” olarak degerlendirmektedirler. Magdur, sosyal randevularini unutabilir, aile
baglarindan uzaklasabilir, aile ve sosyal c¢evresindeki sorumluluklarini yerine
getirmekte zorlanabilir ve hatta bazi durumlarda intihara tesebbiis edebilir.
Dolayistyla psikolojik yildirmaya maruz kalmis birey, isyerinde dislanmis, mesleki
kimligini, sosyal c¢evre ve aile c¢evresindeki yerine de yitirmektedir(Tinaz, 2011,

s.158, Gokge, 2008, s.62).



Psikolojik yildirmaya maruz kalan bireyler, genellikle kisa bir siire i¢erisinde
baslangigtaki basarili, ¢aligkan, sessiz ve sakin hallerini vs. kaybederler. Genelde
calisma performanslar1 diiser, sinirli, 6fkeli olurlar; c¢alisanlar zaman zaman
saldirganca davranislarda bulunabilir ve 6zellikle sozel saldirganlik sergileyebilirler
(Dokmen, 2009, s.178). Psikolojik yildirma siirecinin ilk asamasinda genellikle her
tiir durum karsisinda bireyde nedensiz aglama, uyku bozukluklari, hemen sinirlenme
ve konsantrasyon giicliigii gibi etkiler ortaya c¢ikmaktadir. Ikinci asamada ilk
asamadaki etkilere yiiksek tansiyon, mide sikayetleri, depresyon, igyerine gitmek
istememe, ise gec kalma gibi belirtiler de eklenmektedir. Ugiincii asamada ise
depresyonun siddeti artmakta, panik atak ve endise durumu ortaya g¢ikmaktadir.
Kazalar ve intihara yonelme, daha ¢ok psikolojik yildirma siirecinin son asamasinda
goriilmektedir (Atman, 2012, s.167). Psikolojik yildirma siireci bireyi ilk ruhsal
acidan etkilemekte, daha sonra fiziksel etkiler eklenmekte ve son asamasina

ilerledikge sosyal ve ekonomik agidan etkilemektedir.

Psikolojik yildirma sonucu, magdur kendini sorgulamaya, “Neden ben?”,
“Bende yanlis olan ne?” gibi sorularla kendini analiz etmeye baglar (Gokge, 2008,
s.61). Dolayistyla magdur, psikolojik yildirmaya maruz kaldik¢ca durumdan kendini
sorumlu tutar. Psikolojik yildirmanin arkasinda orgiitsel faktorlerin oldugunun
magdurlar tarafindan farkina varilmasiyla bu diisiincenin ¢oziilebilecegi, en azindan
magdurlarin kendilerini daha az oranda suclama egilimine girecekleri sdylenebilir
(Solmus, 2005, s.3). Magdurlarda ortaya ¢ikabilecek bu farkindalik, magdurlarin

Ozgiivenlerini tamamen yitirmelerini engelleyebilir.

2.2.2. Psikolojik Yildirmammn Orgiit Uzerindeki Etkileri

Psikolojik yildirma olgusunun, birey iizerinde oldugu kadar 6rgiit izerinde de
tahrip edici etkileri vardir. Bu nedenle bir igveren, psikolojik yildirmanin 6rgiitiine
verecegi zararlarin ne denli agir olacagini bilse ve ortaya ¢ikmasi olasi sonuglarina
iliskin bilgilerle donanmis olsa, siiphesiz bu siiregle miicadele etmek ve buna son
vermek igin siiratle elinden geleni yapacaktir. Isveren acisindan ortaya c¢ikan
hasarlar, dncelikle ekonomik niteliktedir. Ancak bunun yaninda agir sosyal etkilerin

olusmasi da kaginilmazdir (Tinaz, 2011, s.161).



Bazi isletmelerde isverenler veya {ist yoneticiler, psikolojik yildirma
sendromunun pek fazla ilgilenmeye ve zaman ayirmaya deger bir olgu olmadigini
diistinebilirler. Bazilar1 psikolojik yildirmayi, bir defalik bir olay gibi algilayip
onemsemeyebilirler. Oysa psikolojik yildirma, bir isletmenin basar1 diizeyini
koruyabilmesi i¢in gerekli olan etkinliklerini zayiflatan ve giiclenmesini engelleyen,
¢coziimlenmesi miimkiin olmayan kalic1 sorunlar yaratan ve 6denmesi gereken bedeli
son derece agir olan bir olgudur. Bedel o kadar agirdir ki isletme, bunu kendi

hayatiyla 6demek zorunda kalabilir (Tinaz, 2011, s.163).

Psikolojik yildirmanin orgiit lizerindeki etkileri, psikolojik ve ekonomik

olmak tizere iki baslik altinda incelemek miimkiindiir.

2.2.2.1. Psikolojik Yildirmann Orgiitlere Psikolojik Maliyetleri

Psikolojik yildirmaya maruz kalan birey, psikolojik olarak sagligin yitirir ve
calistig1 orgiite bu rahatsizliklarin1 yansitmasi kaginilmazdir. Dolayisiyla, psikolojik
yildirma siirecinde orgiitler de psikolojik maliyetlere katlanmak zorunda kalirlar. Bu
maliyetler;

e Bireyler arasi anlagsmazlik ve catisma: Psikolojik yildirmaya maruz
kalan birey, saghigini yitirdigi i¢in ani Ofkelenmeler, panik atak
krizleri, unutkanlik gibi rahatsizlar yasabilir ve bu durum caliganlar
arasinda anlagmazliklara ya da ¢atigmaya sebep olabilir.

e Olumsuz orgiit iklimi: Orgiit iklimi, calisanlarin degerleri ile orgiit
kiiltiirti arasindaki uyumun en agik gostergesidir. Eger calisanlar orgiit
kiiltiirinii benimsiyorlarsa, orgiit iklimi olumlu ve yapict olacaktir.
Orgiit kiiltiiriiniin yaygin benimsenmemesi durumunda ise ¢alisanlari
rahatsiz eden yorucu ve yikici bir iklim egemen olacaktir (Barutgugil,
2004, 5.216).

e Orgiit kiiltiirii degerlerinde ¢okiis: Orgiit kiiltiiriiniin  bireyler
(calisanlar) ve kurumlar iizerinde pek ¢ok etkisi vardir. Orgiit kiiltiirii
calisanlar tizerinde gilicli bir etki yapar ve onlarin kiiltiire gore
diisiiniip hareket etmesini saglar. Psikolojik yildirmaya maruz kalmis

bir birey almasi gereken kararlar1 ya da yapmasi gerekenleri saglikli



bir seklide diisiiniip Orgiit kiiltlirline gore hayata geciremeyebilir.
Dolayisiyla orgiit kiiltiiriinde bir deger kaybina sebep olabilir.
Giivensiz ortam: Psikolojik yilldirmanin uygulandigi bir Orgiitte
bireyler aras1 anlasmazlik ve ¢atisma yasanmasi giivensiz bir ortami
da yaratur.

Genel saygi duygularinda azalma: Psikolojik yildirmanin uygulandig:
bir oOrgiitte ¢alisanlar ruhsal ve fiziksel olarak tam saglikli bireyler
olmadig1 i¢in Orgiit ici saygida azalma olmasi kaginilmazdir.
Yaraticiligin kisitlanmasi: Psikolojik yildirmaya maruz kalan bireyde
yaptig1 iglere karst bir isteksizlik hali olur ve artik islerinde yaratici
olmaz, kapasitesinin altinda performans sergiler.

Kurum imaji: psikolojik yildirmaya maruz kalan kisiler, olumsuz
kosullar1 orgiit diginda anlatmalar1 firma sayginligi ve/veya imaji

acisindan olumsuz sonuglar dogurabilir.

2.2.2.2. Psikolojik Yildirmanin Orgiitlere Ekonomik Maliyetleri

Psikolojik  yildirmanin Orgiit iizerindeki etkilerine ekonomik agidan

bakildiginda bir¢ok maliyetin ortaya ¢iktigini gorebiliriz. Bu maliyetleri agagidaki

gibi siralamamiz miimkiindiir.

Hastalik izinlerinin ve devamsizligin artmasi: Psikolojik yildirmanin
magdurlar lizerinde neden oldugu ¢esitli saglik nedenleri, kisilerin sik
stk hastalik izinleri almalarina neden olmaktadir ve igyeri
devamsizliklar1 artmaktadir.

Isten ayrilma niyeti: Psikolojik yildirmaya maruz kalan kisiler isten
ayrilma niyeti beslerler. Isten ayrilma niyeti, kisinin ¢alistig1 isletmede
caligmaya devam etmeme egiliminin derecesini gosterir (Currivan,
1999, 5.497). Orgiitler, psikolojik yildirma sonucu kilit insanlari
yitirebilirler (Tinaz, 2011, s.162). isten ayrilan bir ¢aliganin yerine
yeni bir personel bulunmasi amaciyla verinle is ilanlari, yeni gelen
personelin is ile ilgili egitimleri ve kaybedilen zaman orgiit i¢in ciddi

maliyet anlamina gelmektedir.



e Calisanlara 6denen tazminatlar: Psikolojik yildirmaya maruz kalan
kisilerin haksiz yere isten ¢ikarilmalar1 durumda calistiklar sirketin
0dedigi tazminat ya da magdurlarin sirketi dava etmeleri sonucundaki
maddi giderler isletmenin zararina neden olabilmektedir (Turan, 2006,
5.35)

e Erken emeklilik 6demeleri: Psikolojik yildirmaya maruz kalan kisiler
saglik sebepleri neden ile erken emekliliklerini isteyebilirler.

e s kalitesi ve verimliligin diismesi: Psikolojik y1ldirmaya maruz kalan
kisiler, yapmalar1 gereken isleri kapasitelerinin altinda bir performans
sergilerler ve igyeri verimliligin diismesi kaginilmaz olur. Verimin
diismesi, moral bozuklugu gibi etkenler hatali iiretimi arttirir, kalitenin

diismesine, iiretim miktarinin azalmasina neden olur.

