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OZET

Gunimiz toplumunun siirekli gelisim ve degisimin yasandigi bir bilgi
toplumu oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Orgiitler ve Orgiitlerde yasanan insan
iligkilerinin 6nemi daha da artmis durumdadir. Bu anlamda insan unsurunun énem
kazandig1 ¢agimiz yonetiminde insana deger vermek ve bu degeri ona gostermek
gerekmektedir. Bireye karsi yapilan her tiirlii psikolojik siddet, ona bu degerin

verilmedigini gostermekte oldugu bilinmektedir.

Son yillarda, Ozellikle sanayilesmis iilkelerde, ¢alisanlar arasindaki artan
rekabete bagli olarak oldukga biiyiik bir hizla yayilan, ¢alisanlarin hedef aldiklar1
kisiyi isyerinden uzaklastirmak i¢in uyguladiklari igyerinde psikolojik siddet, calisma
hayatinin  psikolojik ydnden sagliksiz bir hale gelmesine neden oldugu

gorilmektedir.

Insan ihtiyaglarinm smirsiz olmasi nedeniyle bireyin fizyolojik ihtiyaglari gibi
ruhsal ihtiyaclar1 da sinirsizdir. Kisisel yeteneklerini ortaya koyarak, kendilerini is
yerine ve cevresine ispatlayarak basarili biri olarak algilanmak isteyen birey, ancak
istekli ve arzulu oldugunda bu ruhsal ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢aba gosterecektir.
Bu enerji ise, bireye is tatmini saglanarak ortaya c¢ikarilabilir. Is tatmini elde
edemeyen calisanlar psikolojik olgunluga ulagamadiklar1 gibi hayal kirikligma ve

olumsuz psikolojik durumlar hissetmeye maruz kalirlar.

Is tatmini {izerinde olumsuz etkisi bulunan unsurlardan birisi de psikolojik
siddettir. Calisanlarin huzurlu is ortaminda calisiyor olmasi igin kendilerine
iistlerinden, is arkadaslarindan kisacasi ¢aligma hayatinda muhatap olacagi kisilerden
baski gormemesi, saglikli karar vermesine ve verdigi kararlari verimli sekilde

uygulayabilmesine imkan tanmnmasi sarttir. Psikolojik siddet, ¢alisanlar iizerinde
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gereksiz stres yapict bir baski olusturur ve ¢alisanin kendisini kanitlamasina engel

olur.

Ulkemizde isgdrenin tatmin olgusunu ve tatminsizlik sorununu konu edinen
arastrmalar yapilmis olup, arastrma sonuglart incelendiginde gelismis {ilke
isgdreninin tatminsizlik sorunlariyla gelismemis/gelismekte olan iilke isgdrenini
tatminsizlige gotliren nedenlerin birbirinden farkli oldugu gbéze carpmaktadir.
Ornegin iicret faktdrii gelismis iilke isgdreni i¢in bir tatmin kaynagi olmamakla
birlikte lilkemiz iggérenleri agisindan, iicret faktorili is gérenin tatminsizligine neden

olan en 6nemli orgiitsel degiskendir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Siddet, Is Tatmini.
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ABSTRACT

Today's society is an information society that is experiencing continuous
change and development is observed. Therefore, the importance of human relations
in organizations organizations and increased even more. In this sense, the
prominence of the human element in management paradigm to give value to people
age and this value needs to show him. All kinds of violence against individuals
psychological, to show that it is known that this value is not assigned to him.

In recent years, especially in industrialized countries, the increasing
competition between employees spread quite rapidly depending on the employees
away from the workplace psychological violence in the workplace you apply for
targeted individuals of working life, it is observed that cause you to become

psychologically unhealthy.

Because of unlimited human needs physiological needs as well as spiritual
needs of the individual are unlimited. By demonstrating their personal abilities,
proving to themselves and the environment by the person who wants to be perceived
as successful, but is willing and eager, it will endeavor to meet spiritual needs. This
energy can be revealed by providing individual job satisfaction. They couldn't reach
psychological maturity as frustrated employees who can't get job satisfaction, and

negative psychological States are exposed to feel.

Psychological violence is one of the elements that found a negative effect on
job satisfaction. Employees in a business environment peaceful to be working on

them from above, his colleagues-in short, the pressure from people to see that you
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will be dealing in working life, it is imperative that decisions to make healthy
decisions efficiently and platforming activities are allowed. Psychological violence,
creates unnecessary stress on employees and the employee means that it is a

constructive pressure to prove himself.

In our country, the phenomenon of employee satisfaction and dissatisfaction
have been made in the subject of the research problem and the research results are
examined when the dissatisfaction of the employees issues of the developed
countries undeveloped/developing countries that led to the dissatisfaction of
employees, it is noted that the reasons are different from one another. For example,
the fee factor, although not a source of satisfaction for the employees of the
developed countries, our country in terms of employees, the wage factor is the most
important organizational variable that causes the dissatisfaction of the business.

Key Words: Psychological Violence, Job Satisfaction,
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1.GIRiS

Tiirkiye’de varligmi yillardir  hissettirmekle birlikte adi tam olarak
konulmamis olan psikolojik siddet psikoterdr, psikotaciz, yildirma, duygusal taciz,
mobing gibi benzer isimler altinda tarihte yer bulmustur. Psikolojik siddete iliskin
yapilan tanimlamalar dogrultusunda, kavramin, isyerlerinde ¢oziimlenememis
catigmalarin siddetlenmesi sonucu, iggdrene, iist, ast ya da escalisanlar tarafindan
devamli bir bigimde yapilan rencide edici, itibar sarsict bir kisim davranislarla
isgdrenin soyutlanmasi ve igyerinden uzaklagmasmin saglanmasi amacina yonelik

davranislar seklinde ifadesi uygun diismektedir.

Psikolojik siddetin magdur iizerinde olumsuz etkisi oldugu kadar,
uygulandig1 orgiitiin iizerinde de etkisi s6z konusudur. Isletmeler bu baski sonucu
onemli ¢alisanlarini yitirebilirler, isten ¢ikiglar ani sekilde ¢ogalir, personelin moral
ve huzuru azalir ve is tatmini eksi yonde seyreder. Is yerlerinde psikolojik siddete
iliskin literatiirde yer almis arastirmalar diger is alanlarindakine benzer sekilde,
askeri kurumlarda da hem askeri hem sivil ¢alisanlarin maruz kalabilecekleri
psikolojik siddet konusunun arastirilmasini gerekmektedir. Ulkemizdede dzel sektor
ne kamuda psikolojik siddetin olduk¢a sik uygulandigi goriilmekle birlikte,
psikolojik siddet konusu hakkinda heniiz tam net bilgiler bulunmamaktadir.
Psikolojik siddet arastirmalar1 heniiz ¢ok yenidir ancak son yillarda yapilan

arastirmalarla eksikligin giderilmesine ¢alisilmaktadir.

Is tatmini calisan grubun isinden memnun olmasi ya da memnun olmamasi
ifadeleriyle tanimlanmustir. Isin 6zellifi ve calisanlarm istekleriyle dengelendigi
zaman ortaya ¢ikan olumlu bir duyguyu ifade etmektedir. Bu arastrmada askeri bir
kurumda c¢alisan sivil memurlara uygulanan psikolojik siddetin ig tatminine etkisi
belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu amagla ¢alisma evreni olarak Istanbul Sirkeci’de yer
alan Milli Savunma Bakanligina bagl Tedarik Bolge Baskanliginda gérev yapmakta
olan sivil calisanlar belirlenmis ve 200 ¢alisana anket ¢aligmasi yapilmistir. Analize
gore arastirmamim sonucunda psikolojik siddet ile is tatminiyle arasinda negatif
yonde bir iligki oldugu tespit edilmistir. Calismadan elde edilen bulgularda psikolojik
siddet daha ¢ok kisisel yasamla ve kisilik yapisiyla alay edilmesi, kapasitenin altinda
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isler yapmaya zorlanma ve bagkalariyla iletisime geg¢ilmesinde giicliik ¢ikarilmasi
yoluyla gerceklestirildigi goriilmektedir. Is tatmini iizerinde ise; terfi imkaninin
olmasi, caligma sartlar1 ve meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkani1 vermesi olarak bulunmustur. Bu sonuglardan hareketle s6z konusu askeri

nitelikli ig yeri i¢in ¢esitli Oneriler gelistirilmistir.

Xiii



2. PSIKOLOJIK SIDDET KAVRAMININ TANIMLANMASI VE
OZELLIKLERI

Optimal 6rgutlerde moral, verimlilik Gzerinde etkili olan, olumsuzluk olmasi
durumunda da ciddi fonksiyonel bozukluklara sebep olan bir olgudur. Bireylerin
icinde bulundugu psikoloji, 6rgitiin de moral durumunu yansitmaktadir. Bireyin is
yasamindan diglanmasi amaci dogrultusunda rahatsiz etme, taciz ve kotli davranis
yollartyla kasith sekilde yapilan ve kimi durumlarda tedavi edilemeyen rahatsizliklar
dogruran, zaman iginde kisiye daha fazla aci verir hale gelen rahatsiz edici tutum ve
davraniglar siirecine “psikolojik siddet” denilmektedir (Ferrari, 2004: 234).

Son zamanlarda yonetim ve galigma psikolojisi baglaminda incelemelerde
bulunan bilim insanlari, isyerlerine bagli olan sorunun sebep oldugu yeni bir
isyerinden uzaklasma istegi olgusuna rastlamislardir. Onceleri isyerlerinde mevcut
rekabetten kaynaklanan psikolojik baskilarla ortaya ¢iktig1 diisiiniilen, ancak varligi
ve boyutunun o6nemi daha o©nce fark edilmeyen ve Ozellikle istifa ederek
igyerlerinden ayrilan c¢alisanlar arasinda yasanan psikolojik siddet olgusu sikca

gorilmektedir.

Psikolojik siddet, yakin zamanda Orgutun psikolojisinde galisanlarca siklikla
bagvurulan bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Yildirma, bastirma, sindirme,
yok sayma, psiko-teror ya da soyut siddet uygulamalar1 anlamlarina gelen psikolojik
siddet, oOrgiitsel ¢atisma, verimsizlik ve isteklendirme eksikligine sebep olan etken
olarak ifade edilmektedir (Tutar, 2009: 28).

Psikolojik siddet; bir orgiit calisaninin farkli gerekgelerle {istii/ast1 veya
esitince kisiligini psikolojik yonden zarara ugratmak ve onu ezmek (zere ona

yonelmis incitici tutum ve davraniglar olarakda tanimlanabilir.

Psikolojik siddet, sosyal bir olgudur. Bir 6rgitte, psikolojik siddet uygulayan,
psikolojik siddeti tesvik eden ya da buna géz yuman ve kurbanlastirilan kisiler olmak
tizere Ui¢ grup bulunmaktadir. Psikolojik siddet, sadece uygulayan ve kurban

arasindaki sinirlar i¢inde kalmamaktadir (Cobanoglu, 2005: 23).



Orgiitler igin psikolojik siddet, kanser hastaligina benzetilebilir. Orgit
icindeki en zayif hiicreden baglamak izere drgutteki tiim yasamsal organlara hizli bir

bicimde sigrayabilir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 16).

Psikolojik  siddetin ~ varligint  siirdiirdiigiic. =~ Orgltlerde  calisanlarin
motivasyonuna katki saglayan, giiven olusturan, orgiite baglanma ve is tatmini
noktasinda katkisi bulunan etkenlerin tamami yok etkisiz kalmakta ve olumlu durum,
yerini, is tatmini saglanamamis, orgiitiin ¢atisma iginde oldugu, hizli bir isgéren
devir hizina sahip olunan, verimsiz ve etkinliksiz duruma birakmaktadir (Tutar,
2004: 36).

Psikolojik siddete maruz kalmus kisi, is glinine is stresi i¢inde baslar ve ise
gitmeye isteksiz davranir. Iginde bulunulan durum, bireysel saghg ciddi sekilde
tehdit eder. Magdurlarin en fazla etkilendigi unsur, psikolojik siddetin sik, tekrarl
olmas1 ve suresidir. Herkesin dayanma suresinin farkli olmasi verecegi zararin

etkisinin de kisiye gore degismesine neden olur (Yaman, 2009: 93).

Bir orgiitte calisanlarin veya bir okuldaki 6grencilerin birbirlerine karst
uyguladiklar1 zarar verici eylemlerin arastirmalarinda, bu eylemleri tanimlamada
Ingilizce farkli terimler kullanilmustir. Ingiltere’de yapilan ¢alismalarda daha ¢ok
“bullying” terimi kullanilirken, ABD’de yapilan c¢alismalarda “bullying” ve
“mobbing” terimleri farkli yerlerde kullanilmistir. ABD’de, okullarda 6grenciler
arasinda meydana gelen yildrma eylemleri i¢cin “bullying” terimi, is yerlerinde
meydana gelen yildirma eylemleri i¢in “mobbing” terimi kullanilmistir. “Bullying”
kelimesi hem fiziksel hem de duygusal saldir1 anlami igermesinin yaninda
“mobbing” kelimesi sadece duygusal saldir1 ve taciz anlami tagimaktadir. Bu ylizden
Leymann, “bullying” ve “mobbing” terimlerinin kullanim alanlarmi birbirinden
ayirmistir. Leymann (1990: 201), okullarda 6grenciler arasinda meydana gelen zarar
verici eylemler i¢in “bullying”, isyerlerinde ¢alisanlar arasinda meydana gelen zarar

verici eylemler i¢in “mobbing” teriminin kullanmig ve kullanilmasini da 6nermistir.

Psikolojik siddet kavrammin literatiire yeni girmis olmasindan sebep,
Turkce’de net ifade edilebilecek bir karsiligi bulunmamaktadir. Turkge’de

mobbingin bir tek sOzcukle ifade edilmesi yerine; “duygusal taciz”, “psikolojik



siddet”, “yildirma/yipratma”, “sindirme”, “psiko-terdr”, “manevi taciz” benzeri her

tirden psikolojik saldiriyla ifade edilmesi benimsenmistir (Y iceturk, 2005: 39).

Mobbing kavrami Ingilizce’de  “mob” kokiinden tiireme bir kelimedir.
“Mob” sOzcigii, “saldirmak”, “birine tsilisiip hiicuma ge¢cmek” benzeri anlamlari
kargilamaktadir (The Words For Your Health, 2009).