2.2.3. Psikolojik Yildirmanin Toplum ve Ulke Ekonomisi Uzerindeki
Etkileri

Isyerlerinde uygulanan psikolojik yildirma, dogrudan dogruya baskiya maruz
kalan birey tlizerinde, ¢alisanlar arasi iliskilerde, orgiitlerde ve orgiitiin yer aldig: tim
cevrelerde dnemli ve ¢ogu kez uzun donemli zararlara neden olmaktadir. Psikolojik
yildirmanin dogrudan maliyeti, ¢alisanlarin katlanmak zorunda oldugu is kayb1 ve
giivenlik boyutu ile birlikte bireyin ruhsal ve fiziksel sagligiyla 6demek zorunda
kaldig1 agir bedeldir. Bu olgunun dolayli maliyeti ise isveren ve toplumun katlanmak
zorunda kaldig1 disik verim ve iretim, iiriin kalitesinin bozulmasi, firma
sayginliginin yitirilmesi ve miisteri sayisinda azalma seklinde kendini gosterir

(Tmaz, 2011, s.178).

Toplum i¢inde mutsuz bireylerin sayisinin artmasiyla olaylara kars
kayitsizlik, issizlik ve intihar egilimi de artmakta ve boylece aile ve toplum i¢indeki
huzur bozulmaktadir. Diger taraftan vergilerden 6denen saglik masraflari, vergi
kayiplari, sosyal yardim kuruluslarina talebin artmasi, zihinsel saglik sorunlarindaki
artts ve malulen emeklilik istekleri toplumu 6nemli diizeyde etkileyebilmektedir
(Cobanoglu, 2005, s.99).



Psikolojik yildirmaya maruz kalan bir bireyin doktor muayeneleri, tahliller,
tedaviler gibi saglik harcamalari, isveren yaninda devlete de ekonomik bir yiik
getirmektedir. Isyerinde uygulanan psikolojik yildirma sonucunda mesleki
yeterliligini yitirmis, psikolojik yonden tiikenmis, sagliksiz bireylerin bosta gezdigi

bir toplum 6rnegi ortaya ¢ikmaktadir (Tmaz, 2011, 5.186).

Psikolojik yildirmaya maruz kalan bireyin sagliginda daha agir ve/veya kalici
hasarlarin olustugu durumlarda birey, gen¢ yasta olsa dahi erken emekliligini
isteyebilir ve normal yastan ¢ok daha once emekli olan bireyin topluma ekonomik

maliyeti elbette yliksek olacaktir.

2.3. Psikolojik Yildirma ile Basa Cikma Yollar

Psikolojik yildirma, bir kez uygulanilmaya baslandiginda ve ileri evrelere
ulagildiginda caresinin bulunmasina ve bireyde, oOrgiitte ve toplumda yarattig
hasarlarin miidahalesine ¢ok ge¢ kalinmig bir terdr siireci olmasi nedeniyle,
psikolojik yildirma ile miicadeleye destek verecek olan ve uygulamaya gecirilmesi
gereken iki eylemden séz edilebilir: Onlem alma ve bilgilendirme (Tinaz, 2011,
5.189).

Psikolojik yildirma ile miicadelede en Onemli husus, soruna iliskin
farkindaligin, magdurun kendisi tarafindan oldugu kadar; igveren, is arkadaslar1 ve
tiim toplum tarafindan ayn1 dnemde saglanmis olmasidir. Ancak bir seyle miicadele
etmek i¢in, 6nce onun ne oldugunu 6grenmek gerekmektedir. Bu noktada konuyla
ilgili olarak kamuoyunun bilinglendirilmesi ve duyarliliginin artirilmasi igin
yapilacak ¢alismalar énem kazanmaktadir. Isyerlerinde uygulanan psikolojik terdriin
onlenmesi ve/veya ortadan kaldirilmasi i¢in yapilacak girisimlerin alani, sadece
orgiitlerle smrlt  birakilmamali, konuyla ilgili toplumun, tiim organlariyla

bilgilendirilmesine ¢alisilmalidir (Tinaz, 2011, 5.189-190).

Isyerinde psikolojik yildirmanin ortadan kaldirilmas: igin  psikolojik
yildirmaya neden olan faktorlerin iyi tespit edilmesi gereklidir. Bundan sonraki
asama, psikolojik yildirmanin yapisinin ayrintili olarak analiz edilmesidir. Bu

analizlerde su sorularin cevabi aranir (Tutar, 2004, 5.130):



Psikolojik yildirma nedeni olan anlagsmazligin ortaya cikis sebebi
nedir?

Anlagmazligin kapsamina gire kisiler ve gruplar kimlerdir?

Psikolojik yi1ldirma nasil bir gelisme gostermistir?

Anlagsmazligi baslatan ve siirdiiren goriiniirde olmayan gizli kisiler
kim ve faktorler nelerdir?

Anlagsmazligin ¢6ziimii i¢in taraflarin takindiklar1 tutumlar nasildir?
Anlagmazligin biiyiimesi s6z konusu ise, buna ne gibi hususlar sebep
olmustur?

Muhtemel ¢6ziim sonucunda hangi tarafin ne tiir bir ¢ikar ve giic
kayb1 olabilecektir?

Birden fazla ¢6ziim var midir?

Anlagmay1 kokiinden ¢ézmeden gegici ¢oziimlerle durum kurtarilabilir
mi?

Orgiit ¢6ziimiin uygulanabilecegi bir ortama sahip midir?

Orgiitsel kosullar hangi ¢dziim yontemleri icin uygundur?

Psikolojik yildirma ile basa ¢ikmak i¢in hem bireysel hem de orglitsel bazi

oOnlemlerden soz edebiliriz.

2.3.1. Psikolojik Yildirma fle Bireysel Basa Cikma Yollar

Her tiir baski ve yildirma eylemleri karsisinda insanlar genellikle ii¢ tiir tutum

ve davranis sergilerler. Bunlar (Tutar, http://www.canaktan.org);

Psikolojik siddete anlayis gosterme: Psikolojik siddete anlayis
gosterme, onun tekrarlanma sikligima veya siddetine gore degisir.
Psikolojik yildirma sistematik olarak devam ediyor ve siddetinde
artma egilimi gozleniyorsa, siddete anlayis gosterme dogru bir
yaklasim degildir. Eger psikolojik yildirma periyodik bir tarzda
geliyor ve stres katsayis1 diisiik ve tolere edilmesi miimkiin ise,

zayiflik isareti vermeden anlayis gosterilebilir.

e Kars1 savag verme: Psikolojik yildirma ile miicadele etmenin diger bir

yolu, kars1 savas vermektir. Bu durumda asla psikolojik yildirma


http://www.canaktan.org/

uygulayanin (saldirgan) yontemi secilmemelidir. Saldirgan her tiir
etik dis1 yol ile saldirabilir. Psikolojik yildirmaya maruz kalan kisi ise
diiriist, onurlu, erdemli, ilkeli ve giivenilir oldugu i¢in hedef olarak
secilmistir. Bu nedenle saldirganin yontemine basvurmak magduru

hakli iken haksiz, giiclii iken zayif birakir.

e Geri ¢ekilme: Saldirgan ile kendi giicii arasinda farkin fazla olmasi

durumunda istenmeden segilen bir yol olmalidir. Eger savasmadan bu

durum ile miicadele edilecek ise, geri ¢ekilme en etkili strateji olur.

Isyerinde psikolojik yildirma ile bireysel basa ¢ikmada uygulanacak bazi

taktik adimlar vardir. Psikolojik yildirma ile bireysel basa ¢ikmak i¢in magdur

oncelikle kendi kisiligini gelistirecek, direncini arttiracak ¢abalar i¢inde olmalidir.

Bu amagla atilabilecek bazi adimlar sunlar olabilir (Tutar, http://www.canaktan.org);

Oz-sayginin gelistirilmesi

Denge bolgeleri olugturmak

Mesleki beceri ve nitelikleri gelistirmek
Ruh sagligin1 korumak

Algilama stratejisini gliglendirmek
Degerleri agiklamak

Ozgiiven yiikseltmek

2.3.2. Psikolojik Yildirma ile Orgiitsel Basa Cikma Yollar

Psikolojik yildirmay: ortaya ¢ikaran davranislart 6nleme noktasinda atilacak

en 6nemli adim orgiitlerde 6zellikle zamaninda 6nlemler alarak, bu olgunun o6rgiit ve

calisanlara ciddi zararlar vermesini engellemektir. Bu noktada psikolojik yildirmay:

yonetme konusunda bazi 6neriler asagidaki gibi 6zetlenebilir (Kirel, 2007, 5.331);

Orgiitte kiiltiirel degerler c¢alisanlar tarafindan benimsenmeli ve
orgiitsel kiiltiirel yap1 bu noktadan hareketle olusturulmalidir,

Orgiitte olas1 psikolojik egilimleri ve bu egilimleri etkileyecek
etmenler saptanmali,

Orgiit ¢alisanlariin gérev ve sorumluluklar1 agik olarak belirlenmeli

ve is tanimlar1 yapilmalidir,
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Orgiitlerde stres yaratacak etmenler ortadan kaldirilmalidir (is
giivenliginin  saglanmasi, c¢alisanlara esit kariyer firsatlarinin
saglanmast ve adil {cret politikalarinin uygulanmasi ve Orgiit
icerisindeki yikici rekabet ortaminin azaltilmasi gibi),

Orgiitlerde &zellikle alaninda uzman rehberler ve psikologlar (buna
sosyal calismacilar da eklenebilir) calistirilmalidir,

Konusunda uzman, etkin ve giivenilir yoneticilerle ¢alisilmalidir,
fletisime gerekli 6nem verilmeli ve calisanlara orgiit igerisinde yiiz
yiize iletisim kurabilecekleri ortamlar yaratilmalidir,

Psikolojik yildirma, stres, kisisel gelisim egitimleri gibi konularda
egitim programlarindan yararlanilmalidir,

Personelin ise alimi ve yerlestirilmesi siirecinde kisilik ve is uyumu
arasindaki iliskiye dikkat edilmeli ve gereken 6zen gosterilmelidir,
Orgiitlerde etik ilke ve degerleri igerecek kodlar olusturulmali ve
calisanlarin bu etik ve degerleri i¢sellestirmeleri saglanmalidir,
Psikolojik yildirmanin drgiite getirebilecegi maliyetler belirlenmelidir,
Psikolojik yildirma davraniglarim1 6nlemeye doniik hukuki tedbirler
alinmali ve psikolojik yildirma magdurlart hukuki agidan

korunmalidir.

Yonetimin oOrgiitsel psikolojik yildirmayr ortadan kaldirmak icin atmasi

gereken baz1 adimlar vardir. S6z konusu adimlari asagidaki gibi belirlemek

miimkiindiir (Tutar, 2004, 5.131-132):

Kacinma: Bu yontemde yonetici psikolojik yildirmayi, orgiitsel
politika haline getirmeye ¢alisan herhangi saldirgana her hangi bir
destek saglamadig1 gibi, onu engelleyici bir tutum i¢inde de olmaz.
Yoneticinin bu tavri psikolojik yildirmayr engellemez; ancak bu
tutumla saldirgan, orgiitsel bir destek bulamaz ve kendi giiciiyle
yetinmek durumunda kalir. Bu tutum ayni zamanda psikolojik
yildirmayr gormezden gelmek demek oldugu icin, bir bakima onu
desteklemek, siirmesinden yana tavir takinmak anlamina gelir.
Dolayisiyla psikolojik yildirma yonetimi igin etkili bir yOntem

degildir.



Dondurma: Bu yontemde belli bir zaman ge¢mesi beklenir, daha sonra
saldirgan ve kurban arasinda iliskilerde biraz yumusatma yoluna
gidilir. Boylece, taraflar arasindaki farkliliklar azaltilarak, ortak
menfaatler vurgulanmaya calisilir veya daha iist diizey amaglar
belirlenerek, c¢atisan taraflarin arasindaki farkliliklar1 unutup, daha
onemli ve kapsamli amagclar i¢in birlesmeleri ve yardimlagmalari
yoluna gitmeleri saglanir.

Psikolojik yildirmayr ¢6zme yaklasimi: Bu ydntemde psikolojik
yildirmanin iizerine cesurca gidilir. Psikolojik yildirmanin yayilip
orgiit iklimini ve orgiit kiiltiiriinii etkilemesine izin verilmez. Y 6netici,
taraflar1 yiiz ylize getirerek, sorunlarin agik olarak ve ayrintili bigcimde
tartisgtlmasim  saglar. Ozellikle iletisim ve bilgi eksikliginden
kaynaklanan psikolojik yildirmada bu yontem etkilidir.

Gii¢ ve otorite kullanma: Bu yontemde, yonetici giiclinii, yetkisini ve
otoritesini kullanarak, psikolojik yildirmayr ortadan kaldirmaya
calisir. Bu otorite taraflar arasinda anlagma saglamayabilir ama
psikolojik yildirmayr durdurur. Yonetici bu yolu sik kullanirsa,
astlarin morali ve motivasyonu iizerinde olumsuz etki yapar.

Odiin verme: Psikolojik yildirmanin kaynagi konusunda taraflar, kendi
amaclarindan 06zveride bulunarak, ortak bir zeminde bulusurlar.
Boylece anlasmanin bir galibi olmaz. Her iki taraf bazi tavizler
vererek anlagsma saglanir.

Kisileri degistirme: Psikolojik yildirmaya neden olan ve bunun
kurbani olan kisiler, orgiit icinde bagka birimlere ya da yerlere tayin
edilerek, psikolojik yildirmanin 6nlenmesine ¢aligilir. Etkili bir yol
olmasina ragmen, herkes bir nedenle bulundugu yere alindigi icin
uygulamasi kolay degildir.

Cezalandirma: Psikolojik yildirmanin kisilere ve kuruma zarar verdigi
noktada, buna sebep olanlara disiplin yontemlerini uygulamak ve
onlar1 cezalandirmak, orgiit ¢ikari bakimindan bir zorunluluk halini
alir.

Isbirligi: Psikolojik yildirmay: ¢ozmeye istekli olmak, farkliliklarla

yliz yiize gelmek ve goriis alis verisinde bulunmak, biitiinlestirici



coziimler aramak, herkesin kazangli c¢ikacagi durumlar bulmak
(kazan-kazan), sorunlara ve psikolojik yildirmaya meydan okumak,

isbirligi yapmanin yollaridir.

Yukarida belirtilen adimlar dogrultusunda isletmelerin yapisal olarak
gerceklestirebilecegi ¢esitli basa c¢ikma yoOntemleri ortaya g¢ikmaktadir. Bunlar
(Turan, 2006, s.44-50);

e Orgiitsel liderligin kurumsallastiriimast,

e Orgiitsel roliin yeniden tasarimu,

e Orgiitsel kiiltiir ve iklimin yeniden tasarimu,
e Orgiitsel saghgm gelistirilmesi,

e Psikolojik siddete kars1 orglitsel empati,

e Psikolojik yildirmaya kars1 acik yonetim,

e Isin insancillastiriimast,

o Orgiitsel biitiinlesmenin saglanmasidir.

Orgiitler, psikolojik yildirmay1 uygulayan kisi veya kisilerle yiizlesmek ve
daha sonra bu kisiye veya kisilere psikolojik istismarin yarattigr ekonomik ve yasal
etkileri agiklamak zorundadirlar. Sorumlu kisilere davranis degisikligi kazandiracak

egitimler de verilmelidir (Sheehan, 1999, s.64).

Psikolojik yildirmanin ¢éziimiinde yardimci olabilecek kisi ve kurumlar ise
igverenler, insan kaynaklar1 uzmanlari, sendikalar, saglik koruma sistemleri,
psikologlar ve doktorlar olabilmektedir. Bunlarin disinda isyerinde bulunan veya
bireysel ve orgiitsel diizeyde yardimci olabilecek hukuki danigmanlar da sorunun

¢oziimiinde katkida bulunabilirler (Yildiz ve Kilkis, 2010, s.81).

Bu boliimde psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikis nedenleri, etkileri ve
psikolojik yildirma ile basa ¢ikma ydntemleri incelenmistir. Ugiincii béliimde ise
konuya iligkin Manisa Organize Sanayi Bolgesi’nde yapilan arastirmaya ait bulgulara

yer verilmistir.



UCUNCU BOLUM
3. MANISA ORGANIZE SANAYi BOLGESIi CALISANLARI
UZERINE BIiR SAHA CALISMASI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirma psikolojik yildirma kavramini incelemeyi ve psikolojik yildirma
davraniglarinin  verimlilik iligkiSini arastirmayr amaglamaktadir. Bu dogrultuda
Manisa Organize Sanayi Bolgesi’nde (OSB) faaliyet gosteren firmalarin beyaz yaka
(ofis calisan1) personelinin  popiilasyonu olusturdugu bir saha calismasi
gerceklestirilmistir. Kolayda ornekleme ile randevular sonucu izin alinabilen
firmalardan goniillii olarak saha ¢aligmasina katilan toplamda 92 calisandan alinan
veriler dogrultusunda psikolojik yildirma davraniglarinin verimlilik {izerindeki

etkileri saptanmaya ¢aligilmistir.

Tiirkiye’de yapilmis olan ampirik saha c¢aligmalar1 incelendiginde, mevcut
literatlirdeki ¢aligmalarin, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin psikolojik yildirma
davraniglarina maruz kalma ftzerinde etkili olup olmadigi, hangi davranislarin
psikolojik saldir1 davranislar1 olarak algilandigi, magdurlarin goéziinden neden
psikolojik saldiriya ugradiklarini diigiindiikleri ve bu saldirilarin hangi pozisyonda
yer alanlar tarafindan geldigini ve bu psikolojik saldirilara maruz kalan ¢aliganlarin
maruz kaldiklar1 bu davraniglara nasil tepki verdikleri {izerinde durdugu
goriilmektedir. Buna ek olarak bazi ¢aligmalar ise psikolojik saldirilarin orgiitsel
baglilik iizerine etkisini arastirilmistir (Seckin-Hala¢ ve Bulut, 2010). Tirkiye’de
yiiriitiilmils olan ampirik ¢aligmalardan yalnizca bir ¢aligma psikolojik saldir1 ve

verimlilik kavramlarini bir arada incelemistir (Turan, 2006).