Literatlire bakilacak olursa, psikolojik siddet kavrami, arastirmacilarla
calisma orgiitlerince yapilmis bir¢ok tanima sahiptir. Psikolojik siddet, anlasilmasi
kolay saldir1 veya salt bir siddet olmadigindan “is yerinde gergeklesen psikolojik
siddet” ifadesi genellikle tanimsiz durumlar: igerebilmektedir. Esasen psikolojik
siddeti tanimlanmasimin zor oldugu kanis1 hakimdir. Bunun nedeni psikolojik siddeti
olusturan davraniglarin agik ve gizli saldiri, kurnaz ve gizli dedikodu, dislanma

benzeri ¢ok ¢esitli yap1 gosterir (Mobbing- USA, 2015).
Leymann (1996), psikolojik siddeti;

“Bir daha ¢ok kisinin, diger kisiye ya da kisilere, sistematik nitelikte ve
diismanca hatta etige de aykir1 uygulamalarla belirmis psikolojik siddet veya psiko-
teror.” ifadeleriyle tanimlamaktadir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 4-5).
Leymann tarafindan yapilan bu tanimda, saldirmin sistematik seklinde
nitelendirilmesi, kisinin ve kurbanin aymi oldugu diizenli ve uzun siiren psikolojik

siddet iceren eylemler vurgulanmaktadir.
Davenport ve arkadaslar1 (2003: 15)’na gore psikolojik siddet;

“Bireyin Kimi saygisiz ve zararli davraniglara hedef olmasiyla bas gosteren
duygusal bir saldir” seklinde tanimlanmaktadirlar. Bu arastirmacilara gore psikolojik
siddet, bir kiginin diger bireyleri rizalar1 dahilinde ya da disinda Ggtncl bir kisiye
kars1 organize ederek ve sirekli sekilde art niyet tasiyan hareketlerde bulunmak,
imalarda bulunmak, alay etmek ve karsidaki kisinin toplumsal itibarin1 zedelemek

benzeri yollarla saldirgan bir ortam olusturup o kisiyi isten ¢ikmaya zorlamasidir.”

Adams ve Crawford (1992) psikolojik siddet yerine, zorbalik (bullying)
kavrammi kullanmayr uygun bulmustur. Zorbalik kavrammi, Adams ve
Crawford’un, genellikle yénetim rizasi dahilinde sirekli kusur bulma ve insanlari

kiigiimseme anlaminda kullanilmistir.



Clarke (2002), zorbaligy;

“Israrci, saldirganlik iceren ve hakaret eden davraniglar, giiciin kotiye
kullanilarak karsidaki kisinin kendini tehdit altinda, asagilanmis, yara alabilir ve

kafas1 karigmis hissetmesine yol agmaktir”

Cobanoglu (2005: 22)’ na gore psikolojik siddet teriminin zorbalikla farki,
psikolojik siddeti bir grup insanin gerceklestirmesidir. Zorbalikta ise, genel itibariyle
saldirilar kisisel duzeyde kalmakta, fiziki saldir1 ve tehdit baridirmaktadir. Zorbalig1
yapan kisiyle zorbaliga muhatap olan arasinda giic dengesi yoktur. Psikolojik
siddette her tlrden inciten ve kiigiik diisiiren durum mevcut iken zorbalikta var olan
sey kaba sozler ve davraniglardir. Psikolojik siddet olgusunda zorbaligin aksine
fiziksi siddet yerini duygusal veya psikolojik baskiya birakmaktadir.

Zapf (1999)’a gore psikolojik siddet;

“Kiginin igyerinde, taciz, zorbalik ve saldirganlik igeren davraniglarla sosyal
ortamdan diglanmasi veya isyerindeki pozisyonunun, kapasitesinin altinda isler

vereilerek onun kiigiik distirtlmesidir”( Mobbing- USA, 2015)
Hecker (2007)’a gore psikolojik siddet;

“Bir veya birden fazla kisi tarafindan hedefin iistiin bir giicle bastirilip,
caresiz birakildigi ve suistimal edildigi, astlar, iistler ve meslektaglar arasinda is

yerinde var olan ¢atigma yliklii iletisimdir (akt. Kirel, 2008: 86).
Einarsen (1999: 17)’e gore psikolojik siddet;

“Yonelme noktasi olarak bir ya da daha fazla ¢aligan1 kapsayan, hedefin
maruz kalmak istemedigi, gerek kasti gerek bilingsiz sekilde olabilen, bununla
beraber agik sekilde amaci yildirma, saldirt davraniglart simgelemek olan, hedef
Uzerinde Uzintl ve kedere yol acan, is performansini olumsuz etkileyen ve hosa
gitmeyen bir is ortamina zemin hazirlayan tekrarli eylem ve uygulamalardir” (akt.
Aktekin, 2006: 240).



Crawford (1997: 221), aslinda herkesin hayatinda en az bir kere psikolojik
siddete maruz kaldigini veya bir sekilde yildirici davrandigini iddia eder. Bazi islerin

dogasi geregi yildirict davranmay i¢inde barindirdigini da ekler ve s6yle devam eder

(akt. Yavuz, 2007: 128).

“Ornegin telefonla bir hizmet satma, kapidan satiglar hatta genel olarak
satiglar, potansiyel miisterinin izni ile psikolojik siddet arasinda belirsiz sinirlar1 olan
islerdir. Insanlar bazen istemedikleri bir seyi almaya zorlanir. Bu durumda bile
psikolojik siddet s0z konusu olabilir. Caddede yiiriirken saldirgan veya magdur
olunabilir, dilenci yildirabilir, yolda yiiriirken kisinin kenara ¢ekilmesine neden olan
kalabalik yildirici olabilir. Taksi siiriiclisiiniin bir davranis1 da yildiric1 olabilir.
Garson veya yonetici, kisinin hayatindakiler, onu zaman zaman bir sekilde psikolojik
siddet magduru haline getirebilir. Yani aslinda psikolojik siddet, insanlarin hayatinda
her yerde ve her zaman karsilasabilecegi bir durumdur. Giinliik hayatin akisinda, bir
yerlerde, otoriteyi ellerinde bulunduranlar, yanlarinda c¢alisanlar:1 suistimal edebilir.
Bu arada, psikolojik siddeti yapan saldirgan, kadin veya erkek, psikolojik siddetin
yapildig1 yerdeki gii¢ sahibi tarafindan korunuyor olabilir.”

Tmnaz (2006: 7) “mob”u; kanunsuz siddet uygulayan, bir dizene sahip
olmayan kalabalik veya “cete” olarak tanimlamis; mobbingi ise; psikolojik siddet,
kusatma, taciz etme ve rahatsizlik verme veya sikintiya sokma seklinde ifade

etmistir.
Tinaz (2006: 7)’a gore psikolojik siddet;

“Esasen is yerindeki rekabetin sebep oldugu psikolojik baskilarin ortaya
cikardigr Ongorulen; bununla birlikte varligi ve boyutunun Oneminin farkina
varilamayan ve Ozellikle de istifa ederek is yerinden ayrilan ¢alisanlar arasinda

siklikla gorilen bir olgudur.”
Dokmen (2015)’e gore psikolojik siddet;

“ Toplumun her kesiminde birlikte yasayan bir grup bireyin, cok kuguk kimi
farkliliklar sebebiyle -ki bu farkliliklarin olumsuz 6zellikler olmasi zorunlu degildir-,
iclerinden birini, biling ve kasit olmadan kurban olarak se¢gmeleri ve artarak devam

eden bir tempoda onun beceriksiz, ge¢imsiz seklinde algilanmasina, itici davraniglar



sonucu bu kisinin hakikaten beceriksiz, gegimsiz, mutsuz, sorunlu biri olmasina
neden olmasina neden olmalari; o kisinin psikolojik ve fiziki yonden ciddi sekilde

zedelenmesidir.”
Cobanoglu (2005: 21-22)’na gore psikolojik siddet;

“Is yerindeki kisilere sistematik baskilar yoluyla ahlak dis1 yaklasarak bu
kigilerin performanslarmin ve dayanma glclerinin yok edilmesi suretiyle isten

ayrilmalarmin saglanmasidir.”
Baykal (2005: 1)’agore psikolojik siddet;

“ Calisanlarin manevi baskiya maruz birakilmasi veya onlarin hataya
zorlanmast yoluyla kendi konumunu gii¢lendirmeye c¢alisma ve rakiplerinden

kurtulmadir.”
Ergenekon (2006: 32)’a gore psikolojik siddet;

“Yas, rk, cinsiyet, dini inang¢, uyruk veya baskaca bir nedenle kurbanin
rahatsiz edilmesi ve her tir kot muamele ile bas gosteren ve derinlesen sistematik
bir psiko-terdr” olarak tanimlamaktadir.” Ergenekon, psikolojik siddetin temel
amacmi ise, “ hedefteki bireyin hizaya ¢ekilmesi, kontrol altina alinmasi, “terbiye”
edilmesi ve derin bir itaat saglanarak, psikolojik siddet uygulayicisinin iradesine tabi
kilmaktir” seklinde ifade eder (akt. Yaprakli ve Yilmaz, 2007: 160).

Tutar (2004: 11)’agore psikolojik siddet;

“ Calisanlarn {istleri, astlar1 veya esit diizeydeki kisilerce sistematik seklide
uygulanan her tur kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi uygulamalara maruz

kalmasi anlamlarma gelmektedir.”

Psikolojik siddet tanimi kapsamma giren olumsuz davraniglar oldukca
genistir. Clarke (2002: 73)’a g0re, listede yer alabilecek psikolojik siddet tutum ve
davraniglarindan belli baslilar1 su sekilde belirlenebilir (akt. Yavuz, 2007: 150):

“Haksiz elestiri, hata arama, zayiflatma, tecrit etme, dislama, ikiyizli
davranma, asil niyeti gizleme, iftira etme, g¢arpitma, siirekli elestirme, disiplin

usullerini kotuye kullanma, haksiz sebeplerle isten ¢ikarma, hedef haline getirme,



koseye itme, alay etme, tehdit etme, asirt is YUk altina sokma gibi her tirden
rahatsiz ve taciz edici eylemde bulunma ve benzeri tutum ve davranislar, psikolojik

siddet olarak degerlendirilir.”

Bu tanimlarin belirttiklerinden de goriildigi Uzere, psikolojik siddetin
varligma iliskin fikir birligi saglanmasina ragmen tanim konusunda bir ortak goriis
saglanamamistir. Ancak tanmimlar bazi noktalarda ortak yonler bulmuslardir. Bu

noktalar:

e Psikolojik siddetginin her ne gerekge ile yapilmigs olursa olsun
uygulanan eylemlerin magdura etkileri,

e S0z konusu etkilerin psikolojik siddete maruz kalan kisiler agisindan
sebep oldugu zararlar,

e Psikolojik siddet surecinde sistematik bir devamlilik olmasi ve stirecin
icerdigi zaman dilimi,

e Magdurun, maruz kaldig1 davraniglarin kendine zarar verir nitelikte

oldugunu ve kasitl yapildigini far edememesi,

Bunun yani sira psikolojik siddet eylemlerindeki ilk evrelere maruz kalan
bireyler psikolojik siddeti, igyerlerinde vuku bulan isin dogasi geregi olan
anlagmazliklar veya gilindelik sorunlar olarak goérmektedir. Bu durum orgitsel is
yerlerinde psikolojik siddet arastirmalarinin ve sorunun teshis edlmesinin 6nunde

engel teskil etmektedir.
2.1. Ge¢misten Giiniimiize Psikolojik Siddet

Psikolojik siddetin gelisimi belli agsamalardan gecerek bugiinkii konumuna
gelmistir. Psikolojik siddet uzun yillar 6nce varolan, farki alanlarda kullanilan ve su
anda da isletmeler i¢cin biliylikk 6neme sahip bir kavramdir. Gegmisten bugiine

psikolojik siddet konusunda bir terminoloji sorunu bulunmaktadir.

Psikolojik siddet kavrami eski bir tarih¢eye sahip bulunmasina ragmen, ancak
80’li yillardan sonra tanimlanabilmis ve bu donem Oncesinde sistematik
aragtirtlmalara konu olmamustir. Psikolojik siddet kavramini ilk kez hayvan
davraniglarini inceleyen Avusturyali etholog Konrad Lorenz (1991) 60’11 yillarda
kullanmistir. Psikolojik siddet kavrami, hayvanlarca bir yabanciy: veya avlanan bir



diisman1 kacirmak amaciyla gergeklestirilen davraniglarin tanimlanmasi amaciyla

kullanmistir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 3).

Daha sonraki zaman diliminde gocuklarca smif iginde sergilenen davraniglari
inceleyen Isve¢ vatandasi Sosyolog Peter-Paul Heinemann’in 70°li yillarda “kiiciik
bir grup tarafindan tek bir ¢ocuga yonelmis ¢ok yikici davranislari ifade etmek amact
ile” psikolojik siddet ifadesini kullandig1 goriilmektedir. Heinemann, kurbani gruptan
ayiran ve Umitsizlik nedeni ile intihara kadar gotiirebilen bu davranislarin ciddiyetini
anlatan kitabin1 “Mobbing: Cocuklar Arasinda Grup Siddeti (Mobbing: Group
Violence Among Children) 1972 yilinda Isve¢’te yaymlamistir (Chappel ve Di
Martino, 1999: 99).

Doktor Caroll Brodsky, isyerinde psikolojik siddet olgusunu tanimladig: ilk
kitabmi1 1976’ da “Taciz Edilmis Caligan” adiyla yazmustir. Brodsky’nin Kkitap
bashiginda yer alan “taciz* kelimesini; baskasmi yipratma, ona eziyet etme, onu
engelleme veya ondan tepki alma amaci dogrultusunda tekrarlilik ve sureklilik arz
eden girisimlerde bulunma, siirekli diger kisiyi kigkirtma, ona baski yapma, onu
korkutma davraniglarda bulunma anlaminda kullanmistir (Davenport, Schwartz ve
Elliott, 2003: 4). Ancak Brodsky adi gegen konular1 psikolojik siddet noktasinda,
dogrudan ve bilingli bigimde analiz etmemistir. Daha ¢ok siradan bir ¢alisanin
giinliik yasantisinda karsilastig1 giicliikklerden kaynaklanan stres Uzerinde durmustur
(Leymann, 1996: 5).

Avrupa’da psikolojik siddetin 82°’den sonra dikkatleri ¢ektigi goriilir.
Isyerlerinde erkeklerin cinsel tacizine ugrayan kadmlarn 15 yil boyunca stiren hak
arayislari, orgiitlerde cinsel tacizi ele alan yasalarin yiirliirlige girmesine zemin
hazirlamistir. Ayni sekilde, is yerlerinde rk¢iligin yogun olarak yasaniyor olmasi,
konuya iligskin hak arama ¢abalarina neden olmus ve s6z konusu ¢abalar, orgltlerde
rk¢iligin Onlenmesini igeren yasalarin yirirlige konmasimi saglamistir. Ancak
80’lerin sonlarina dogru dikkatlerin okullarda yasanan zorbaliga yogunlagmis oldugu
gOrulir. Sonrasinda ise isyerlerinde de bir tiir zorbalik yasandig1 dikkatleri cekmistir
(Toker,2008: 16).

80’li yillarda Doktor Leymann, psikolojik siddet kavramina igyerlerinde

yetiskinler arasinda da benzeri grup siddetini kesfettiginde kullanmigtir. Leymann, bu
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davranis1 once Isveg’te arastrmis, daha sonra Almanya’da kamunun dikkatine
sunmustur. Leymann Oncelikle, kendisine is yerinde zor kisiler olarak bildirilen
kisileri arastirmis ve bunlarin baslangicta aslinda zor kisiler olmadigini belirlemistir.
Bu kisilerin davraniglarinda kalitsal bir kisilik bozuklugu olmadigini tespit etmis,
isyeri yapisinin ve kiiltiiriiniin, bu kisileri zor sifatiyla damgaladigini belirlemistir.
Bir kez zor olarak tanimlandiklarindan, orgiit onlar1 kovmak i¢in baska nedenler
yaratmistir. Leymann, 1984’te bu bulgularla ilgili ilk raporunu yaymlamistir. O
zamandan bu yana altmigin iizerinde makale ve kitab1 kaleme almistir (Davenport,

Schwartz ve Elliott, 2003: 3-4).

Is yerinde psikolojik siddet konusunda belki de en biiyiikk adim, 1992°de
Almanya’da Leymann’m yardimlari ile ilk psikolojik siddet kliniginin ac¢ilmasi ile
atilmistir (Groeblinghoff ve Becker, 1996: 278). ABD’de (1993), Is Istatistikleri
Biirosu, orgiitlerde is ortaminda yasanan 1063 sug¢ belirlemis ve bu suclar arasinda
cinsel tacize, psikolojik siddete ve fiziksel siddete yer verilmistir. 1993°te, is yerinde
siddet, ABD Adalet Bakanhg: tarafindan, en agir sug ilan edilmistir. Ingiltere’de
perakende satis calisanlar1 arasinda yapilan bir arastirmada da 12.000 calisanin is
yerinde fiziksel zorbalia maruz kaldigi, 90.000 calisanin siddetle tehdit edildigi,
200.000 calisanin ise sozel olarak siddete maruz kaldigi ortaya ¢ikmistir (akt.
Yuceturk, 2003: 92).

Leymann’in bu 6ncii hareketinden sonra Norveg, Finlandiya, Birlesik Krallik,
Irlanda, Isvigre, Avusturya, Macaristan, Italya, Fransa, Avustralya, Yeni Zelanda,
Japonya ve Giiney Afrika gibi iilkelerde konu ile ilgili caligmalar baglamigtir
(Yaman, 2009: 134). Bu konuda kilavuz kitaplar, internet sayfalari, isyeri yardim
orgutleri ve hukuk boyutunda bir¢ok faaliyetlerde bulunmuslardir. Tablo 1’de,
aragtirmalarin, kimler tarafindan yapildigi, tarihleri, yapildiklar1 iilkeler, 6rneklem
sayilari, Orneklem gruplar1 ve bu gruplarin ne kadarmin toplami temsil ettigini

gOsteren temsil orani ile tanimlama gostergeleri yer almaktadir.
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Tablo 1: Psikolojik Siddete Tliskin Yapilan Uluslararas1 Cahsmalar

- el s ; . Calisma  kalite
Yazarlar Calismanin amaci Orneklem bilyiiklugi I.r.lcuelener} slddetdegerlendirme
ve kapsami1 turd ve sire
puan ortalamasi
1-Aslan (1999) Istanbul’da acil {initelerinin 808 acil tnitesinde Sozel ve fiziksel 8.5
fizik sartlar1 ve ¢alisanlarinin calisan saglik siddet
karsilastiklar1 sorunlari personeli (hemsire,
belirlemek doktor, yardimci
personel) (l¢ genel
hastane)
2-Oztung (2001) Adana’da gesitli hastanelerde| 257 hemsire (li¢ genel Sozel tehdit, 10
calisan hemsirelerin hastane) sozel, cinsel ve
karsilastiklar1 sdzel ve fiziksel siddet
fiziksel tacizleri belirlemek
3- Uzun, Bag, Ozer Erzurum'da ¢alisan 314 hemsire Sozei siddet (son 10.5
(2001) hemsirqlerin yasadlklap sozel (bir niversite, iki alt1 ay)
siddet ve etkileri q .
evlet hastanesi)
4- Ayranci, Yenilmez, Ankara, Eskisehirve 1071 saglik personeli Sozel, fiziksel 8.5
Gunay ve ark. (2002) Kiitahya’da saglk (hemsire, pratisyen siddet (son biryil)
kurumlarinda galisan saglik hekim, aragtirma
meslek gruplarinda siddete gorevlisi, uzman
maruz kalanlarla hekim, hasta bakici,
kalmayanlarm durumlarmi teknisyen, 6gretim
karsilastirmak iiyesi, karsilama
gorevlisi) (birinci
basamak, devlet
hastanesi, tniversite
hastanesi,
5- Kisa, Ankara’da caligan 353 hemsire (bir Cinsel siddet 11
Dziegielewski, Ates | hemsirelerde cinsel tacizi ve | Universite, bir devlet
(2002) bu duruma kars1 yanitlar hastanesi)
belirlemek ve 6rneklemek
6- Ergor, Kilig, [zmir birinci basamakta 143 saglik personeli Sozel, fiziksel 9
Giirpmnar (2003) calisan saglik meslek (doktor ve diger siddet (son biryil)
gruplarmin is risklerini personel) (18 birinci
tanimlanmak basamaksaglik
Kurumu)
7- Uzun (2003) Dogu Anadolu bolgesinde | 467 hemsire (ii¢ genel Sozel siddet (son 10
calisan hemsirelerin klinik hastane) bir yil)
ortamda karsilastiklar1 s6zel
taciz ve hemsirelerin algilarin
belirlemek
8- Algelik, Deniz, Diizce Tip Fakiiltesi’nde 68 hemsire (bir tip Sozel ve fiziksel 8
Yesildal ve ark. calisan hemsirelerin saglik fakiltesi) siddet
(2005) sorunlar1 degerlendirmek
9- Ayranci U (2005) | Kiitahya, Afyon, Eskisehir, 242 saglik personeli Tehdit, sozel, 9
Ankara ve Bilecik’te acil sekiz hemsire, doktor, fiziksel siddet
serviste ¢aligan saglik pansumanci giivenlik, (sonbiryil)
calisanlarma yonelik saldirilart sekreter, inite
belirlemek koordinatori)
(18 kurum acil servisi)
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10- Senuzun, Ergiin, | Izmir’de gesitli hastanelerin | 66 hemgire (dért genel Sozel ve fiziksel 8
Karadakovan (2005) acil tinitelerinde ¢alisan hastane acil servisleri) siddet
hemgirelere yonelik siddeti ve
olay sonrasi yasal durumu
belirlemek
11 - Tas, Cevik Konya’da pediatri 95 pediatri hemsiresi Sozel tehdit, 8.5
(2006) servislerinde ¢alisan (alt1 genel hastane) sozel, fiziksel ve
hemsirelerin karsilastiklart cinsel siddet
siddeti incelemek
12-Goz, Kizil (2006) Dicle Universitesi Tip 154 hemsire (bir Sozel, fiziksel 9.5
Fakiiltesi’nde ¢alisan universite hastanesi siddet (son biryil)
hemsirelerin karsilastiklart dahiliye ve cerrahi
siddet igerikli davraniglari klinikleri)
belirlenmek

Kaynak: The Words For Your Health-2009

Ulkemizde psikolojik siddet kelimesi ilk kez, 1983 yilinda, Amerika Birlesik
Devletleri’nde A&M Universitesinde bir egitim programimdaki konferans sirasinda
Saban COBANOGLU’nun dikkatini ¢ekmesi ile yerel literatiire girmistir. Saban
COBANOGLU, o giinden sonra konuya iliskin bazi arastrmalar yapmis, daha sonra
psikolojik siddet hakkinda * Isyerinde Duygusal Saldirr” ismiyle onalt1 sayfalik bir
makale yazarak internette yaynlamistir. Makale biiyiik ilgi gormiis ve olumlu
tepkiler almistir. Basin bu konuya yakin ilgi gostermis, Cobanoglu ile roportajlar
yapilarak konuya basin organlarinda genis yer verilmistir. Hatta kendisi baz1 TV
kanallarda programlar yapmustr. Ilginin artmasi sonucunda da arastirmasini
derinlestirmis “Mobbing (Isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yontemleri)” adli
kitabmi1 2006 yilinda yaynlamistir. Kitap, Turkiye’de psikolojik siddet Uzerine
yazilmus ilk kitap 6zelligi ile kaynak eser olmustur (Eser, 2015).

2.2. Is Yerinde Psikolojik Siddet Siirecindeki Taraflar ve Kisilik
Ozellikleri

Bireylerde psikolojik siddet uygulama veya buna maruz kalma
durumlarindaki amil faktor, onlarin kisilikleridir. Bu gibi durumlarda; fizyolojik
yatkinlik, deneyim, kisilik 6zellikleri, sosyal destek kaynaklar1 vb. bircok unsur rol
oynamaktadir. Kisiligin birden ¢ok yonii vardir ve bunlar kisinin psikolojik siddete

egilimi veya direnci Uzerinde etkili olur. Insanlarmn psikolojik siddet karsisindaki
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tepkileri degiskenlik gosterir. Psikolojik siddete verilen tepki, kisilik tipleri sayisinca
farklilik gostermektedir. Farkliliklar, insanlarin kisiliklerinin farkli olmasindan
kaynaklanmaktadir (Tutar, 2004: 136).

Insan yasaminda hicbir zaman siddet olmamahdir. Fiziksel siddet kadar
psikolojik siddet de g¢ok Onemlidir. Giliniimiizde hala siddet Ornekleri
goriilebilinmektedir. Bazi insanlar yetigsme tarzi, kisilik vb. nedenlerden kaynaklanan
ozellikler nedeniyle daha sakin karsilayabilir ve daha az etkilenebilirler. Bu durum
psikolojik siddet uygulayan insanlarin, herkese uygulamaya c¢alismasma yol
acmaktadir. Bu siddetin karsiliginda daha sakin karsilayan kisiler gibi sakin

karsilanmasini beklemektedir.

2.2.1. Psikolojik Siddete Ugrayanlarn Kisilik Ozellikleri

Yapilan arastrmalar ve psikolojik siddet hakkinda belirtilen goriisler
dogrultusunda, psikolojik siddete maruz kalan kisilerin 6zellikleri soyle 6zetlenebilir

(Yucetlrk, 2005: 83):

e (Cahsma yasamlarinda zeka, diiriistliik, giivenirlilik, bagimsizlik,
yaraticilik gibi 0zellikleri olan,

e Duygusal zekas: ytiksek,

e Basar1 odakli, kendilerini isine adamis, kurulusa sadik, isini ¢ok
seven,

e Mesleki yeterliligi, iyi bir egitim ve etkileyici bir calisma ge¢misi,

e Adalet ve duygudaslik duygular: gelismis,

e Yakisikli ya da giizel, giyimine dikkat eden,

e Arkadas iliskileri iyi olan ve ¢evresindekilerce sevilen,

e Psikolojik siddetginin yeteneklerinden daha stiun 6zelliklere sahip
olan,

e Bazen de igyerinde sessiz, iletisim kuramayan,

e Boyun egmeyen, direng gosteren,

e Yanls gordiigi seyleri diizeltmek ve engellemek isteyen, bu durumu
da Ust kademeye ileten (ispiyoncu, herseyden sikayet eden
konumunda algililandig1 i¢in) kisiler psikolojik siddete maruz
kalabilmektedir.
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Is yerinde veya ofiste psikolojik baski unsuru olarak kullanilan psikolojik

siddet olgusunun en Onemli sebeplerinden biride, kendi konumunu korumak igin

daha yetenekli personeli yildirmak, sindirmek ve kendi konumuna yaklagmasini

engellemek istemeleridir.

Leymann (1996: 36), psikolojik siddet magdurunu tanimlarken son derece

sade ifadelerle islevsel nitelikte bir tanimlama yapmustir. Buna gore; “kurban,
kendisinin kurban oldugunu fark edendir”. Tinaz (2006: 101), psikolojik siddet

stirecinde; magdurun yasadiklarini su sekilde siralar:

Bireyde hastalik belirtileri meydana gelmekte, kisi hastalanmakta, ise

devam etmemekte ve sonugta isine son verilmektedir.

Stres yasamakta ve buna bagli olarak psikosomatik semptomlar ortaya
cikmaktadir. Bazen agir bir depresyon yasamakta; intihari

diisiinebilmekte ve hatta intihar girisiminde bulunabilimektedir.

Roliinii geri rol olarak tanimlamakta ve “Beni aralarina almiyorlar.”

demektedir.

Bir yandan da sugu olmadigina inanmaktayken, diger yandan her seyi

her zaman yanlig yaptigia inanmaktadir.
Kendine giiveni olmadig1 gibi, genel bir kararsizlik halindedir.

I¢inde bulundugu durum sebebiyle her tiirlii sorumlulugu reddetmekte

veya her seyden kendini sorumlu tutmaktadir.”

Psikolojik siddete maruz kalan kisiler genelde kiigiik ve zayif
kisilerdir. Genellikle depresyona egilim, kaygi hali, utangaglik,
yalmizlik ve oOzgiiven diisiikliigli s6z konusudur. Fiziki agirliklari
ortalamanin istiinde de olabilmektedir. Gerginlik, guvensizlik, asiri
tedbirlilik, sessizlik, sakinlik, hassasiyet, kolay hikmedilebilme kisilik

yapilarina hakimdir.

2.2.2. Psikolojik Siddetcinin Kisilik Ozellikleri

Psikolojik siddet¢i ayricalikliik ve vazgegilmezlik diisiincesine sahiptir:

Psikolojik siddetgiler, orgiit hiyerarsisinin kendilerine gii¢ uygulama ayricaligi hakki
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verdigini digiiniirler. Gerilimden beslenen stresli bir Orgut iklimi, en ¢ok arzu
ettikleri dogal cevredir. Yonetici olamazlar ve liderlik vasfi tasimazlar. Orgiite
idareci olmaya veya idarecilik pozisyonlarni korumaya asir1 gayret gosterirler

(Aldig, 2011: 88).

Psikolojik siddetci kendini begenmis bir kisilik sahibidir: Erken erigkinlik
donemlerinden baslayan, istiinliik diisiincesi, begenilme gereksinimi ve empati
kuramama, kisilerle uygun yaklagimda bulunamamayla siiren narsist rahatsizlik,
psikolojik siddetginin tim orgtsel iklimi bozmasina sebep olan bir kisilik sorunudur
(Yaman, 2009: 59). Narsist kisinin temel 6zelligi, smirsiz basari, zenginlik ve gii¢
elde etme tutkusuna sahip olmasidir. Asir1 derecede ihtiya¢ duydugu 6zgliveni elde
etmek ve koruyabilmek admna strekli takdir edilme ve kendine hayranlik duyulmasi

istegi tasir.

Psikolojik siddetci, paranoyak baskici ruh halindedir: Psikolojik
siddetciler bagkalarinin niyetlerine kars1 asir1 derecede kuskucudurlar, hatta insanlara
kars1 kendi aleyhine komplo hazirladig: diisiincesinde kugku igindedirler. Paranoyak
baskict ruh hali iginde olan psikolojik siddetgiler, kendilerine kuruldugunu
diistindiikleri komplolarla bas edebilmek i¢in, kafalarinda her zaman kars1 komplo
kurma diislincesi vardir (Aldig, 2011: 83).