Dolayisiyla bu calisma, tilkemizde psikolojik yildirma kavraminin sadece
verimlilikle olan iligkisini inceleyen ilk ¢alisma olmasi agisindan 6nemlidir. Mevcut

literatiire bu acidan 6nemli bir katki saglayacagi diisiintilmektedir.



3.2. Arastirmanin Modeli ve Kapsami
Bu arastirmada c¢alisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalmalart ile
verimlilik arasindaki iliski test edilmistir. Arastirma modeli asagidaki sekilde

belirtilmistir (Sekil 3.1).

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

Psikolojik Yildirma
Davranislarina Maruz Kalma
-lletisime Y®&nelik Saldirilar —
-Sosyal Iliskilere Saldiri — Verimlilik
-Sosyal Konuma Saldir
-Mesleki ve Ozel Yasamin
Niteligine Yonelik Saldir
-Sagliga Yonelik Saldir

Bu arastirmanin saha c¢alismasi, Manisa OSB sinirlar1 igerisinde yer alan
firmalar1 kapsamaktadir. Orneklem seciminde sektdr, yabanci sermaye, c¢alisan
sayis1, yil bazinda karlilik gibi herhangi bir ayrima gidilmemistir. Saha ¢aligmasi,
kolayda 6rnekleme yontemi ile beyaz yaka olarak tasvir edilen ofis ortaminda ¢aligan
92 bireyi kapsamaktadir. Firmalarin tiretim bolimiinde ¢alisan, mavi yaka olarak

belirtilen bireyler arastirma kapsami disinda tutulmustur.

Psikolojik yildirmanin sonuglar1 igerisinden sadece c¢alisanlarin verimlilik

karsit1 davranislart arastirma kapsamina dahil edilmistir.

3.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlar

Algiya dayali ve anket calismasi igeren tiim sosyal bilimler ¢alismalarinda
oldugu gibi belli kisitlar bu calisma i¢in de gecerlidir. Arastirmada c¢alisanlarin,
psikolojik yildirma olgusunu dikkate alarak farkli firmalarda maruz kalmis
olabilecekleri eski deneyimlerini anket sorularini yanitlarken g6z ardi etmeleri,
sorular1 yanitlarken ¢aligmakta olduklari mevcut firma icerisindeki son bir seneyi géz

Oniine alarak yanit vermeleri istenmistir. Bununla birlikte, giincel olarak psikolojik



yildirmaya maruz kalan kisilerin geg¢miste farkli bir Orgiitte maruz kaldiklar
psikolojik yildirma olgusunu dikkate alarak sorulara yanli yanit vermedikleri ve

arastirmaya katilan tiim bireylerin sorular1 ayn1 seklide algiladiklar1 varsayilmastir.

Arastirmaya zaman ve maliyet kisitlar1 nedeni ile fazla sayida orgiit dahil
edilememistir. Bilimsel arastirmalarda arastirmaya katilimin goniilliiliik esasina
dayaniyor olmasi, bazi orgiitlerin ve bireylerin arastirmaya katilmak istememesi de
onemli bir kisit olmustur. Bir diger kisit ise c¢alismanin sadece Manisa OSB’de
faaliyet gosteren firmalar arasindan secilen Orneklem ile ydiriitiilmiis olmasidir.
Dolayistyla, popiilasyon ve oOrneklem se¢imi goéz Onilinde bulunduruldugunda
ulasilmis olan sonuglarin genellenmemesi, belirtilmis olan 6rneklem i¢indeki egilimi

gostermis oldugu dikkate alinmalidir.

3.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmistir.
Arastirmada kullanilan anket formu 3 bolimden olusmaktadir. Anketin birinci
boliimiinde arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin sorulara
yer verilmektedir. Ikinci béliimde ise, ¢aliganlarin psikolojik yildirma algisina ve ne
tir bir psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarini belirlemeye yonelik sorular
bulunmaktadir. Son bdliim olan {i¢iincii boliimde ise, uygulamaya katilan ¢alisanlarin

verimliliklerine yonelik bir 6l¢ek yer almaktadir.

Ankette calisanlarin ne tiir bir psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarim
belirlemek i¢in lilkemizde psikolojik yildirma kavramini aragtiran oncii isimlerden
olan Tiaz’1n psikolojik yildirma davranislarina iliskin 5 boyutlu tipolojisi (iletisime
yonelik, sosyal iliskiye yonelik, sosyal konuma yonelik, mesleki ve 6zel yasantiya
yonelik ve saghga yonelik saldirilar) esas alimmustir. Olgekte toplam 37 saldirgan
davranis yer almaktadir. Olgekte yer alan ifadelere verilen cevaplar 5°1i Likert tipi
Olgek diizenlenmistir. Degerlendirmeler kesinlikle katiliyorum segenegine 5,
kesinlikle katilmiyorum segenegine 1 puan verilerek gergeklestirilmistir. Dolayisiyla
Olgekten alinan yiikksek puan calisanin ilgili bolimde yer alan saldirgan
davraniglarina maruz kaldigini onayladigini, diisiik puan ise tam tersi bir durum s6z

konusunu oldugunu gostermektedir.



Ankette c¢alisanlarin verimlilik karsiti davraniglarini degerlendirmek igin
Dalal vd. tarafindan gelistirilmis olan bir 6l¢ek kullanilmistir (Dalal vd., 2003).
Olgekte yer alan ifadelere verilen cevaplar 5°li Likert tipi 6l¢ege gore diizenlenmistir.
Degerlendirmeler kesinlikle katiliyorum segenegine 5, kesinlikle katilmiyorum
secenegine 1 puan verilerek gergeklestirilmistir. Buna gore 6l¢ekten alinan yiiksek
puan ¢alisanin verimliliginin az oldugunu onayladigini, diisiik puan aldiginda ise tam

tersi bir durum s6z konusu oldugunu gostermektedir.

3.5. Orneklem ve Kullanilan Yontemler

Arastirma Manisa OSB igerisinde yer alan bazi firmalar1 kapsamaktadir.
Uygulamada, firmalara alinan randevular dogrultusunda gidilerek toplam 150 adet

anket dagitilmis ve geri donen gegerli anket sayis1 92 olmustur ( %60,52).

Calismada psikolojik yildirma ifadelerini ve verimlilik karsiti ifadeleri
boyutlandirmak icin faktor analizi kullanilmistir. Boyutlarin kendi i¢ tutarliliklari
icin giivenilirlik analizi yapilmistir. Psikolojik yildirma davraniglar: ile verimlilik
arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in ise korelasyon analizi yapilmistir. En son olarak
psikolojik yildirma davranislarinin verimlilik {izerindeki etkisi icin ¢oklu ve tekli
regresyon analizi yapilmis ve tiim sonugclar tablolar ile sunulmustur. Tiim analizler

SPSS 20.0 istatistik paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir.

3.6. Hipotezler

Arastirmada test edilmek iizere agsagidaki hipotezler gelistirilmistir.

HI1: Calisanlarin psikolojik yildirma davraniglarina maruz kalmalar: ile
verimlilikleri arasinda bir iligki vardir.

H2: Calisanlarin  psikolojik  yildirmanin iletisime yonelik saldir
davraniglarina maruz kalmalari ile verimlilikleri arasinda iliski vardir.

H3: Calisanlarin psikolojik yildirmanin sosyal iliskilere yonelik saldiri

davraniglarina maruz kalmalari ile verimlilikleri arasinda iliski vardir.



H4: Calisanlarin psikolojik yildirmanin sosyal konuma yonelik saldiri
davraniglarina maruz kalmalari ile verimlilikleri arasinda iligki vardir.

H5: Calisanlarin psikolojik yildirmanin mesleki ve 6zel yasamin niteligine
yonelik saldir1 davranislarina maruz kalmalar1 ile verimlilikleri arasinda iliski vardir.

H6: Calisanlarin psikolojik yildirmanin sagliga yonelik saldir1 davranislarina

maruz kalmalari ile verimlilikleri arasinda iligki vardir.

3.7. Bulgular ve Degerlendirmeler

Bu bolimde arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri, psikolojik
yildirma algilar1 ve verimlilik karsiti davramis sergilemeleri ile ilgili elde edilen
bulgular aktarilmistir.

3.7.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gére dagilimlari incelendiginde
yaridan fazlasini erkeklerin (%56,5) olusturdugu goriilmektedir. Kadinlarin aragtirma

igerisindeki orani ise %43,5 olmustur (Tablo 3.1).

Tablo 3.1: Cinsiyetlere Gére Dagilim

Frekans Yiizde
Kadin 40 56,5
Erkek 52 43,5
Toplam 92 100

Arastirmaya katilan calisanlarin yaglarina gore dagilimlart incelendiginde
calisanlarin biiylik bir kisminin 25 ile 29 yas araliginda (%32,6) ve 35 ve lizeri yas
grubunda (%31,5) oldugu goriilmektedir. Bunlar1 %29,3 ile 30 ile 34 yas araliginda
olanlar, %6,5 ile 25 yas ve altinda olanlar izlemektedir (Tablo 3.2).