Psikolojik siddet¢i, baskici ruh hali icindedir: Psikolojik siddetgiler
siklikla obsesif-kompulsif davranislar sergilerler. Bu hastalarda abartili diizenlilik,
titizlik, cimrilik gibi kisilik 6zelliklerinin yani sira kaygililik, gerginlik ve dikkat
toplama gucligi, asir1 korku belirtileri, unutkanlik, dengesizlik, sinir bozuklugu,

ruhsal ¢okdintd, yorgunluk ve uzun stiren gerginlik belirtileri s6z konusudur.

Obsesif ruh hali sergileyen psikolojik siddetgiler, kontroliinde olmayan
stirekli kendini tekrar eden olumsuz, hos olmayan diisiincelere sahipdirler. Bu bir tur
nevroz hali olarak degerlendirilebilir (Basaran, 1982: 96). Bu tur nevrotik kisiler,
belirli davranis tekrarlarinda kendilerini alamazlar. Kafalarina taktiklar1 konulara
iliskin 1srarh ve tekrarlayici diisiinceleri soz konusudur. Onemsiz de olsa herhangi bir
konu bilinglerine takilarak onlarda korku ve bunalim yaratir. Bu kisiler kafalarma

takilan diisiincelerden kurtulmaya ¢aligirlar ancak, bu ¢aba basarisiz olur.
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Psikolojik siddetci diismanca tavirdan kendini alamaz: Psikolojik siddetci
orgiit hiyerarsisinde yer aldigi konum fark etmeksizin, basariya azmeden kisilere
kars1 yildirma politikas1 yuratmeyi, 6nemli bir gérev addeder. Benmerkezci ve egoist
insanlar olduklarindan, orgiitsel etik degerleri 6nemsemez ve 6rgut ¢ikarlarini goz
ard1 ederler (Yaprakli, 2007: 147). Orgiitiin ve calisanlarin kendileri igin var oldugu
diisiincesi baskindir. Orgiitiin ¢ikar1 kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda sekillenir. Orgit

cikar1 kendi ¢ikarlarindan bagimsiz ve iistiin olamaz.

Psikolojik siddet¢i kurumsal kimlige sahip oldugu diisiincesine sahiptir:
Psikolojik ter6r yanlilar1 kendilerini “gergek kisi” den ziyade, gercek Ustli veya
olaganiistii insan gibi gorurler. Onlar alelade bir kisi degil, kurumlardir. Gergek kisi

degildirler, tiizel kisilige sahiptirler.

Onlara gore, kendi sahsina yonelmis bir direng, kurum ¢ikarlari agisindan bir
tehdit niteligi tasir (Baykal, 2005: 147). Kendisinin saldir1 yetenegini azaltan her
tirden karsi durus, orgiit hedef ve stratejilerine yoneltilmis bir tehdit olarak
algilanmalidir. Psikolojik siddetciler kendi ¢ikarlar1 ile Orgiitsel ¢ikarlari denk
gordikleri igin, kendilerine rahatsizlik veren davraniglara karsi acil 6nlem alinmasi

gerekir; ¢cnkd bu sorun bireysel degil, orgiitsel niteliktedir.

Psikolojik siddetci, sadist kisilik yapisina sahiptir: Sadist ruhlu psikolojik
siddetciler, yapmis olduklar1 eziyetten haz alirlar. Psikolojik siddetciler genellikle
sadist kisiliklidir. Ozel ve sosyal cevrelerinde dislanmalar1 sebebiyle, kurumsal
kimliklerini kullanmak yoluyla, astlarina ve hatta kimi zaman esit statiideki kisilere
karsi olduk¢a saygisiz, kaba ve saldirgan davraniglari olmaktadir (Davenport,
Schwartz ve Elliott, 2003: 128).

Psikolojik siddet¢i, kendi normlari orgiit politikas1 haline getirmeye
cahsir: Yildirma ve siliklestirmeyi bir politika olarak benimseyen psikolojik teror
yanlilari, baskalarini baski altma almayi temel amag¢ edindiklerinden, inisiyatif
yerine, itaati, 6zerk davraniglar yerine disiplini, motivasyon yerine, korkuyu
benimserler (Leymann, 1990: 96). Siirekli kurallar1 hatirlatma ve yeni yeni kurallar
koyma geregi duyarlar. Onlara gore kendi kurallari, 6rgltsel normlardir; bu nedenle,

kendi normlarina uymayanlar itaatsiz, disiplinsiz ve isyankar kisilerdir.
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Psikolojik siddet¢i, Onyargih ve duygusaldir: Psikolojik teror
uygulayicilarin davranislari rasyonel temel ve izahtan yoksundur. Magdurun siddete
maruz kalmasinin nedeni; dini, toplumsal veya etnik bir gerekge olabilecegi gibi,
segilenen yiksek performans, elde edilen bir firsat, beklenmeyen bir terfi veya
odullendirme, psikolojik siddetcilerin harekete ge¢cmesi icin yeterlidir (Tinaz, 2006:
91). Hatta psiko-kabaday1 olarak nitelendirilebilen bir kisinin saldirisi igin boyle
onemli bir gerekge gerekmeyebilir. Onun sevmedigi kisiye benzemek dahi magdura

saldirmasi igin bir neden olabilir.

Psikolojik siddetci kotii Kkisilige sahiptir: Kotii kisilik sahibi olanlar,
kendilerini her tirden su¢lamanin tizerinde gordiklerinden, kendilerine sug isnat
eden herhangi bir kisiye saldirmalar1 gerektigine inanirlar. Sahip olduklarini
diistindiikleri kusursuz benlik imgelerini korumak Uzere, baskalarini feda etmekten
cekinmezler (Aktekin, 2006: 134). Koti kisilik sahibi psikolojik siddetcilere gore,

kendileri disindaki herkes, “kendiliginden degersiz” hitkmiindedir.

Psikolojik siddetci tehdit altinda benmerkezci olur: Psikolojik siddetcgide
sigirilmis bir benlik algis1 varsa, begenmedigi herhangi bir tutum ve davranig
karsisinda tepkisi asiriya kacabilir. Kisi tagidigi sisirilmis benlik algisi ile dogru
orantili tepki katsayisina sahiptir. Psikolojik siddet¢iyi siddete veya ezici
davraniglara yOnelten diirtii, “tehdit altindaki benmerkezcilik” sebebiyle olabilir
(Basaran, 1982: 87). Ozellikle, sisirilmis veya hastalikli “6z deger”, kendisiyle
catisan bir dis degerlendirmeye maruz kalirsa, benlik anlayisini degerden diisiiren
tutum karsisinda diga vurulan tepki, benlik algisinin katsayisi oraninda yiiksek

olacaktir.

Psikolojik siddetci genellikle cahskandir: Psikolojik siddetGi, ise
yaramazlik ve Orgitsel gerilime kaynaklik etmek gibi iki olumsuz tutum ve
davranisin bir arada olamayacagini bildiginden, genelde caligkandir; ancak yaptigi
her ig abartilidir, bagkalarinin igini de kiigimser (The Words For Your Health-2009).
Bahsettigi konu slrekli olarak islerinin ¢oklugu ve zorlugudur. Psikolojik siddet
uygulayabilmek amaciyla kendilerinin olmamasi halinde “cok zor ve 6nemli!” olan

bu isleri yapacak kimsenin olmayacagi diistincesindedir.

18



Psikolojik siddetci esnek degildir: Psikolojik siddet¢i zihninden gelen
diismanca tutumlarm sonucu olan gerilimle magduru ve kendini surekli baski altinda
tutar. Kisiligine gosterilen ufak bir 6nem karsisinda kolay bir sekilde “duygusal
daginiklik” gosterir (Cobanoglu, 2005: 235). Psikolojik siddet¢i genellikle kararsiz
ve “savruk” kigilik sergiler. Zayif kisiligi onun kararl ve istikrarli olmasma engeldir.

Psikolojik siddet¢i ayn1 zamanda belirgin “yalanci ruh hali” gosterir.”

Yukarida anlatilanlardan hareketle yonetim kademesinde bulunan psikolojik

siddetcilerin kisilik 6zelliklerini de su sekilde 6zetleyebiliriz:

e Liyakat sahibi olamayan,

e YOnetim kademesi otoritesini saglamlastirma diisiincesinde olan,

e Oturdugu koltuga gii¢ veremeyen, oturdugu koltuktan gug alan,

¢ Bulundugu mevkiye hak etmeden ulasan,

e Alt kademesinden daha az egitimli oldugu icin saygmligini ve
otoritesini kaybetmekten korkan,

e Degisime kapali yenilikleri kabullenemeyen,

e Biz duygusundan yoksun, ben duygusu 6n planda olan,

e Oz elestiri yapamayan ve yeni fikirler iiretemeyen,

e Kendi bilgisizlik ve beceriksizligini 6rtmeye ¢alisan,

e Kanunlar ve yonetmeliklerin arkasina siginan yoneticiler ve idareciler

psikolojik siddete basvururlar.

Psikolojik siddet davranisinda bulunan kisiler, pasif saldirganlik ve aktif
saldirganlik durumu gosterebilirler. Psikolojik siddet durumunda pasif saldirganla
basa cikmak aktif saldirgana gore daha zordur. Ciinkii aktiflerin durumlari
gozlemlenebilir ve gozlemlenen durumlarma gore tedbir alinabilir. Fakat pasifler
uygun ortamlarda kendilerinin iyi olduklarini 6n plana ¢ikarmak i¢in iyi, olumlu
davraniglar sergilerler. Ayn1 zamanda ortamma goére davranmay1 c¢ok iyi bilir ve
firsatlar1 da iyi degerlendirirler. Bu yiizden pasif psikolojik siddetgiler aktiflere gére
daha tehlikelidirler.

2

Yapilan bu agiklamalarda, psikolojik siddetcilerin “saldirganlar, zorbalar
olarak nitelendirilmelerinden, psikolojik siddetgilerin de onlem alinmasi gereken

kisiliklere sahip olduklar1 anlagilmaktadir.
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2.3. Psikolojik Siddet’in Olusum Safhasi
Is yerlerinde olduk¢a &nemli bir sorun olan psikolojik siddetin meydan
gelmesi bir siireci kapsamaktadir ve bu boliimde s6z konusu siirecin asamalarina

deginilmistir.
2.3.1. Psikolojik Siddet Siireci

Psikolojik siddet, magdura isyerinde diger ¢alisan veya igverenlerce tekrarh
saldirilar seklinde uygulanan bir tlr psikolojik terdrdiir. Kavram, ¢aligsanlara iistleri,
astlar1 veya esit diizeydeki ¢alisanlar tarafindan sistematik sekilde uygulanan her
tirden kotii muamele, tehdit, siddet, asagilama benzeri davraniglari ifade eden; ise
kars1 ilgisizlik, bikkinlik, yilginlik, performans diisiikliigii ile baslayarak istifayla
biten bir siirectir (Taz, 2006: 8).

IIk asama; oldukg¢a kisa ve sonraki asamada meslektaslar veya ydneticiler
tarafindan kiiclik diisliriilmeye kadar wuzanan davraniglar olarak tanimlanan
catigmadir. Daha sonra psikolojik siddet uygulanir. Bireyin hatali davraniglarindan
dolayr yonetim sorumlulugunu reddeder. Sonunda magdura yapilan kiiglik
diistirmelerden dolay1r bireyin hatali durumlar1 hakkinda olduk¢a kolay yanlis
hiikiimler verilir ve magdur kovulur. Bunun sonucunda ciddi hastaliklar ortaya
cikabilir, magdur bu sebeple tibbi ve psikolojik yardim goriir. Yani genel olarak
psikolojik siddet siireci; niyetlenmis ¢atigma durumu, psikolojik siddetin baglamasi,
ilk rahatsizliklarin goriilmesi, rahatsizliklarin ilerlemesi, basari-basarisizlikla

sonu¢lanmasi seklindedir.

Psikolojik siddet eylemleri, farkli kisiler {izerinde farkli etkiler gdsterebilir.
Zamanla siddeti artarak devam eden bu tiir davranislar1 hedef kisiyi zamanla daha
cok sindirmeye ve etkilemeye baslar. Leymann (1996) psikolojik siddet eylemlerini,
kronolojik siralamaya benzer 5 ayri asama halinde gostermistir (Tmaz, 2006: 80).

“Catisma: Bu asamada catisma bigiminde tanimlanan, tetikleyici kritik bir
olay ortaya g¢ikar. Bu agidan psikolojik siddet, bazen zirveye ulagmis bir ¢atigma
bicimi seklinde de algilanabilir. Bu asamada siire¢, heniiz psikolojik siddet niteligi
tasimaz. Ancak sergilenen davranisin, kisa siire i¢inde psikolojik siddet davranigina
doniisme olasiligr vardir. Bu asama magdurda, herhangi bir psikolojik veya fiziki

rahatsizliga yol agmayabilir.
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Saldirgan Eylemler: Psikolojik siddet strecinde beliren davranislarin tiimi,
kisiyi igyerinden uzaklastirma amacini tasiyan saldir1 girisimli davraniglar degildir.
Ancak, taciz eder nitelikteki davranislar, neredeyse her giin ve uzun sureli diismanca
bir ama¢ dogrultusunda devam ederse; giinliikk iletisim rutininde ortaya c¢ikan
davraniglar olarak kabul edilebilir. Bu davraniglar, zaman igerisinde sekil degistirmek
suretiyle kisiyi, grup icinde yalniz birakmaya ve cezalandirmaya yonelik saldirgan
eylemler haline doniisebilir. Saldirgan eylem ve psikolojik saldirilarin baslamast,
psikolojik siddet dinamiklerinde hareketlenme gdstergesidir.

Isletme Yonetiminin Devreye Girmesi: Yonetim, sirecin “Saldirgan
Eylemler” asamasinda dogrudan dogruya yer almamig olmakla birlikte, bir 6nceki
asamada ortaya ¢ikan duruma Onyargili yaklasabilir. Olaylara yonelik yanls yargi,
sucu, yalniz birakilan psikolojik siddet magdurunda bulmaya ve sorunu basindan
atma egilimine yol acabilir. Bu noktada yonetim, olumsuz dongi iginde yerini almis
olur. Calisanin is arkadaslar1 ve yonetim, bireyin isine iliskin temel nitelikleri yerine,
kisisel dzelliklerine dair hatalar bulma ve kisiyi yaftalamaya doniik tavir sergilemeye
baslarlar. Bu asamada yonetim, dzellikle iizerinde bulunan “calisma ortaminin psiko-
sosyal durum denetimi” sorumlulugunu reddeder ve psikolojik siddet stireci igindeki

yerini alarak dongiiye katilir.

Yanhs Yakistirmalarla veya Tanilarla Damgalanma: Psikolojik siddet
magduru, psikolojik siddet sonucu karsilastigi sorunlar1 ¢ozebilmek Uzere psikolog
veya psikiyatristten yardim almaya calisir ve diger calisanlarla yOneticiler bu
durumdan haberdar olursa o6zellikle yeterli egitim almamis kisilerin galistiklari
igyerlerinde kisinin durumu hakkinda yapilmis yanlis yorumlar artig gosterir. Bu
asamanin 6zel 6nemi vardir. Ciinkii s6z konusu yanlig yorumlar sonucu psikolojik
siddet magduru “zor insan”, “paranoyak kisilik” veya “akil hastasi” olarak

damgalanir.

Isine Son Verilme: Isyerinden uzaklastirilmasmm ardindan kisiye
inanilmamasi veya inanmak istenmemesi, yani, kisinin is yasamindan uzaklagsmasina
sebep olusturan olaylara ilisikin herhangi bir ¢aba gdsterilmemesi sonucu, kiginin
yasadig1 duygusal gerilim ve onu izleyen psiko-somatik hastaliklar artarak devam

eder. Bu olayn sarsintisi, sarsint1 sonrasi stres bozuklugunu tetikler.”
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Magdur, psikolojik siddet davranislarina karsi gostermis oldugu tepkiye gore,

bu agsamalarin hepsine ya da sirastyla bir kagina maruz kalmis olabilir.

Kuruluslar; takim g¢alismasi, yetkilendirme, giiven, diiriistliikk, acik ve sik
iletisim, personel gelistirme benzeri alanlarda mikemmeli aradik¢a ve sikayet ve
anlagsmazlik ¢6ziimii konularinda ¢aba gosterdikge psikolojik siddeti Gnleme ihtimali
de artacaktir. Bununla birlikte birey olarak da onlemler alinabilir. Duymazliktan
gelip bu durumla beraber yasayabilir veya kabul edip teslim olabilir ama bu magdura
kazanim olarak bir sey saglamayacagi gibi tam tersi saldirilarin daha da artmasina
yol acabilecek Ozellikte tavir ve davraniglara yoneltmektedir. YOnetim psikolojik
siddeti Onleyebilmek i¢in; catismalara erken miidahale etmelidir ve gerekeni

yapmalidir.
2.3.2. Psikolojik Siddet’in Tipolojisi

Isyerinde psikolojik siddet, haksiz su¢lama, kiiciik diisiirme, duygusal baski,
kisinin yas, dil, din, rk ve mesleki yetenek gibi konularda karsilastigi psikolojik
terére kadar varan olumsuz tutumlardan kaynaklanir. Orgiit, psikolojik siddet
davranigin1 gérmezden geldikge, g6z yumdukca ve kiskirttikga, magdur kendini
caresizlik icinde gorecektir. Bunun sonucunda ise, psikolojik siddet amacina ulagmis
olur. Songta ise, fiziki ve zihinsel sikinti, hastalik, sosyal sorunlar ve yiiksek boyutta
is giici kayb1 meydana gelecektir (The Words For Your Health, 2009). Psikolojik
siddetin tiirlerine deginmek konunun anlasilmasi noktasinda faydali olacaktir. Bu

tlrler:

1. Calsanin Kendini Gostermesini  ve Iletisimini Engelleme:
Isyerlerinde siklikla goriilmekte olan bu tir psikolojik siddet, ¢alisanin
kendisini gostermesine ve gevresiyle iliski kurmasma engel olunmasiyla baslar.

Asagida bir kismi siralanan tutum ve davraniglar bu gruba girmektedir:
e Magdurun siirekli sekilde s0zu kesilir,
e Magdura bagirilir ve uluorta azarlanr,
e Magdurun yaptigi is siirekli elestirilir,
e Magdurun kendini ifade etme olanagin smnirlanr,
e Magdurun 6zel yasamu siirekli elestirilir,
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Magdur telefonla rahatsiz edilir,
Magdur yazili ve sozlii tehditler alir,

Jest, mimik ve bakislarla magdurun kurmak istedigi iliski reddedilir.

2. Kisinin Sosyal Iligkilerine Saldirma: Bir insanin sosyal iliskide

bulunmasi, onu sosyal hayatta var eden 6nemli bir iletisim boyutunu ifade eder. Grup

icinde umursanma, yer edinme ve degerli oldugunu hissetme kisinin en temel sosyal

gereksinimlerindendir. Isyerinde duygusal saldirtya maruz birakilan kisilerin bu

temel haklar1 ellerinden alinarak kisinin telafisi imkansiz sorunlarla karsilasmasina

neden olmaktadir. Bu tlr psikolojik siddette:

Magdurun isyerinde baskalarina ulasmasi engellenmektedir,
Magdurun ¢evresindeki insanlar onunla konusmazlar,
Sanki magdur orada degilmis gibi davranilir,

Magdurun ¢alistigi alan izole edilir.

3. Kisinin Itibarma Saldirma: Kisinin itibar, karakter ve kisisel

biitiinliigline yonelen psikolojik siddet davranislari, ililkemizde de yaygin olarak

karsilagilan ve kisiyi canindan bezdiren, istifa, kavga veya dava agma seklinde

sonuglanabilen bir duygusal taciz tarzidir. Bu siirecte;

Magdurun hakkinda asilsiz sdylentiler iiretilir,
Insanlar magdurun arkasindan kétii konusurlar,
Magdur giiliing durumlara diistiriiliir,

Magdura akil hastastymis gibi davranilir,

Magdura psikolojik tedavi gérmesi i¢in baski yapilir,
Magdurun yiiriiyiisi, jestleri veya sesi taklit edilir,
Magdurun bir kusuruyla alay edilir,

Magdurun 6zel hayatiyla alay edilir,

Magdurun dini veya siyasi goriisiiyle alay edilir,

Magdurun kararlar1 stirekli sorgulanir,
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e Magdur kiigiik diistiriicii lakaplarla anilir,
e Magdurun ¢aba ve basarilar1 kligimsenir,

e Magdurun milliyetiyle alay edilir.

4. Kisinin Mesleki Konumuna Saldirma: Calisganin  kendini
gerceklestirebilmesi bakimindan, yaptigi isten haz almasi ve bu alanda basarili
olduguna kanaat getirmesi onemli bir konudur. Ancak bu sans psikolojik siddet
magdurlarma verilmemektedir; bilakis bazi saldirgan tavirlar sergilenerek kisinin

kariyer basamaklarinda yol almasi engellenmektedir. Bu tiir psikolojik siddette:
e Magdura 6zel gorevler verilmez, rutin isler yaptirilir,
e Zaman zaman magdura verilen isler geri alinir,
e Magdura anlamsiz ve tatminsiz isler yaptirilir,
e Magdura 6zgiivenini olumsuz etkileyen isler verilir,
e Magdura nitelikleri diginda isler yaptirilir,
e Magdurun ekonomik kazanimlar1 engellenir,
e Magdurun ¢alisma ortamma zarar verilir.
5. Kisinin Saghgim Tehdit Etme: Isyerlerindeki psikolojik saldirilardan en

dayanilmaz ve onur kirici olanlarindan biri de, dogrudan psikolojik ve fiziki sagligin

hedef alinmasidir. Bu tiir psikolojik saldiriya bazi tipik 6rnekler sunlardir:
e Magdur fiziki olarak agir isler yapmaya zorlanr,
e Magdur goziini korkutmak amaciyla hafif siddet uygulanir,

e Magdurun otomobil, elbise, bilgisayar gibi kisisel esyalarina zarar

verilir,
e Magdur cinsel tacize bile ugrayabilir.
2.3.3. Psikolojik Siddetin Dereceleri
Psikolojik siddet davramiglarmin kisi iizerinde birakacagi etkiler kisiler

arasinda farklilik gosterir. Mikkelsen ve Einarsen (2002: 299)’a gore bu farkliliklar

kisinin deger yargilari, inanglari, yetisme tarzi, cinsiyeti, yasi ve egitim diizeyi gibi
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degiskenlerden kaynaklanabilir. Bunun yanmnda bu etkilerin tam olarak 6lgiilmesi
metodolojik yonden olduk¢a zordur. Aynmi zamanda bu etkileri kesin c¢izgilerle

birbirinden ayirmak da zordur.

Davenport ve arkadaglart (2003: 21), bilimsel bir 6lgek kullanmadan,
goristiikleri  kisiler Ttizerindeki degisik etkilerine bakarak, psikolojik siddet
davraniglarmin birinci, ikinci ve iigilincii olarak ii¢ derecede tanimlamiglardir. Buna

gore;

Birinci Derecede Psikolojik Siddet: Kisi direnmeye c¢alisir, erken
asamalarda kacar ya da ayni igyerinde ya da farkli bir isyerinde tamamen rahabilite
edilir. Tacize ugrayan kisi psikolojik siddetten birinci derecede etkileniyorsa; zaman
zaman uyku bozuklugu yasayabilir, aglama krizlerine tutulabilir, alingan olabilir ve

yogunlagma gii¢liigii ¢ekebilir.

ikinci Derecede Psikolojik Siddet: Kisi direnmez, kagamaz, gegici veya
uzun siiren zihinsel ve/veya fiziksel rahatsizliklar ¢eker ve isgliciine geri donmekte
zorlanir. Bu siirecteki birey, yiiksek tansiyon, kalict uyku bozukluklari, mide ve

bagirsak bozukluklar1 ¢cekebilir; depresyona girebilir.

Uclincli Derecede Psikolojik Siddet: Etkilenen kisi isgiiciine geri donemez.
Fiziksel ve ruhsal zarar gérme, rehabilitasyonla bile dizeltilebilecek durumda
degildir. Yanlizca ¢ok 6zel bir tedavi uygulamasinin yarar1 olabilir. Bu sliregteki
birey, siddetli depresyon, panik ataklar, kalp krizleri yasayabilir, intihar girisiminde
bulunabilir, ii¢lincii bir kisiye siddet uygulayabilmektedir.

Uzmanlar, psikolojik siddetin derecelerini yanik dereceleri gibi benzer
sekilde Ozdeslestirerek, psikolojik siddetin derecelerinin, magdur {zerindeki
etkilerini daha da somutlagtirmiglardir. Bu durum da psikolojik siddetin hangi
derecesi ile nasil miicadele edilebilinecegi ve tedavisi konusunda bize 151k

tutmaktadir.

2.3.4. Psikolojik Siddet Sendromu

Psikolojik siddet sendromu, c¢esitli bilesenlerle, sistemli ve siklikla

gerceklesen on ayirt edici etmen igerir. Bu etmenlerin hedef kisi lizerindeki etkisi,
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duygusal taciz sendromunun temel unsuru haline gelir. Davenport ve arkadaglari

(2003: 23-24) bu etmenleri su sekilde siralamistir;

Calsanlarin serefi, dogrulugu, giivenilirlii ve mesleki yeterliligine
saldirlar: Psikolojik siddet de insanlarin imajini, mesleki ahlakini ve yeterliligini
kiigtiltiicii davraniglar vardir. Mesleki yeterlilik sorgulandigi zaman bu ayn1 zamanda
o kisiye giivenilemeyecegi anlamina gelir. Magdura gore eger o giivenilmiyorsa
yaptiklar1 ig degersizdir ve kendileri de degersiz hale gelirler. Sonu¢ olarak benlik

duygular1 kaybolur ve psikolojik siddet dongiisii baslar.

Olumsuz, kiiciik diisiiriicii, yildiric, taciz edici, kotii niyetli ve kontrol
edici iletisim: Olumsuz iletisim, kisiyi utandirmaya ve kiigiik diislirmeye yonelik

saldirgan iletisimdir. Olumsuz iletisim denebilecek tipik davranislar sunlardir:
e Yize gulinmesi,
e Hakkinda olumsuz sakalar yapilmasi,
e Soylentiler ¢ikarilmasi ve 6n yargili olunmas,
e Kisilige kars1 kurmaca bir olay gelistirilmesi,
e Mesleki yeteneklere kara ¢alinmasi,
e Isicin gereken bilgilerin saklanmast,
o Fiziksel veya sosyal olarak izole edilmesi,
e s ile ilgili habersiz toplantilar yapilmast,
e Kural ve diizenlemelerin sik sik degistirilmesi,
¢ Gelen ve giden mektuplarin kontrol edilmesi,
e Verilen siire icerisinde basarilmasi ¢ok zor gorevler verilmesi,

e Sorumluluklarin geri alinmasi ve islerin daha diisiik nitelikli kimselere

verilmesi,

e Bagwrma, kapilar1 ¢arpma ve masa yumruklama gibi saldirgan

davranislar sergilenmesi,

e Geceleri ilgisiz konularda telefonlar gelmesi.
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Dogrudan veya dolayh veya ac¢ik¢a yapilmasi: Asagidaki davraniglar buna

ornektir:
e Yardim eli uzatilmamasi,
e Vaatler verilip tutulmamasi,
e G0z temasi kurulmamasi,
e lliskilerin en aza indirilmesi veya toptan kaldirilmas,
e GoOrmezden gelinmesi, yok sayilmasi,
¢ Kiiciik diisiiriicii jestler yapilmasi,
e Arkadan konusulmasi,
e Telefonsuz bir odaya gecirilmesi

e Daha oOnce ylize konusulan konularin atik e-posta veya notlar ile

yapilmaya baglanmasi,
e Daha Once igin bir pargasi olan kamu/medya ile temasin kesilmesi,

e Yapilan isin bunu yapacak yetenekte olmayan kisilere kontrol

ettirilmesi,
e Istanimlarinin habersiz degistirilmesi,
e Politikalarin degistirilmesi veya izlenmemesi,
e Karigik mesajlarm alimmasi,
e Tutarsiz gosterilmesi,
e Kasith olarak tiziilmesi,
e Destekeilerin gozden diisiiriilmesi,
e Paranoyak bir ortam yaratilmasi,
e Yetki ve sorumluluklarin azaltilmasi veya oradan kaldirilmasi,
e Ustlenmeye yeteri kadar hazir olunmayan gérevler verilmesi,

e Ozel yasama saldirilmasidir.
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Bir veya birkag¢ saldirgan tarafindan yapilmasi1 (akbabahk): Psikolojik
siddet uygulayan kisi kurbanin iistii olabildigi gibi es diizeyi (arkadaslar1) ya da ast1
da olabilir (Cobanoglu, 2005: 58). Dolayisiyla psikolojik siddet is yerlerinde yatay da
dikey de olabilmektedir. Calisanlarin i yeri arkadaslarmma, meslektaslarina
saldirmalarmin nedeni kiskanglhik veya korku olabilmektedir. Psikolojik siddetin
yatay veya dikey olarak devam etmesi kurumun kiltiirii ve sectigi hiyerarsik yapisi
ile iligkilidir. Hiyerarsi fazla ise psikolojik siddet ¢ogunlukla dikey, daha az ise
cogunlukla yatay olur.

Sarekli, birden fazla ve sistemli bir bicimde zaman iginde yapilmasi:
Psikolojik siddet magdurlarini en fazla etkileyen psikolojik siddetin sikligi, tekrar1 ve
stresidir. Psikolojik siddet yogunlastikga ve siiresi uzadikg¢a etkisi siddetlenir.
Herkesin dayanma smir1 farklidir, birisi i¢in dayanilabilir olan bir durum digerine
cok bliyuk zarar verebilir.

Hata kurbandayms gibi g0sterilmesi: Psikolojik siddet, magdurun
saghigmi etkiler, bir takim semptomlar goriilmeye baslar. Sonunda kurum isten
cikarma i¢in gerekli adimlar1 atmak ve istifaya zorlamak icin gereken zemini

yaratmigtir.