Tablo 3.2: Yaslarina Gore Dagilhim

Frekans Yiizde
25’1n alt1 6 6,5
25 — 29 arasi 30 32,6
30 — 34 aras1 27 29,3
35 ve lzeri 29 31,5
Toplam 92 100

Aragtirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarina goére dagilimlar
incelendiginde calisanlarin %51,1 ile evli , %48,9 ile bekar olduklar1 goriilmektedir

(Tablo 3.3).

Tablo 3.3: Medeni Duruma Goére Dagihim

Frekans Yiizde
Evli 47 51,1
Bekar 45 48,9
Toplam 92 100

Aragtirmaya katilan calisanlarin  egitim diizeylere gore dagilimlar
incelendiginde ¢alisanlarin yarisindan fazlasinin (%65,2) lisans mezunu oldugu
goriilmektedir. Bunu %14,1 ile lise mezunlari, %10,9 ile lisansiisti mezunlar
izlemektedir. Onlisans mezunlarinin arastirma igerisindeki yeri ise %9,8” dir (Tablo
3.4).

Tablo 3.4: Egitim Diizeylerine Gore Dagilhm

Frekans Yiizde
Lise 13 10,9
Onlisans 9 9,8
Lisans 60 65,2
Lisansiisti 10 14,1
Toplam 92 100

Aragtirmaya katilan calisanlarin ¢alismakta olduklar1 kurumdaki kidemlerine

gore dagilimlar incelendiginde calisanlarin yarisindan fazlasinin (%63) 1 ile 5 yil



arasinda caligtiklart goriilmektedir. Bunu %13 ile 1 yildan az ¢alismakta olanlar
izlemektedir. Caligmakta olduklar1 kurumdaki kidemleri 5 ile 10 yil arasinda olanlar

ve 10 yil ve lizeri olanlar da %12 oraninda olduklari goriilmektedir (Tablo 3.5).

Tablo 3.5: Cahsilan Kurumdaki Kideme Gore Dagilim

Frekans Yiizde
1 yildan az 12 13
1 -5 yil aras1 58 63
5—10 y1l aras1 11 12
10 y1l ve tizeri 11 12
Toplam 92 100

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin toplam ¢alisma kidemlerine gére dagilimlar
incelendiginde ¢alisanlarin %38’ i 1 ile 5 yil aras1 toplam mesleki kidemine sahip
oldugu goriilmektedir. Bunu %33,7 ile 10 yil ve iizeri toplam mesleki kideme sahip
olanlar, %22,8 ile 5 ile 10 yil arasi toplam mesleki kideme sahip olanlar
izlemektedir. 1 yildan az toplam mesleki kideme sahip olanlarin aragtirma

igerisindeki orani ise %5,4’ tiir (Tablo 3.6).

Tablo 3.6: Toplam Mesleki Kideme Gore Dagilim

Frekans Yiizde
1 yildan az 5 5,4
1 -5 yil aras1 35 38
5—10 y1l aras1 21 22,8
10 yil ve iizeri 31 33,7
Toplam 92 100

3.7.2. Faktor Analizleri

Faktor analizi, degiskenler arasindaki iliskinin yapisim1 bulmak ve veri

azaltmak amaciyla yapilan, bunu ise degiskenler arasi iliskileri analiz ederek ve



degiskenlerin altinda yatan ortak boyutlar yoluyla agiklayarak gergeklestiren bir
analizdir (Erdogan, 2007).

Verilerin faktér analizine uygunlugu degerlendirmek amaciyla oncelikli
olarak Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi yapilmustir. Iyi bir faktdr analizi
icin minimum KMO indeks degerinin 0,60 oldugu belirtilmisken 0,90’dan yiiksek
olmasi miikemmel olarak belirtilmistir. Bartlett testinin anlamli ¢ikmasi verilerin
faktor analizi i¢in uygunlugunu gostermektedir. Bu testin sonucunda psikolojik
yildirma boyutlar1 i¢in KMO degeri 0,918 ve Bartlett testi anlamli bulunmustur
(x2=2417,555, df= 351, p<0,000) ( Tablo 3.7). Verimlilik boyutu i¢in ise KMO
degeri 0,896 ve Bartlett testi anlamli bulunmustur (¥2=396,963, df=15, p<0,000)
(Tablo 3.8).

Tablo 3.7: Psikolojik Yildirmaya Ait KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliliginin Miktar1 ,918
Bartlett Testi 2417,555
df 351
Sig. ,000

Tablo 3.8: Verimlilige Ait KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliliginin Miktar1 ,896
Bartlett Testi 396,963
df 15
Sig. ,000

KMO degerleri ve Bartlett testlerinin anlamli bulunmasi, 6rneklem
bliytikligliniin yeterli ve elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunun bir

gostergesi olarak kabul edilmistir. Bu bulgular sonucu faktor analizine gegilmistir.



Uygulamada yer alan psikolojik yildirma ve verimlilik kavramlari i¢in ayri
ayr1 faktor analizi yapilmistir. Psikolojik yildirma i¢in beklenen boyutlar; iletisime
yonelik saldir1, sosyal iliskilere saldir1, sosyal konuma saldir1, meslege yonelik saldiri

ve sagliga yonelik saldiridir. Verimlilik tek boyut olarak beklenmektedir.

Psikolojik yildirma ile ilgili 37 ifade kullanilmis olup, faktoér analizi
sonucunda 5 faktorlii bir sonuca ulasilmistir. Faktor analizi siirecinde faktor yapisina
uygun olmayan bazi degiskenler analiz disinda birakilmistir. Ek1'deki arastirma
anketinde yer alan E boliimdeki ifadeler faktor yapisini bozdugu igin bir biitiin olarak
analizden ¢ikarilirken, A5, A6, C8, D2 ve D3 ifadeleri de faktor yapisina uygun
olmadig1 icin analiz dis1 birakilmistir. Tinaz’in (2011) 6lgek caligmasindaki faktor
isimlendirmeleri faktér dagilimi ve ifadelerin igerikleri degerlendirilirken bu
calismada yeniden adlandirilmistir. Bunlar; C1, C2, C3, C4, C5, C6 ve C7 ifadeleri
itibara saldir1 (1. boyut), A8, B1, B2, B3, B4, B5 ve C9 ifadeleri iliskilere saldir1 (2.
boyut), Al, A2, A3 ve A4 ifadeleri iletisime saldir1 (3. boyut), C10, D6, D7, D8 ve
D9 ifadeleri yapilan ise saldir1 (4. boyut) ve A7, D1, D4 ve D5 ifadeleri kisisel
yetkinlige saldiridir (5. boyut). D boliimdeki ifadeler faktor analizi sonucunda
meslege saldir1 ve kisisel yetkinlige saldir1 olarak kendi igerisinde iki boyuta

ayrildig goriilmiistiir.

Faktor analizi sonucunda psikolojik yildirmaya ait 5 boyutlu faktor yapisi ve
faktor ytikleri Tablo 3.9’da sunulmustur. Faktor yiikleri tatmin edici diizeyde olup, 5
boyutlu psikolojik yildirma degiskeni toplam varyansin % 77,6011 agiklamaktadir.

Tablo 3.9: Psikolojik Yildirmaya Ait Faktor Analizi

Boyutlar
1 2 3 4 5

Olgek Ifadeleri

Calismakta oldugum kurumda politik goriislerim ve dini

inanglarim elestiriliyor, alay konusu yapiliyor. ,798
Calismakta oldugum kurumda etnik kokenimle alay ediliyor ,798
Calismakta oldugum kurumda tedavi olmam amaciyla

psikiyatriste/psikologa gitmeye zorlaniyorum. ,730
Calismakta oldugum kurumda 6zel yagantim elestiriliyor 716

Caligmakta oldugum kurumda el, kol hareketlerimle,




yirityiisiimle, sesimle taklit edilip alay ediliyor. ,679
Caligsmakta oldugum kurumda herhangi bir 6zriimle alay ,662
ediliyor.

Caligmakta oldugum kurumda akil hastasi oldugum ima ediliyor. | ,650

Calismakta oldugum kurumda arkadaglarim bilingli olarak

benimle iletisim kurmak istemiyorlar. ,781
Caligmakta oldugum kurumda gérmezden geliniyorum. 115
Caligsmakta oldugum kurumda bana iftira atiliyor. ,678
Caligsmakta oldugum kurumda is yerinde ¢alisma arkadaglarimla

goriigmem yoOnetim tarafindan engelleniyor. ,662
Caligsmakta oldugum kurumda s6ziim siirekli kesiliyor,

konusmam engelleniyor. ,651
Caligsmakta oldugum kurumda ¢alisma arkadaslarimdan uzakta

bir ofiste caligmak zorunda birakiliyorum. ,564
Caligsmakta oldugum kurumda diizenlenen organizasyonlara

davet edilmiyorum. ,515

Calismakta oldugum kurumda meslektaglarim ve veya birlikte

calistigim kisiler kendimi ifade etmemde engeller koyuyorlar.

,820

Calismakta oldugum kurumda iistlerim kendimi ifade etmemi
engelliyorlar.

(11

Calismakta oldugum kurumda diger ¢alisanlar yaninda bilingli

olarak asagilaniyorum.

,708

Caligsmakta oldugum kurumda yaptigim igler diger ¢alisanlar

tarafindan siirekli olarak elestiriliyor.