Kurbanin itibarim diisiirmeye, kafasim Kkarnstirmaya, yildirmaya,
yalitmaya yonelik olmas1 ve onu teslim olmaya zorlamasi: Magdurun ¢alisma
arkadaglar1 ve yonetim, insan utandirma eylemlerinde yer alir. Bu da isten ¢ikarilma

asamasini baglatir.

Kisiyi dislama niyeti ile yapilmasi: Psikolojik siddette yapilan tiim

davranislar kisiyi i ortamindan uzaklastirmak i¢in yapilmaktadir.

Isyerinden ayrilmayr kurbanin tercihiymis gibi gostermesi: Psikolojik
siddet magdurunun isten istifa emek sureti ile ayrilmasi ile isten ayrilmanin tamamen
kendi tercihi gibi gérinmesine neden olur. Artik magdur agisindan, istifadan baska

secenek kalmamaistir.

Sirket yonetimi tarafindan anlasilmamasi, yanhs yorumlanmasi,
gormezden gelinmesi, hos goriilmesi, tesvik edilmesi ve hatta kiskirtilmasi: Ust

yOnetimin psikolojik siddeti géormezden gelmesi, hatta tesvik etmesi, sendromun
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blytimesine neden olan en dnemli faktordiir. Kisilerin durumu agiklamak, bir 6ziir
duymak ya da problemi karsilikli anlagma ile ¢6zebilmeye yonelik yapict Oneriler

almak i¢in nereye bagvurabilecekleri konusunda higbir fikirleri yoktur.”

Tum bu olaylar hedef alinan kiginin duygusal ve fiziksel sagligini derinden
etkiler intihar sonucu O6liime bile yol agabilir. Magdur ahlaki agidan psikolojik
siddetin olusmasina yol agabilecek bir davranig gdostermis olsa dahi her kurum bu
gibi durumlardan haberdar olmali ve Onlem almak igin gerekli diizenlemeleri

yapmalidir.

Sonug olarak, psikolojik siddetin amaci kiskanilan, istenmeyen kisiyi
isyerinden uzaklastirmaktir. Bu amacimn gergeklesmesi i¢in galisana uygulanan sureci

Ozetlersek:

Hakkinda hiikiimler verilerek, her durumuna miidahale edilerek

suclamalar yapilmasi,

e Isteklerinin yerine getirilmemesi,

e Yaptig1 islerin “yanlis yapiyorsunuz” diyerek kisiye tekrar
gonderilmesi

e Hakkinda dedikodular ¢ikarilmasi,

e Calisanlarin yaninda “igi yapamiyorsunuz” diyerek asagilanarak
elestirilmesi,

e Siirekli uyar1 almasi,

e Isyerinde yapilan sosyal faliyetlerin calisandan gizli yapilarak

calisaninin diglanmasi.

e Psikolojik siddet aragtrmacilarinin yaptig1 arastirmalardan ve
aciklamalarindan, toplumumuzda kadinlarin ve kadin ydneticilerin
psikolojik siddet siirecinden daha g¢ok etkilendigini yani psikolojik
siddet uygulandigmmi anliyoruz. Bunun nedeni de toplumumuzun
yapisindaki erkek egemenligi denilebilir. Erkekler kadn stiiliigiini
kiskanmakta ve kadinlardan emir almaktan hoslanmamaktadir.
Kadinlar ise erkeklere psikolojik siddet uygulayamiyorlar; cilinkii
kadmlar erkeklerin, fiziksel giliciinden ve cinsiyet farkindan

kaynaklanabilecek zararlar1 diisiinerek psikolojik siddet surecine
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girmemektedirler. Bu yizden de psikolojik siddeti kadinlar

erkeklerden ziyade, daha ¢ok hem cinslerine uygulamaktadirlar.

Bir siire¢ olan i¢in vurgulanmasi gereken nokta, psikolojik siddetin aynen
apandist sancisi gibi giderek artan agrilara benzemektedir. Apandist sancisi nasil ki
normal bir sanc1 gibi algilandiginda gerekli miidahale zamaninda yapilmadig: igin
hasta 6lime mahkum edilmekete ise, psikolojik siddet de aynen apandist sancis1 gibi
zaman gectikce aci vererek rahatsiz edici davranmiglar siireci olarak meydana
gelmektedir. Sinsice bagslar ama Oyle hizla ilerler ki, geri doniilmez noktaya
erigiverir. Olaylar, dogal afet olan bir hortum gibi sarmal bi¢iminde hiz kazanar.
Onlenmesi imkansiz hale gelir. Bunlarmn yasanmamast i¢in herkes psikolojik siddetin

ne oldugunu dogru anlamali ve dogru anlatmalidir.

Aciklamalardan anlasiliyor ki, giinliik hayatta karsilasilan tartigmalar,
kiskancliklar, kisilerin hatalarindan kaynaklanan durumlardaki uyarilmalar ve ikazlar

psikolojik siddet davraniglarindan sayilmazlar.

2.4. Psikolojik Siddet Olusumunun Nedenleri

Isyerlerinde psikolojik siddet, belli bir nedene dayanmaz; psikolojik siddetin
ortaya ¢ikmasmda birgok unsur kaynak teskil edebilmektedir. Baslangigta iki taraf
arasinda bir anlagsmazlik s6z konusudur; hedef sahis(magdur) boyun egmeyi
reddeder, kontrole direng gosterir. Bu nedenle 6fkelenen ve kaba(dayi)higi tercih
eden psikolojik siddet¢i harekete geger. Artik onun tek amaci, ulasacagi tek hedefi
vardir; o da kendisinde rahatsizlik olusturan, kendisinin aslinda ¢arpik olan yanani
goren kisi, direndigine pisman edip, kendini yadsrr duruma sokmak, isyerinden
uzaklagmasi ve hatta miimkiinse isten ayrilmasi amaciyla ¢abalamaktir (Tutar, 2004:
98).

Is yasaminda psikolojik siddetin ortaya ¢ikma nedenleri {izerine yapilan
cesitli aragtirmalar psikolojik siddetin nedenlerinin psikolojik siddet uygulayanlar ve
psikolojik siddete maruz kalanlar ve/veya kurumsal yapi, is ortaminin sosyal yapisi
kaynakli olabilecegini ortaya koymaktadir (Leymann, 1996: 68). Psikolojik siddet
nedenleri olarak dile getirilen bu unsurlarin her durumda psikolojik siddeti ortaya
cikaracagmi diistinmek dogru bir yaklasim olmamakla birlikte yine de s6z konusu
unsurlarin psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasini kolaylastiran faktorler olarak gérmek

mUmkundur.
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Leymann (1996: 89) tarafindan, orgutlerde psikolojik siddet eylemlerine
sebep olarak, orgiitsel iliskiler, orgiitiin baskin sorunlar1 ve Orgit yoneticilerinin
liderlik tarzi gosterilmektedir. Adams ve Crawford (1992), orgiitlerde isgorenlere
psikolojik baski yapan, bazi isgorenlerin olabilecegini, psikolojik siddet
eylemlerinde sorumlulugun bu kisilere ait oldugunu ifade etmektedir. Orgutlerde
meydana gelen psikolojik siddetin nedenlerinin belirtilmesi noktasinda yapilan
arastrmalarin yetersiz kaldigi oOngoriilmektedir. Bununla birlikte s6z konusu
arastirmalarda gorililen sorunlardan birisi, yonteme iligkin sorunlardir. Yapilan
arastrmalarin ortak noktast ise, psikolojik siddetin dayandigi bircok neden
olabilecegi yoniindedir (Hirigoyen, 1998: 128) .

Bu arastirmada psikolojik siddetin ortaya ¢ikis ve devam etme nedenleri {i¢
baslikta incelenmistir. Bunlar kisisel nedenler, oOrgiitsel nedenler ve c¢evresel
nedenlerdir.

2.4.1. Kisisel Nedenler

Davenport ve arkadaslar1 (2003: 38), psikolojik siddetin nedenlerine
egilirken, psikolojik siddet uygulayicilarmin psikolojik durumu ve eylemlerinin
temel alinmasi gerektigi diistincesindedirler.

Leymann (1990)’a gore ise;

“Insanlar kendi eksikliklerini telafi etmek amaciyla psikolojik siddete
baglarlar. Kendi adlarina ve konumlarini korumak noktasinda duyulan korku ve
giivensizlik onlarin  baska birine kuglltlci davranis sergilemelerine neden
olmaktadir.”

Bu agidan ele alindiginda psikolojik siddet eylemi, kesinlikle bir gesit
kompleksli kisilik sorunudur. Leymann (1993), insanlar1 psikolojik siddete yonelten
dort temel neden gorir. Bunlar (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003: 38):

Grup kuralim kabul etmeye zorlamak: Bir gruptaki her tyenin belli ilke ve

dogrular1 aynen kabul ederek kaynasmis ve gliclii olabilecegine inanirlar.

Diismanhktan hoslanmak: Insanlarm, hoslanmadiklar1 kimselerden
kurtulmak icin psikolojik siddet uyguladiklar1 goriisii vardir. Ustler, astlar veya esit

calisanlar kisisel hosnutsuzluklar1 nedeniyle bu siireci baglatabilirler.

Can sikintisi icinde zevk arayisinda olmak: Asil amag birisinden kurtulmak

olmasi sart degildir. Magdurun yasadig1 sikint1 bu tip kisilere zevk verir.
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Onyargilan pekistirmek: Insanlarm belli sosyal, irksal veya etnik bir gruba
uyesi olmalar1 nedeniyle sevmedikleri kimselere karsi psikolojik siddet

uygulayabilmeleri olasidur.

Isyerinde psikolojik siddet genellikle kiskanclik kaynaklamr. Kisisel
kiskanghk durumlarmda magdur, genellikle saldirganda bulunmayan o6zelliklere
sahiptir. Saldirgan, magdurda kendisinde bulunmayan 0zellikler nedeniyle kiskanglik
duymaktadir. Magdurun is yerinde popiiler olmasinin saldirgan agisindan ¢ekilmez
bir durum olmas1 6rnek olarak gosterilebilir. Saldirgan is yerindeki pozisyonunu
tehditkar gordiigii 6zelliklere sahip kisileri de kurban secebilir. Diger yandan is
yerinde pozisyonunu dolduramadigina kanaat getirmis, ¢ok utangag, ¢ok abartici, cok
merakli kigiler de psikolojik siddeti tetiklemektedir (Rayner, 1997: 178).

Psikolojik siddetin algilanan bireysel nedenleri su sekilde siralanabilir
(Cobanoglu, 2005: 24):

Saldirgan acisindan nedenler;
-Zor kisilik 6zelligi,

-Magdurun 6zelliklerini kiskanmas,
-Kendinden emin olamamasi,

-Kendine bir kurban segen saldirganin, 6rgutiin diger Uyelerini de etkileyerek,

onlar1 kurbana kars1 kigkirtmast,
-Asagilamadan hoslanmasi,
Magdur acgisindan nedenler;
-Orgiit i¢inde imtiyaz sahibi olmasi,
-Gruptaki kurallara uymamasi,
-Performansinin ortalamadan yiiksek olmasi,
-Gruptakilerden farkli olmas,
-Hastaligy,
-Ozel hayatinin digerlerinden farkli olmast,
-Cinsiyeti,
-Fiziki engeli,
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-Goriiniisi,

-Performansinin ortalamadan diisiik olmast,

-Milliyeti,

-Magdur secilenin digerlerine gore parlak bir kariyerinin olmasi,
-Goz alici giizellikte olmasi,

-Ustiin duygusal zekaya sahip olmasi,

-Digerlerinden daha geng olmasi,

-Digerlerinden daha yasl olmasi.

2.4.2. Orgutsel Nedenler

Koth Yonetim: Her igyeri; verimlilige, maliyet diisirmeye ve rekabet
bakimindan iyi bir konumda bulunmaya buyiik 6nem vermektedir. Anilan hedefler,
basar1 ve saglam bir ekonomik yap1 agisindan 6nemli hedefler olmasina karsin; asir1
derece sonuca odaklanmaya ve 6rgiitiin en 6nemli varlik amaci olan ahlak ilkesinin

geri planda kalmasma neden olmaktadir. K6tii yonetimin bazi unsurlar1 su sekilde

siralanabilir (The Words For Your Health, 2009):

e Insan kaynaklarmi kaybetme pahasina, asir1 sonuca yonelik yonetim

anlayist,
e Abartili hiyerarsik yapi,
e Acik kap1 politikas1 olmamasi,
o lletisim yetersizligi,

e Sorun ¢ozme yeteneginde yetersizlik ya da catigma yonetiminde

etkisizlik ve sikayet prosediirlerinin olmamasi/igletilememesi,
e Liderlikte zayiflik,
e Gulnah kegisi bulma zihniyetinin yaygmlig;,
e Ekip ¢alismasmda yetersizlik ya da bu ¢aligmanin hi¢ olmamasi,

e Farklilik egitiminin olmamasi veya etkisiz yapilmasi.
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e Bunlarm bir ya da birkaginin orgiitte bulunmasi, psikolojik siddetin
ortaya ¢ikmasi ve devam etmesi i¢in gereken zeminin hazir olmasi
demektir.

Yogun Stresli Isyeri: Yoneticiler, kendi {istlerinin baskilar1 nedeniyle astlara
psikolojik siddet uygulayabilmektedirler. Yogun iiretim baskismin hakim oldugu
orgutlerde bu tiir egilimler daha fazladir.

Monotonluk: Psikolojik siddete her zaman yiiksek stres yol agmaz. Yeni
fikirler ¢ikaramayan, devamli aymi igleri tekrarlayan isyerlerinde, can sikintisi
heyecan arayan yoneticiler i¢in psikolojik siddete mazeret olabilir.

Yoneticilerin Psikolojik Siddetin Varligmma Inanmamalan veya Durumu
Inkar: Organizasyondaki yoneticiler tarafindan; isyerinde psikolojik siddetin var
olmasinin bir sorun seklinde algilanmamis olmasi, sorunu daha da biiyiitecektir.

Ahlak Dis1 Uygulamalar: Bir 6rgitte ahlak dis1 kimi uygulamalar var ise ve
bu uygulamalarla mucadelede dirst bir yol se¢ilmediyse, ahlak disi uygulamadan
nemalanan kisinin veya kisilerin psikolojik siddeti bir baski araci gibi kullanmalar1
kaginilmaz olmaktadir.

Kiiciilme, Yeniden Yapilanma Gibi Nedenler: Rekabet yogun ortamlarda
is kaybetme korkusu yasayan c¢alisanlar, mevkileri igin herseyi miibah gordiikleri bir
miicadeleye girismektedirler. Kendilerinin isini kaybetmesi yerine bir bagkasinin
isten ¢ikarilmasini istemek insan bakimindan normal bir davranistir.

Orgitlerde,  psikolojik siddetin arttig1 ortamlar ve psikolojik siddeti
tetikleyen etkenler bulunur. Bu ortamlarm ve unsurlarin psikolojik siddetin
olusmasinda orgiitsel nedenleri olusturdugu soylenebilecektir. Clnki psikolojik
siddetin olugmasini saglamaktadirlar. Ortam unsurlar1 ve tetikleyen unsurlar soyle

Ozetlenebilir:

e Gorev dagilimmin belirsizligi,  yazili kurallarm bulunmamasi,
basibosluk gibi orgiit i¢i belirsizliklerin varligi,

e Hiyerarsik yapi, yonetim kademesine ulagilamamasi sonucu iletigimde
dirdstlik ve samimiyetin kaybolmasi,

e Ise alimlarinda, liyakattan ziyade sosyal iliskilerin &n plana ¢ikmasi,

e Yoneticilerin yalakalik ve dalkavukluga pirim vermeleri,

e Calisanlar arasinda egitim farklilig1 oldugunun gdzardi edilmesi,
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e Odiil ve performans degerlendirmelerinde calisanla isi savsaklayan
arasinda bir ayrimm yapilmamas,

e Isyerindeki baskin kisiliklerin davranislarma gereken dikkatin
gosterilmemesi, gerekli uyar1 ve yaptirimlarm aksatilmasi,

e Kar amacmin ger¢eklesmesi amaci dogrultusunda her yolun uygun
gorilmesi,

e Birinin glnah kegisi segilip, diger orgiit ¢alisanlar1 iizerinde baski1
kurulmasi diigiincesi gibi etik degerleden uzak davranislar, psikolojik

siddet olusumuna ortam hazirlamaktadir.

Isletmeler, kasten psikolojik siddete basvurur mu? Seklinde bir sorudan yola
cikan Laginer (2006), bir isletmenin de, kasten psikolojik siddet uygulayabilecegini
belirlemis ve bu tarz bir stratejiye basvurmasindaki nedenleri sdyle siralamistir: 11k
akla gelen sebep ekonomik gerekcelerdir. Ozellikle, ekonomik krizlerin bas
gosterdigi donemlerde, isverenler genellikle ilk olarak personel sayisinda azaltma
oluna gitmektedirler. Istihdamda daraltmaya gidilmesi, calisacak isgiiciiniin geng
caliganlardan secilmesi ekonomik nedenlerden kaynaklanan psikolojik siddete 6rnek
verilebilir. Diger bir neden olarak, istenmeyen bir ¢alisandan kurtulmanin

hedeflenmesi sayilabilir.

Psikolojik siddete maruz kalan ¢alisanin motivasyonu ve verimi diismektedir,
kendine guveni azalmakta, sagligi bozulmaktadir. Sagligi bozulan ¢alisan
devamsizlik yapmaktadir, isveren ise bu durumu bahane ederek is¢iye, is akdini
feshedecegini bildirmekte bodylece hem ihbar hem de kimi zaman kidem

tazminatindan kurtulmus olmaktadir.

2.4.3. Cevresel Nedenler

Bir toplumdaki zamanin degerlendirilmesi, yardimseverlik, isbirligi, farkli
yasam tarzlarina gosterilen hosgoriiniin isyerlerine de yansidigi goriilmektedir.
Ozellikle bati toplumlarinda gortlen Kkarakteristik yap: psikolojik siddet
davraniglarini artirmaktadir. Cobanoglu, (2005: 67), soz konusu niteliklerin bazisini

ve yol agtiklari fiziki ve duygusal tahribat1 su sekilde agiklamistir:
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Bireysellik: Asir1 bireysellesen kurumlarda, ¢alisanlar kendi davraniglarindan
sorumludur. Isyerine uyum saglaylp saglayamamak bireysel bir sorun olarak

gorilmektedir.

Yenilikcilik: Bir isyerinde yonetim degisiklikleri sonucu bazi yenilikler
getirilebilir. Yapilacak sik ve anlamsiz degisiklikler psikolojik siddet ortamini

desteklemektedir.

Verimlilik: Verimli olabilmek i¢in insanlardan ¢ok ¢aligmalar1 beklenir. Bazi
calisanlar verimli olabilmek i¢in gayret sarf ederken, bir kisim c¢alisanlar ise isleri
oluruna birakmaktadirlar. Cok calisan kisiler vasat kisiler i¢cin bir tehdit olarak

algilanmaktadir.

Rekabet: Kimi durumlarda insanlar ve kurumlar arasi rekabet acimasizliga

doniisebilir. Bunun sonucu olarak ¢aliganlarin birbirine saldirmasi giindeme gelebilir.

Smirsiz Ozgiirliik: Yoneticiler verimli olabilmek ve rekabet kosullarinda
ayakta kalabilmek i¢in kendilerinde sinirsiz bir 6zgiirliik hissine kapilabilmektedirler.

Bu his ise yoneticilerin objektif ve insancil davranamamalarina neden olmaktadir.”

Psikolojik siddetcilere “saldirganlar”, “zorbalar”; hedef aldiklar1 kigelere de
“kurbanlar” ve “magdurlar”’; bu durumun sahitlerine ise “izleyiciler” denilmektedir.
Bu izleyiciler de zamanla, sessiz kalarak, yagcilik yaparak ya da mobbigciyi
destekleyerek magdur icin tehlikeli durum olusturmaktadirlar. Bunun sonucunda

izleyicileri de psikolojik siddet olusumunda ¢evresel neden olarak gorebiliriz.

Psikolojik Siddet Ortaklar: Verdikleri destek ve isbirligi ile psikolojik
siddetciye yardim ederler.

Tigisizler: Psikolojik siddet¢inin asagilayici ve yikici davramslari karsisinda
sessiz kalir ve belki de yildirma davranigindan i¢in i¢in zevk duyarlar. Boylece
psikolojik siddet stirecinin devamina géz yumarlar.

Karsitlar: Is yerinde bu gergin havadan hoslanmayan izleyiciler, kurbana

yardim etmeye calisir veya en azindan bir ¢6ziim liretmeye caligirlar.”

Tinaz (2006: 115-116), psikolojik siddet izleyicilerini genel anlamda
smiflandirsa  da, izleyici tiplerinin sergiledikleri davramiglar1 daha ayrintili

sunmaktadir.
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a. Diplomatik Izleyici: Bir gatisma olgusu karsisinda daima uzlasmadan
yana olan kisidir. Genelde araci roliinii oynamasi nedeniyle bagkalar1 tarafindan
sevilen veya nefret edilen birkisidir. Bu tarz bir izleyici, 6rgiit i¢inde aldig1 tepkiler

sonucunda ileride kurban konumuna diisme tehlikesiyle kars1 karsiyadir.

b. Yardaka izleyici: Bu izleyici, psikolojik siddetciye ok sadiktir. Ancak

bu 6zelliginin pek farkedilmesini istemez.

c. Fazla Tlgili Izleyici: Baskalariyla ve baskalarmin problemleriyle ilgilenen
izleyici tipidir. Bazen baskalarinin 6zel alanlarma ve konularina zorla girmeye
calisr, 1srarcidir. Yardimarayist iginde olan kurban dahi, zamanla rahatsiz olur; kagis

yollar1 arar.

d. Bir Seye Karismayan lzleyici: Bu tip izleyici, ortaya ¢ikmaktan ve
herhangi bir seye karigmaktan hi¢ hoslanmaz. Tiim olan bitenlerden uzak durmaya
calisir; konuyla ilgili higbir fikir beyan etmez. Psikolojik siddet¢iye yardimci
olmamakla birlikte, uygulanan psikolojik tacize karsi da tamamen ilgisiz ve

duyarsizdir.

e. 1ki Yiizlii Yilan Izleyici: Goriiniiste higbir seye karismayan bir birey
izlenimini olustursa da, gergekte belli bir goriis ve diisiinceye hizmet etmektedir. Bu
tarz bir izleyici, sonunda psikolojik siddet¢iye destek ¢ikar veya kendine de

psikolojik taciz uygulanacagmdan korkarak kurbana yardim etmeyi reddeder.”
2.5. Psikolojik Siddet Turleri

Psikolojik siddet, organizasyonel yapida incelendiginde dikey psikolojik
siddet ve yatay psikolojik siddet olarak ikiye ayrilir. Dikey psikolojik siddet
hiyerarsik psikolojik siddet olarak da adlandirilir. Digeri ise yatay psikolojik siddettir
(Tutar, 2004: 91).

2.5.1. Dikey Psikolojik Siddet

Dikey psikolojik siddet, sadece Ust yonetimden alt kademelere yoneltilmis bir
siddet degildir; hiyerarsik oldugu i¢in, ¢ift yonlii (yukaridan asagiya veya asagidan
yukariya) olabilmektedir. Buna gore, dikey psikolojik siddet calisanlarin bagli
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olduklar1 Gistlerine kars1 uyguladiklar siddet seklinde de olabilmektedir (Tutar, 2004:
92).

Yukaridan Asagiya Dogru Psikolojik Siddet

Yukaridan asagiya dogru psikolojik siddet, g¢esitli nedenlerden dolay1 bir
amirin veya bir yoneticinin, dogrudan dogruya hedef alman kisiye karsi, mesleki
roliinlin  getirdigi  konumdan  yararlanarak  giiciini  asir1  kullanmasiyla
iliskilendirilebilecek davraniglarla, astlarina dogru uyguladig1 bir psikolojik siddet
s6z konusu olmaktadir (Tinaz, 2006: 122).

Eger bir kisi, Orgiit icindeki konumunun, giicliniin bilincindeyse ve
gerektiginde bunu acimasiz bir sekilde kullanmaya egilimli ise, bu kisinin daima bir

psikolojik siddet uygulayan olma olasilig1 vardir (Tmaz, 2006: 123).

Tmaz (2006: 124), dikey psikolojik siddetin en yaygin ve en bilinen

nedenlerini su sekilde 6zetlemistir:

Sosyal imajin tehdit edilmesi: Amirden daha fazla ¢alisan ve daha basarili

bir astin varlig1 halinde ortaya ¢ikan durumdur.

Yas farki: Kendinden daha geng bir astin varlig1 halinde amir, o bireyi drgiit
icindeki kendi pozisyonu agisindan bir tehdit unsuru olarak algilayip korku duyma

durumudur.

Kayirma: Kayrilan kisi, amir konumunda ise, arkasindan onu koruyan
birilerinin bulundugundan emindir. Giicline glivenmektedir ve istedigi her seyi
yapmakta 0zgilirdiir. Her hangi bir 6zelligi kendisine uymayan bir astiyla istedigi gibi

ugrasabilir.

Politik nedenler: Dikey psikolojik siddetin bu tarzda uygulanmasindaki
neden, astin politik goriis ve tercihinin, amirininkinden farkli olmasidir. Ozellikle ast
ve 1lst, birbirlerine karsit veya diismanca olan politik goriislerini agikca

belirtmislerse, psikolojik siddet ortaminin olugsmasi son derece dogaldir. ”
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Asagidan Yukariya Dogru Psikolojik Siddet

Asagidan yukariya yoneltilmis psikolojik siddet de, calisanlar kendi
aralarinda birlik olarak, amirlerine psikolojik siddet uygularlar. Bu tir psikolojik
siddet amirin yetkisi astlar tarafindan tartisilir duruma geldigi takdirde ortaya ¢ikar

ve saldirganlar genellikle birden fazladir (Tinaz, 2006: 143).

(Tutar, 2004: 93), asagidan yukariya dogru uygulanan psikolojik siddeti soyle

Ozetlemistir:

“Dedikodu ¢arkinin ¢evrilmesi, yapilan olumlu igleri {ist diizeye iletmeme,
strekli olumsuz geribildirimler verme, isleri geciktirme, bazi isleri sabote etme

seklinde olabilmektedir.”

Psikolojik siddetgiler, magduru hiyerarsik bigimde Orgiitlenen kurumlarda,
kendi istlerinin karsisinda zor duruma diisiirmek amagiyla, psikolojik siddetin
bilinen davranis1 olan diglama stratejisini, sabote etme stratejisi ile birlikte kullanir.
Ustlerinin talimatlarma uymazlar. Isin yapilmasi i¢in gerekli olan ve kendilerinin
bildigi herhangi bilgiyi iistlerine bildirmezler. Hiyerarjik kademeye uymayarak, onu
atlayarak bir iistiine ulagirlar. Bu atlamadaki amag {ist kademeye magdurun yani
amirlerinin Orgiit i¢indeki yetersizligini ve gereksizligini hissettirmektir (Tiaz,

2006: 143).
Yonetici;

e Yerine getirilmesi gu¢ olan emirler veriyorsa,

e Isine hakim degilse, isleri basitlestirecegi yerde zorlastiryorsa,

e [Egitim seviyesi alt kademedekilerden daha diisiikse,

e Alt kademedekilerin, 6rgut icinde kendilerini etkileyecek kararlarda(
uygulama, kurallar, smirlamalar, performansina iligkin) geri bildirim
alamryorlarsa,

e [Esitlik ilkesini gbézardi ederek (zit goriisleri Onemsememe)
kayirmacilik yapiyorsa,

e Alt kademedeki birinin yoneticinin yerinde g6zu varsa,

e Personeli kendi ¢ikarlar1 ve 6zel islerinde kullanmaya calisiyorsa,

¢ Giyimine 0zen gostermeyerek drnek davraniglar sergileyemiyorsa,
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e Insiyatif kullanamiyorsa (hosgiirii yerine cezayi tercih etmesi yani

sugla ceza arasindaki orantiy1 kuramamasi)

e Orgiitiin saghg1 icin ydneticinin duygusal zekaya sahip olmasi neden
onemlidir diye diisiiniildiigiinde, duygusal zekaya sahip yOneticinin

Ozellikleri:

¢ Duygularini kontrol eder,

o Gerceklerle yiz yuze gelebilir,

e Dogrular1 dogru zamanda dogru sekilde kullanabilir,

e Isleri dogru yapan degil, dogru isleri yapandur,

e Duygularini ifade edebilir ve karsisindakinin duygularini anlayabilir,
e Empati yapabilir,

e Kisiler arasi sorunlar1 ¢ozebilir,

e Sevecen, nazik, sabirli, giivenilir olmasindan dolay1 begenilir,

e Yapici olma 6zelligiyle iyi iligkiler kurabilir.” seklinde 6zetlenebilir.

Yoneticilerin basarili olmasini saglayan etkenler {izerinde yapilan arastirmalar
- gerek Ozel yasamda, gerekse i yasaminda - giinlimiiz yasam ve is kosullarinda
insan zekasinin gergek Slciitliniin biligsel zeka olmasina ragmen, basarili olmak icin
biligsel zekanin tek basina yeterli olmadigini; ayn1 zamanda yoneticilerin duygusal
zekaya sahip olmasinin da gerekli oldugunu gostermistir. CuUnki yapilan
aragtirmalardan bazilari, 1Q (biligsel zekd)’ sii yiiksek olan herkesin is ve Ozel
yasamlarinda basarili olmadigini; tersine 1Q (bilissel zeka)’ sii diisiik ama EQ
(duygusal zeka) dizeyi ylksek olan yoneticilerin islerinde {istiin performans

sergilediklerini ortaya ¢ikarmustir ( Sabuncuoglu ve Tuz, 2008: 233).
2.5.2. Yatay Psikolojik Siddet

Fonksiyonel iliskilerde, asagidaki durumlarindan dolayi psikolojik siddet
yaganabilir (Tutar: 2004: 91):

e (alisanlarin orgiit igcinde birbirlerinin faliyetlerini denetlemeye
kalkismalari,
e (alisanlar arasindaki goriis ayriliklar1 (Diinya goriisii veya islerin

yapilmasi konusunda farli diistinme olabilir),
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Calisanlarmn kisilik farkliliklart ve bireysel 6zellikkleri (yash ¢alisan,
gen¢ calisan olma, geclerin ¢ok yashlarin az ¢aligmasi, yash
calisanlar1 geng calisanlarin is ahlakini elestirmeleri)

Isgiicli, malzeme, para gibi yasamsal kit kaynaklarm paylagimi
durumlar1

Calisanlarin  amaglarindaki uyusmazliklar ve ¢ikar farkliliklar:
(Orgiitlin hak ve olanaklarindan yararlanma),

Calisanlar arasindaki statii farkliliklar1 (diisiik statiili ve yliksek
statiilii ¢alisanlarin birbirini 6nlendirmeye ¢alismasi),

Calisanlarin, amaglarma ulasmada engellenmeleri, buna bagl olarak
ofkelenmeleri,

Orgiitte gorevde yiikselme dénemleri.