573

Calismakta oldugum kurumda anlamsiz gorevler veriliyor.

,839

Caligmakta oldugum kurumda sorumlu olmadigim konularda

tenkit ediliyorum.

734

Calismakta oldugum kurumda 6zgiivenimi olumsuz etkileyecek

gorevler veriliyor.

,638

Caligmakta oldugum kurumda siirekli yapmam gereken isleri

apamadigim, kapasitemin yetersiz oldugu ima ediliyor.

,607

Calismakta oldugum kurumda ¢abalarim ve basarilarim haksiz

bir seklide degerlendiriliyor.

577

Calismakta oldugum kurumda bilingli olarak kapasitemin altinda

gorevler veriliyor. 176
Caligsmakta oldugum kurumda bilingli olarak is verilmedigi i¢in
bosa gegen zamanlarim oluyor. ,700
Caligmakta oldugum kurumda yazili tehdit aldim/aliyorum. ,644
Caligmakta oldugum kurumda bilingli olarak asagilayici, kiigiik
diisiiriicii isler yapmak zorunda birakiliyorum. 491

Toplam Agiklanan Varyans: 77,602




Anket formunda 3. bdliimde yer alan verimlilik ile ilgili ifadelere faktor
analizi yapildiginda beklendigi gibi tek boyutlu oldugu goriilmiistiir. Bu boliimde yer
alan ifadelerin higbiri faktorii bozucu etki yaratmadigi i¢in 6lgekten ¢ikarilmamistir.
Verimlilik degiskenine ait tek boyutlu faktor yapisi ve ifadelerin faktor yiikleri Tablo
3.10°da sunulmustur. Faktor yiikleri tatmin edici diizeyde olup, tek boyutlu verimlilik

degiskeni toplam varyansin %71,93linli agiklamaktadir.

Tablo 3.10: Verimlilige Ait Faktor Analizi

) _ Boyut
Olgek Ifadeleri
1
Islerimi yapacak enerji/motivasyon bulamiyorum.
,933

Isimi yaparken yapabilecegimin altinda bir performans sergiliyorum. 883
Mesai saati bagladiginda hemen isime odaklanamiyorum. 865
Isim ile dogrudan ilgisi olmayan seylerle ugrasiyorum. 856
Giin igerisinde yapmam gereken isleri erteliyorum. 801
Y 6neticimin emirlerine uymadim/uymuyorum. 737
Toplam Agiklanan Varyans: 71,934

3.7.3. Giivenilirlik Analizi

Arastirma Olgeklerinin igsel tutarliligi ve dengeli bulgular1 ortaya cikarip
¢ikarmadigina iliskin Cronbach’in alfa giivenilirlik testi uygulanmistir, ¢ilinkii eger
Olceklerde bir gilivenilirlik sorunu varsa 6l¢iimiiz rastlantili bir hata {iretmis olabilir
(Erdogan, 2007). Tablo 3.11 ’ten de anlasilacag tizere Cronbach alfa degerlerinin O,
827 ile 0, 933 arasinda hesaplanmis olmasi igsel tutarliliklarinin oldugunu

gostermektedir (0,70 degerinin iistiinde olmas1 gerekmektedir).



Tablo 3.11: Giivenilirlik Analiz Sonuglar:

Boyutlar Degisken (Ifade) Cronbach Alfa
Sayisi Katsayisi ()
Itibara Saldir1 7 ,929
Iliskilere Saldir1 7 ,933
Tletisime Saldiri 4 ,881
Yapilan Ise Saldiri 5 ,926
Kisisel Yetkinliklere Saldirt 4 ,827
Verimlilik 6 ,921

3.7.4. Degiskenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ve

Korelasyon Katsayilari

Faktor analizi ve giivenilirlik testlerinden sonra bes boyut olarak
degerlendirilen psikolojik yildirmaya ve tek boyut olarak degerlendirilen verimlilige
ait boyutlarin ortalama degerlerleri ve standart sapmalar1 hesaplanmis, degiskenler
arasindaki birebir iliskilerin anlamli olup olmadigina yonelik korelasyon analizi
yapilmistir (Tablo 3.12). Degiskenlere ait standart sapma degerleri 1,08 ile 0,72
arasinda hesaplanmis olup bu degerler arasindaki varyans (degiskenlik) miktarinin,
gecerli analizin yapilmasi i¢in yeterli seviyede oldugu goriilmektedir. Tablo 3.12° de
sunulan korelasyon katsayilar1 ile hipotezlerde ileri siiriilen iligkilerin anlamli olup
olmadigmi ve iligkilerinin kuvvetli olup olmadigini belirlemektedir ve yapilan

hesaplamalar sonucunda degiskenler arasinda (p<0.01 seviyesinde) anlamli birebir

iliskiler vardr.

Tablo 3.12: Ortalama Deger, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Boyutlar Ort. SS. 2 3 4 5 6
1-iletisime Saldir1 1,96 | ,90 | ,645" | 6907 | 6407 | ,758" | 545"
2-Kisisel Yetkinlige Saldiri 1,71 | 76 1 6987 | 6727 | 635 | 5347

Hk *% *%

3-iliskiye Saldiri 1,70 78 1 ,763 134 ,647




4-tibara Saldir1 1,56 72 1 ,647 ,593

*k

5-Yapilan ise Saldir 2,15 1,05 1 ,635
6-Verimlilik 2,46 1,08 1
**p<0,01

Psikolojik yi1ldirma degiskeninin alt boyutlar1 arasinda en giiglii birebir iligki
iliskiye saldiri ile itibara saldir1 arasinda (r: 0,763; p<0,01) ortaya ¢ikarken, en zayif
birebir iliski ise kisisel yetkinlige saldir1 ile yapilan ige saldir1 arasinda (r: 0,635;
p<0,01) ortaya ¢ikmistir. Calismada bagimsiz degisken olarak ele alinmakta olan
psikolojik yildirmanin alt boyutlari ve bagimli degisken olarak ele alinan verimlilik
arasindaki iliski incelendiginde ise en giiglii birebir iligkinin iliskiye saldir1 ve
verimlilik arasinda (r: 0,647; p<0,01) ortaya ciktigi, en zayif iliskinin ise kisisel
yetkinlige saldir1 ve verimlilik arasinda (r: 0,534; p<0,01) oldugu goriilmiistiir.

3.7.5. Hipotez Testleri

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek iizere tekli ve goklu regresyon
analizleri kullanilmigtir. Tekli regresyon analizi bagimsiz bir degiskenin kullanildig:
regresyon analizi olup amag¢ regresyon denklemindeki degeri saptamaktir. Coklu
regresyon analizi ise iki veya daha fazla bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon
analizi olup yapilmasindaki amag¢ regresyon denkleminin parametrelerinin

degerlerini saptamaktir.

Regresyon analizinde yer alan F degeri, modelin bir biitiin halinde
anlamliligini gosteren bir degerdir. R? degeri ise (belirlilik veya tanimlayicilik
katsayis1) bagimli degiskendeki degisimin bagimsiz degiskenler tarafindan ne oranda

tanimlanabildigini ortaya koyan bir 6l¢iidiir.

Oncelikle, ilk hipotez testi icin tekli regresyon analizi yapilmistir (Tablo
3.13).




Tablo 3.13: Psikolojik Yildirmanmin Verimlilik Uzerindeki Etkilerine Yénelik

Regresyon Analiz Sonuclari

Boyutlar Beta T P

Psikolojik Yildirma ,683 8,865 ,000

R?% 683 F:78,588 p:,000

Psikolojik yildirma degiskeninin genel olarak verimlilik tizerindeki etkisini
test edebilmek tizere yapilan bu analiz sonuglar1 tablo olarak Tablo 3.13°de
sunulmustur. Tablo 3.13’de goriildiigli lizere model p<0,01 seviyesinde anlamlidir
(F:78,588) ve R? degeri ise 0,683 olarak bulunmustur. Buna gore verimliligi,
psikolojik yildirma degiskeni % 68,3 oraninda agiklayabilmektedir. Bulgular,
psikolojik yildirmanin (B:0,683; p<,01) verimlilik tizerinde anlamli ve olumlu etkileri

oldugunu belirtmektedir.
Psikolojik yildirmanin verimlilik iizerindeki etkisi sekilsel olarak Sekil 3.2°de
gosterilmeye ¢alisilmistir. Sekilde belirtilen diiz ¢izgiler psikolojik yildirmanin

verimlilik ile anlaml1 ve olumlu bir iliskisinin oldugunu belirtmektedir.

Sekil 3.2: Psikolojik Yildirmanin Verimlilik Uzerindeki Etkisi

Verimlilik

v

Psikolojik Yildirma

B: 638"

“p<,01

Psikolojik yildirma davraniglarinin genel olarak verimlilik {izerinde etkili

oldugu bulgusu iizerine, psikolojik yildirma davranisi alt boyutlarinda verimlilik




tizerine bir etki olup olmadig1 ya da nasil bir etki oldugunu test edebilmek amaci ile

coklu regresyon analizi uygulanmistir.

Coklu regresyon analizine ait bulgular Tablo 3.14’de sunulmustur. Tablo
3.14’de goriildigi iizere model p<0,01 seviyesinde bir biitiin olarak anlamlidir
(F:16,301). R? degeri 0,698 olarak bulunmustur. Buna gore verimliligi, modeldeki

bagimsiz degiskenlerin timii % 69,8 oraninda agiklayabilmektedir..

Tablo 3.14: Psikolojik Yildirma Boyutlarinin Verimlilik Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Regresyon Analizi Sonuclari

Boyutlar Beta T P Tolerans VIF
fletisime Saldiri -,008 -,063 ,950 ,363 2,755
Kisisel Yetkinlige Saldir1 ,046 ,391 ,697 ,430 2,324
Mliskiye Saldiri 272 1,901 ,061 ,293 3,416
itibara Saldirt ,160 1,258 ,212 ,369 2,713
Yapilan Ee Saldir ,309 2,313 ,023 ,335 2,983

R%,698 F:16,301 p:,000

Tablo 3.14°de gosterilen VIF degeri 5’ten yiiksek ve tolerans degeri de
0,20’den kiiciik olmasi, c¢oklu birlikte degiskenlik (multicollinearity) sorunu
olduguna dair bir gosterge olarak algilanmaktadir. Ancak c¢alismada yapilan
regresyon analizinde belirtilen degerler géz Oniinde tutuldugunda goklu birlikte
degiskenlik durumu ile karsilagilmamis oldugu goriilmektedir. Psikolojik yildirma alt
boyutlarindan sadece yapilan ise saldir1 (B:0,309; p<,05) ve iliskiye saldir1 (3:0,272;
p<,05) degiskenlerinin verimlilik tizerinde olumlu ve anlamli etkileri oldugu
bulunmustur. Bu sonuglara gore, yapilan ise saldirilarda 1 birimlik bir artisin
verimliligi 0,309 oraninda arttirtyor olmasi, iliskilere saldirilarda 1 birimlik artigin

ise verimliligi 0,272 oraninda arttirtyor olmasi beklenmektedir. Diger iic degisken




incelendiginde ise verimlilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkilerinin

bulunmadigi goériilmiistiir.

Psikolojik yildirma boyutlariin verimlilik tizerindeki etkileri sekilsel olarak
sekil 3.3°de gosterilmeye calisilmistir. Tabloda belirtilen diiz ¢izgiler psikolojik
yildirma boyutunun verimlilik ile anlamli ve olumlu bir iligkisinin oldugunu

gostermektedir.

Sekil 3.3: Psikolojik Yildirma Boyutlarimin Verimlilik Uzerindeki Etkileri

Iletisime Saldir1

Kisisel Yetkinlige Saldir1

B: 272"

Iliskiye Saldir1 Verimlilik

v

Itibara Saldir1 / <05 “peoL

Yapilan Ise Saldir1 / B: 308"




Tablo 3.15: Hipotez Testleri Sonucu Ozet Tablo

H1: Calisanlarin  psikolojik yildirma davranislarina  maruz

Desteklendi
kalmalart ile verimlilikleri arasinda bir iligki vardir.
H2: Calisanlarin psikolojik yildirmanin iletisime yonelik saldiri Desteklendi
davranislarina maruz kalmalar1 ile verimlilikleri arasinda iliski
vardir.
H3: Calisanlarin psikolojik yildirmanin sosyal iligkilere yonelik Desteklendi
saldir1 davranislarina maruz kalmalar1 ile verimlilikleri arasinda
iliski vardir.
H4: Calisanlarin psikolojik yildirmanin sosyal konuma yoénelik Desteklendi
saldir1 davraniglarina maruz kalmalar1 ile verimlilikleri arasinda
iligki vardir.
H5: Calisanlarin psikolojik yildirmanin mesleki ve 6zel yasamin Desteklendi

niteligine yonelik saldir1 davramiglarina maruz kalmalar ile

verimlilikleri arasinda iliski vardir.

H6: Calisanlarin psikolojik yildirmanin sagliga yonelik saldir
davraniglarina maruz kalmalar1 ile verimlilikleri arasinda iliski

vardir.

Desteklenmedi




SONUC

Isyerlerinde uygulanan psikolojik yildirma kisiye iistleri, astlar1 veya esit
diizeyde oldugu calisma arkadaslar tarafindan sistematik bigimde uygulanan zarar
verici davranislar olarak ifade edilmektedir. Psikolojik yildirma kavrami ilk olarak
hayvanlar tizerindeki saldirgan davraniglar1 betimlemek i¢in 19. yiizyilda biyologlar
tarafindan kullanildig: bilinmektedir. Is yasaminda psikolojik yildirma ise 1980°li
yillarin basinda Alman psikolog Heinz Leymann tarafindan kullanildigi
bilinmektedir ve bu tarihten itibaren konu ile ilgili yapilan caligmalar hiz

kazanmaktadir.

Literatiir incelendiginde psikolojik yildirmanin neden ortaya ¢iktigi tam
olarak bilinemese de, psikolojik yildirmay1 uygulayanin ve bu tiir davranislara maruz
kalan bireyin kisilik 6zellikleri ve psikolojileri ile yonetsel ve orgiitsel nedenlerin
psikolojik yildirmay1 ortaya ¢ikaran unsurlar oldugu gorilmistiir. Psikolojik
yildirmanin bireyin hayat kalitesini diislirdiigli, ruh sagligin1 ve fiziksel sagligim
bozucu yonde olumsuz etkileri oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica psikolojik yildirma,
yasandig1 kuruma da zarar vermekte, devamsizligi ve isgiicli devrini arttirmaktadir.
Dolayisiyla psikolojik yildirma sadece bu tiir davraniglara maruz kalan birey
tizerinde degil oOrgiit ve toplum lizerinde de olumsuz etkiler yaratan bir kavram

oldugu goriilmektedir.

Bu caligma psikolojik yildirma olgusunun verimlilik iizerindeki etkisini
incelemeyi amacglamaktadir. Bu dogrultuda Manisa OSB’de sektor ayrimi
yapilmaksizin firmalarda g¢alisanlar {izerinde anket yontemi ile bir saha caligsmasi
gerceklestirilmis ve calisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalmalart ve bunun
verimlilik iizerindeki etkisi saptanmaya calisiimigtir. Ulkemizde psikolojik yildirma
kavrami genellikle orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi, psikolojik

yildirma davraniglarimi  uygulayanin  o6zellikleri gibi kavramlarla bir arada



incelenmistir. Dolayisiyla bu ¢alisma psikolojik yildirma kavrami ile sadece
verimlilik kavramini bir arada inceledigi i¢in literatiire 6nemli bir katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Arastirmada kullanilan psikolojik yildirma ifadelerini boyutlandirmak ig¢in
faktor analizi kullanilmigtir. Katilimcilarin  anket sorularina verdigi yanitlar
dogrultusunda, psikolojik yildirma alt boyutlarindan oldugu farkli c¢aligmalarda
ortaya konmus olan “saglig1 etkileyecek davranislar” boyutunu temsil eden ifadelerin
faktor yapisini bozdugu goriilmiistiir. . Dolayisiyla faktor analizine dogrudan saglig
etkileyen ifadeler bozucu etkileri nedeni ile dahil edilmemistir. Anket formunun
(Ek1) D boliimiinde yer alan ifadeler ise faktor analizi sonucu yapilan ige saldir1 ve
kisisel yetkinlige saldir1 olarak adlandirilip iki boyutta incelenmistir. Faktor analizi
sonucu psikolojik yildirma davraniglari 5 boyutta incelenmis ve bu boyutlarin

tutarliliklart giivenilirlik analizi ile test edilmistir.

Calismaya katilan calisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalmalan ile
verimlilikleri arasindaki iligki korelasyon analizi ile incelendiginde tiim psikolojik
yildirma davranislar1 boyutlarinin verimlilik ile anlamli diizeyde iligkili oldugu
gorilmektedir. Arastirma modeli psikolojik yildirma davranislart ve verimlilik

degiskenlerinin birbiriyle iligkisini ortaya koyma agisindan dogrulamigtir.

Psikolojik yildirmaya maruz kalmanin verimlilik T{izerindeki etkisini
saptayabilmek amaci ile ortaya konan hipotezlerin testi i¢in regresyon analizleri
yapilmustir. Analiz sonucuna gore, psikolojik yildirmanin genel olarak verimlilik
tizerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugu ortaya c¢ikarken, daha derinlemesine
bakildiginda iki alt boyutu olan iliskiye saldirinin ve yapilan ise saldirinin verimlilik
tizerinde anlamli ve olumlu etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir. Gergeklestirilen
saha calismasinda psikolojik yildirmanin genel olarak verimlilik {izerinde anlamli ve
olumlu etkisinin olmasi beklenen sonuglar arasindadir. Isyerinde bir calisan ile
bilingli olarak iletisim kurulmaz, gérmezden gelinir kisacasi o birey is ortamindan
izole edilir ise bu davraniglara maruz kalan birey de sadece isine odaklanabilir,
yapmasi gereken isleri zamaninda yaparak bireysel verimliligini arttirabilir. Bir

baska agidan bakildiginda ise ¢alisana yaptigi islerde yetersiz oldugu, cabalar1 veya



basarilar stirekli elestirilir ise bu ¢alisan kendini ispatlamak, daha iyisini yapip dvgii
almak icin yapmasi gereken islerin daha da iyisini yapabilir ve boylelikle

verimliligini arttirabilir.

Calismada segilen oOrneklem sadece Manisa OSB’ni kapsamaktadir. Bu
bolgede her firmaya ulasilamamistir ve bu durum c¢alismanin kisitlarindan biri
olmustur. Ayrica goriislilen her firma ¢alismaya katilmak istemedigini belirtmistir.
Dolayisiyla bu ¢alismada elde edilen bulgularla genellemek miimkiin degildir.
Calismaya katilan her bireyin, ifadeleri ayn1 ve dogru algilayamamis olmas1 da diger
bir kisit olarak diisiiniilebilir. ileride yapilacak olan calismalarda Manisa ve Ege
Bolgesi’nde birbirinden farkli sektorlerde faaliyet gdsteren firmalar igin ¢alisma
tekrarlanabilir. Boylece genis bir alan taramasi yapilarak psikolojik yildirmaya
maruz kalma davraniglarinin verimlilik {izerinde olan etkisinin bulgular1 genelleme
yapilarak literatiire biiyilik katki saglayabilir. Benzer sekilde Tiirkiye organize sanayi
bolgelerinde faaliyet gosteren ayni sektdrde yer alan firmalar i¢inde g¢alismanin
tekrarlanmasi ile gelecek arastirmacilar, psikolojik yildirma davranislari ve verimlilik
iligkisinde bolgesel farkliliklar olup olmadigini ortaya koyabilecek bir ampirik

calisma yapabilirler.

Literatiirde psikolojik yildirma davranislar1 verimlilik karsiti davranislardan
biri olarak belirtilmesine karsin bu calismada psikolojik yildirma davraniglarinin
genel olarak verimliligi arttirdi§i bulunmustur. Verimlilik degiskeni kisilerin
psikolojik ozelliklerine ve/veya karakterlerine gore farklilik gésterdigi igin segilen
her orneklemler arasinda farkli sonuglar elde edilebilir. Bireysel olarak yapilan
gozlemlerde fazla disiplininin olmadig1 orgiitlerde ¢alisanlarin yapmalar1 gereken
isleri aksattig1, calisanlara verilen mola siirelerinin kendilerine gore biraz daha
uzattiklari, mesai saatleri i¢cinde baska islerle de ilgilendikleri sonucuna ulagilmistir.
Dolayisiyla yoneticilere, calisanlarina yeterli seviyede disiplin uygulamalari

onerilmektedir ve dozunda stresin her zaman basar1 getirdigi hatirlatilmaktadir.
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EK1: ANKET FORMU

Degerli katilimet,

Asagida Yasar Universitesi Isletme Fakiiltesi ogretim iiyesi Do¢.Dr. Umut Halag
danismanliginda gergeklestirilmekte olan yiiksek lisans tezi i¢in hazirlanmis anket formu
bulunmaktadir. Caligma, isyerlerindeki olumsuz davraniglari incelemek ve konuya iligkin
literatiire ve uygulamaya ufakta olsa bir katki saglamay1 amaclamaktadir.

Anket sonuclar1 genel olarak degerlendirilecegi i¢in isminizi, kurumunuzu ve boliimiiniiz
belirtmeniz istenmeyecektir. Bu nedenle, liitfen tiim sorulari igtenlikte cevap veriniz. Degerli
vaktinizi ayirip aragtirmaya katkida bulundugunuz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Saygilarimla,

Cansu Giiloglu

Yasar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz: Erkek [ ] Kadin [_]

Yasiniz: [ ]25%in alt1 [ ]25-29 aras1 [ ]30-34 arasi [_]35 ve iizeri
Medeni Durumuz: [ 1Evli [ ] Bekar

Egitiminiz: [ ] Lise [ ]Onlisans [ ] Lisans [ ] Lisans iistii
Calistiginiz Kurumdaki Kideminiz: [ ]1 yildan az [ ]1-5 yil arasi [ ]5-10 yil arasi []

10 y1l ve iizeri

[ ]1 yildan az [ ]1-5 yil arasi [ ]5-10 yil arasi []

Toplam Calisma Kideminiz: 10551 e




2. BOLUM

1 kesinlikle katilmiyorum 2 katilmiyorum 3 kararsizim 4 katihyorum 5 kesinlikle
katillyorum

A 1123

N
(6)]

Al. Calismakta oldugum kurumda meslektaglarim veya birlikte
calistigim kisiler kendimi ifade etmemde engeller koyuyorlar

A2. Caligmakta oldugum kurumda iistlerim kendimi ifade
etmemi engelliyorlar.

A3. Caligsmakta oldugum kurumda diger ¢alisanlar yaninda
bilingli olarak asagilaniyorum.

A4, Caligmakta oldugum kurumda yaptigim isler diger ¢alisanlar
tarafindan stirekli olarak elestiriliyor.

A5. Caligmakta oldugum kurumda is ile ilgili aldigim kararlar
siirekli sorgulantyor.

A6. Caligsmakta oldugum kurumda, s6zlii tehditler aldim /
altyorum.

A7. Caligmakta oldugum kurumda, yazili tehditler aldim /
altyorum.

O ojgaggi0ool b
O ojgaggi0ool b
O ojgaggi0ool b
O ojgaggi0ool b
O ojgggiool b

A8. Caligmakta oldugum kurumda, diizenlenen organizasyonlara
davet edilmiyorum.

B

B1l. Calismakta oldugum kurumda arkadaslarim bilingli olarak
benimle iletisim kurmak istemiyorlar.

B2. Caligmakta oldugum kurumda is yerinde ¢alisma
arkadaslarimla gorlismem yonetim tarafindan engelleniyor.

B3. Caligmakta oldugum kurumda gérmezden geliniyorum.

B4. Calismakta oldugum kurumda s6ziim siirekli kesiliyor,
konusmam engelleniyor.

B5. Calismakta oldugum kurumda c¢aligma arkadaslarimdan
uzakta bir ofiste ¢alismak zorunda birakiliyorum.

O ooog|-
O DO opas
O D00 O |e
O ooo g
O O0o e




C

C1. Calismakta oldugum kurumda 6zel yasantim elestiriliyor.

C2. Calismakta oldugum kurumda politik goériislerim ve dini
inang¢larim elestiriliyor, alay konusu yapiliyor.

C3. Calismakta oldugum kurumda herhangi bir 6zriimle alay
ediliyor.

C4. Calismakta oldugum kurumda el, kol hareketlerimle,
yiiriiyiisiimle, sesimle taklit edilip alay ediliyor.

C5. Calismakta oldugum kurumda etnik kokenimle alay ediliyor.

C6. Calismakta oldugum kurumda tedavi olmam amaciyla
psikiyatriste/psikolaga gitmeye zorlaniyorum.

C7. Calismakta oldugum kurumda akil hastas1 oldugum ima
ediliyor.

C8. Calismakta oldugum kurumda hakkimda asilsiz dedikodular
iiretiliyor.

C9. Caligsmakta oldugum kurumda bana iftira atiliyor.

C10.Calismakta oldugum kurumda ¢abalarim ve basarilarim
haksiz bir sekilde degerlendiriliyor.

0000000000
OO 00000000
OO0 000000
OO0 0000000
000000000 |Ce

D

DI. Calismakta oldugum kurumda bilingli olarak asagilayici,
kiigiik diisiiriicii isler yapmak zorunda kaliyorum.

D2. Calismakta oldugum kurumda bana siirekli yeni gorevler
veriliyor.

D3. Calismakta oldugum kurumda yetkimin iistiinde
sorumluluklar yiikleniyor.

D4. Caligmakta oldugum kurumda bilingli olarak kapasitemin
altinda gorevler veriliyor.

D5. Calismakta oldugum kurumda bilingli olarak is verilmedigi
i¢in bosa gecen zamanlarim oluyor.

D6. Calismakta oldugum kurumda anlamsiz gorevler veriliyor.

D7. Caligmakta oldugum kurumda 6zgiivenimi olumsuz
etkileyecek gorevler veriliyor.

DS8. Caligmakta oldugum kurumda sorumlu olmadigim
konularda tenkit ediliyorum.

D9. Caligmakta oldugum kurumda siirekli yapmam gereken
isleri yapamadigim, kapasitemin yetersiz oldugu ima ediliyor.
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1 kesinlikle katilmiyorum 2 katilmiyorum 3 kararsizim 4 katiliyyorum 5 kesinlikle

katiliyorum
E
El. Calismakta oldugum kurumda cinsel tacize maruz
kaldim/kaliyorum.

E2. Calismakta oldugum kurumda rahatsiz edici telefonlar aliyorum.
E3. Calismakta oldugum kurumda sagligimi ve hayatima tehlikeye
sokacak igler yapmak zorunda birakiliyorum.

E4. Calismakta oldugum kurumda fiziksel siddete maruz
kadim/kaliyorum.

ES. Calismakta oldugum kurumda so6zlii olarak tehdit aldim/alityorum.
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3.BOLUM

1 kesinlikle katilmiyorum 2 katilmayorum 3 kararsizim 4 katiliyorum 5 kesinlikle
katilryorum

1. Giin igerisinde yapmam gereken isleri erteliyorum.

2. Mesai saati bagladiginda hemen isime odaklanamiyorum.

3.Islerimi yapacak enerji / motivasyon bulamiyorum.

4.1sim ile dogrudan ilgisi olmayan seylerle ugrasiyorum.

5.Isimi yaparken yapabilecegimin altinda bir performans
sergiliyorum.
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6.Y O6neticimin emirlerine uymadim / uymuyorum.

Katihminiz ve emeginiz icin cok tesekkiir ederim.