2.6. Psikolojik Siddetin Etkileri

Psikolojik siddet sonucunda kiginin sosyal durumu zedelenir. Depresif tutum

ve davraniglarindan sikilan arkadaglar1 yavas yavas terk eder. Cevresindekiler artik

onu basarisiz, elindekileri kagirmis bir birey olarak degerlendirir. Bu durumlar

sonucunda kiside bir takin bireysel ve Orgiitsel etkiler goriilir: Hatirlama

bozukluklari, konsantrasyon bozukluklari, isteksizlik, moral bozuklugu, hissizlik,

kolay sinirlenme, huzursuzluk, saldirganlik, giivensizlik duygusu, yenilgi duygusu,

gece kabuslari, karin-mide agrisi, istahsizlik, aglama, terleme, agiz kurulugu, kalp

carpintisy, sirt agrisi, boyun-kas agrisi, uykuya dalmada zorluk, aralikli uyku, erken

uyanma, bacaklarda giigsiizliik, zayiflik, baygmlik, titreme vd.

Psikolojik siddetin Orgiitlere de psikolojik maliyetleri olmaktadir:
Bireyler arasi anlagsmazliklar ve ¢atigmalar dogar,

Olumsuz bir érgut iklimi goralur,

Orgiit kiiltiirii degerlerinde ¢okiis yasanur,

Glivensizlik ortami bas gosterir,

Genel saygi durumlarinda azalma goriiliir,

Calisanlarm isteksizlik nedeni ile yaraticilig1 kisitlanir.

Psikolojik siddetin kisiye, orgiite ve tiim topluma yonelik cesitli sonuglari

olmaktadir. Bu sonuclar kisiye psikolojik olarak saglik ve insan haklari1 yoniinden
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etkileri olurken, Orgiite performans ve maliyet agisindan etkide bulunmaktadir. Bu
sonuclar psikolojik siddetin yapildig1 kosullara gore degisebilmektedir (Karacaoglu
ve Reyhanoglu, 2006: 154).

2.7. Psikolojik Siddete Maruz Kalmamak i¢in Alinacak Onlemler

Kuruluslar; takim g¢alismasi, yetkilendirme, giiven, diiriistliikk, acik ve sik
iletisim, personel gelistirme gibi alanlarda miikkemmele ulasmaya calistik¢a, sikayet
ve anlagmazlik ¢oziimii konularinda etkinlikte bulundukg¢a psikolojik siddetin
onlenme ihtimali de artacaktir. Bununla birlikte birey olarak da onlemler alinabilir;
bilmezden gelip bu olguyla beraber yasayabilir veya kabul edip teslim olabilir ama
bu magdura kazanim olarak birsey saglamayacagi gibi tam tersi saldirilarin daha da
artmasina yol agabilecek Ozellikte tavir ve davraniglara yoneltmektedir. Ciinkii hep
kars1 tarafa taviz verme durumu gerceklesir. Birey kendi yolunu da kabul ettirebilir
ama bu da uzlagsmaya yonelik degildir. Uzlasmak en saglikli stratejidir. Bir bagka
strateji olarak sunulan herkesi tatmin etmeye calismak ise makiil goriilmekte ancak
gerceklestirme adma c¢ok zor gozikkmektedir. Bunun disinda aile destegi ve dini
inan¢ bireyin psikolojik siddetten kaynaklanan sikintilarini azaltmada 6nemli bir
etkendir.

Yonetim psikolojik siddeti 6neleyebilmek igin; ¢atismalara erken miidahale
etmeli, catigma yonetimi konusunda mesleki rehberlik alinmali, yasalarla caliganlarin

haklarmi koruma altina almalidir.
2.8. Psikolojik Siddetle Tlgili Kavramlar

Bu bolumde psikolojik siddetle ilgili oldugu diisiiniilen ¢atisma, siddet, kisilik

tipleri ve duygusal zeka kavramlar1 hakkinda agiklamalar yer almaktadir.
2.8.1. Catisma ve Catisma Y onetimi

Tabiatta var olan kaynaklarin smirli olmasi; kisinin siirekli olarak hayatta
kalma savasi -varlik miicadelesi- vermesini ve sahsi ¢ikarlarmi istiin tutmasini
gerekli kilmigtir. Ayrica her insanm bir yasam Kkiiltiiriinlin, bir ahldk ve deger
sisteminin var olmasi, her 6zgiir bireyin anlayis, inan¢ ve diinyaya bakis felsefesinde
farkliliklarin bulunmasi bu ¢atigmalara zemin hazirlamaktadir.

Bu catigmalar ile insanlarin birbirini yipratici, yorucu, kiigiik diistirticti, hatta
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birbirlerinin bedenlerine ya da psikolojik iyi olma hallerine zarar verecek bir ¢atisma

ortamini doguracak tavir ve gayretler sergilenir.

2.8.2. Catismanin Tanim ve Orgiitsel Catisma

Orgiitsel catisma kavrami, oOrgiitte, iki veya daha fazla kisi veya grup
arasindaki kit kaynaklarin paylasilmasi ya da faaliyetlerinin tahsisi ile yine bu kisi
veya gruplar arasindaki statii, amag, deger, algi farkliliklarindan kaynaklanan
anlasmazlik ve uyusmazlik seklinde tanimlanabilir. Orgiit icin zararl bir sonug degil
aksine oOrgiitsel anlamda maksimum fayday1 saglayacak olan gatismalar ise 6rgut igin
optimal catigma diizeyini ifade eder. Catisma yardimi ile orgiit kiiltiirlinii degistirme,
iletisim eksikliklerini giderme, isgdren transferi gerceklestirme gibi olumlu sonuglar

da gergeklestirilebilir.

2.8.3. Catismaya Etki Eden Faktorler

Catigmanin nedenleri ve ¢oziim yollar1 toplumlarin kiiltiirel yapisi ile
iliskilidir. Toplumlarin yasama ve diisiinme tarzlarma bagl olarak sorunlar ortaya
cikmakta ve ¢oziimler belirlenmektedir.

Orgiitsel biiyiidiikge birincil iliskilerin yerini ikincil ve kisisel olmayan
iliskiler alir. Informel iliskiler formallesir. Iletisim kanallarmin sayis artar ve
hiyerarsik basamaklar rasindaki iletisim azalir. Uzmanlagma artar ve hatta Orgiitte
degisik alanlardan uzmanlara yer verilir. Bunun yani sira Orgiitiin biliylimesi,
amagclari, orgiitiin amaclarindan farkli olabilen informel gruplarin ¢ogalmasima da yol
acabilir. Kuskusuz tiim bu gelisme ve degismeler Orgiit ortammin catismaya
elverisliligini artirir.

Taraflarin katiligi, birbirlerine yaklagimi, ozellikleri, yanlis algilar, iletisim
yetersizligi, yetki ve sorumluluk dengesizligi, gérev tanimlarinin yetersiz yapilmasi,
kararlara katilim eksikligi, ylikselme imkanlarmin yetersizligi, calismalarin ilgililerce
yeterince takdir edilmemesi, is tatminsizligi, hizmet i¢i egitim yetersizligi, etkili
takim ¢aligmasinin uygulanamayisi gibi nedenler de catigmaya etki faktorlerdir.

Catigmalarda taraflara diisen gorev; duygudaslik kurmak, hatasiz kimsenin
olamayacagi ilkesinden yola ¢ikarak kisinin kendisini de sorgulayip nerede hata
yaptiysa bu yanlis1 telafi etmeye doniik eyleme ge¢mesi ve bir uzlagiya varmaya
calismasidir. Cagdas catigma yOnetim anlayisina uygun stiller uzlagma-karsilikli

odin verme ve uyum-isbirligi gibi yapici 6zelligi olan stillerdir.
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2.8.4. Etkili Catisma Yonetiminin Faydalan

Catigmalarm etkili yOnetimi sonucu olas1 yararlar1 soyle siralanabilir:
Bireysel ya da gruba karsi engellemelerin, diglamalarin, 6tke ve saldirganliklarin,
sozel veya psikolojik baski ve yildirmalarin, korku ve nefretlerin, kiiskiinliiklerin,
diismanliklarin, kavgalarin, iletisim engellerinin, yanlis anlamalarin, kotii muamele
ve tavir aliglarin, alay etme ve lakap takmalarin, kiiglik diisiirme ve hakir gérmelerin
Oonline gecmede ve ortak hedefler/amaglar dogrultusunda kenetlenerek basari
saglamada etkili ¢atigma yOnetimi lokomatif gérev iistlenebilecegi gibi birbirini
dinleme, anlama, saygi duyma, empati gdsterme, uzlasma ve paylasma gibi duygusal
zekaya dayal1 entellektiiel becerilerin kazandirilmasi ve gelistirilmesinde de dnemli

katkilarda bulunabilir.

2.8.5. Kisilik Tipleri

Kisilik kavramindan bir insani nesnel veya 0znel yanlariyla digerlerinden
farkli kilan duygu, diisiince, tutum ve davranis 6zelliklerinin tiimii anlagilmaktadir.

Isgorenin sahip oldugu kisilik tipi siiphesiz belli oranda psikolojik siddetten
etkilenme diizeyine etki etmektedir. Yasama kars1 daha dengeli olan, sabirli ve asla
acele etmeyen B tipi kisilikteki isgorenler yasadigi psikolojik siddetten daha fazla
etkilenebilirken, A tipi kisilik 6zelligine sahip yani asir1 rekabetgi, fazlasiyla ise
odaklanmis, zamana kars1 olabildigince duyarli bireyler ayni durumdan daha az

etkilenebilmektedir.

2.8.6. Duygusal Zeka

Duygusal zeka; duygularin farkinda olma, kisisel 6zellikler, azim, sebat,
cosku, 6zdenetim ve kendi kendini harekete gegirebilme olarak tanimlanir.

Duygusal zekd, kendimizin ve bagkalarmm duygularmni tanimayi ve
degerlendirmeyi, 0grenmeyi, duygulara iligkin bilgileri ve duygularin enerjisini
giinliik yasama ve ise etkili bir bicimde yansitarak, onlara uygun tepkiler vermeyi
saglar.

Genel olarak duygusal zekd yoOniinden kendini gelistirememis
bireylerin/yoneticilerin  psikolojik siddet uygulama potansiyellerinin  yuksek

olabilecegi diisiiniilmektedir.

44



2.9. Psikolojik Siddetin Orgiitsel Davrams Uzerindeki Etkileri

Bu bolimde psikolojik siddetle iliskili olan orgiitsel etkenler ele alimmustir.
Orgitsel davranis agisindan bu kavramlar; orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi, orgiitsel
gudulenme / isteklendirme, orgiitsel baglilik/orgiitsel adanma, is doyumu/is tatmini,
orglitsel sosyallesme, Orgiitsel adalet, orgiitsel etik, orgiitsel iletigim, Orgiitsel stres,
isbirligi ve takim ruhu olarak belirlenmistir.

Psikolojik siddet siirecinin Orgiite bir bagka etkisi de is¢ilerin tazminat
talepleri olacaktir. Ulkemizde heniiz bu siirecin yasalarda tanimlanmamis olmasimna
karsin baz1 devletler, isle ilgili stresin neden oldugu fiziksel ve ruhsal hastaliklar i¢in
iscilerin tazminat talebini kabul etmistir. Bu duruma yonelik hukuki siirecler ve
yapilacak 6demeler, maliyetleri arttiracaktir (Bilgi YOnetimi, 2009).

Psikolojik siddet kurbanlarinin issizlik sigortasindan yararlanmak i¢in istifaya
zorlandiklar1 veya islerine son verildigini kanitlamak i¢in giristikleri yasal miicadele
igsverenlere daha fazla mali yiik bindirmektedir (Tmaz, 2006: 159).

Genel Olarak Orgiitsel Basa Cikma Ydntemleri:

e (Calisanlar yonetim hakkindaki goriislerini bildirebilme hakkma sahip

olmalari,

e (Calisma saatleri, iicretlendirme, fazla mesai, i tanimi1 gibi konularda

calisanlarin fikirlerinin alinmast,

e (Calisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglanmasi,

e lyi bir performans degerlendirme sistemi sonrasinda, basar1 gosteren her

calisana uygun bir ddiillendirme sistemi diizenlenmesi,

e (Calisanlara mesafeli olunmamasi,

e Orgiitiin amaclarmin belirlenmesi ve calisanlara nasil davranilacagini

aciklayan bir hedef saptanmasi,

e  Sorumluluklarin ve gérev tanimlarmin belirlenmesi,

e Yoneticilerin ¢alisanina anlayis géstermesi,

e Isyerinde psikolojik siddet ile ilgili farkindalik yaratmak, magdur ve

psikolojik siddet¢inin her zaman farkedilecegini hissettirmek,

e Ise alim siireclerinde adaylarin kisilik 6zelliklerine ve psikolojik yapismna

onem verilmesi,

e Kisiler ya da birimler arasindaki herhangi bir ¢atisma ya da anlagsmazlik

durumlarina kars1 6rgiitsel duyarlilik gosterilmesi,
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e Diizenli olarak ¢alisgan memnuniyetinin kontrol edilmesi,

e (Calisanlara, insan iliskileri ve iletisim becerileri hakkinda egitim
verilmesi,

e  Ekip ruhunun olusturulmasi i¢in ¢aligmalar yiiriitiilmesi,

e (Calisanlarin birbirlerini daha iyi tanimalarini saglayacak faaliyetlerin
planlanmasi,

e Bireysel becerilerin ve yeteneklerin degerlendirilmesi,

e Kisisel ayrimciliklarin veya adam kayirmaciligmin ortadan kaldirilmasi,

e Yoneticilerin ve ¢alisanlarin katiliminin saglandigi, motive edici
organizasyonlarin belirli araliklarla gergeklestirilmeye ¢aligilmast,

e Insanm sosyal bir varlik oldugunun kabul edilmesi ve insan hayatinin
sadece calisma hayati ile smirlt olmadiginin bilinmesi,

e Yoneticilerin duygusal zekaya sahip olmasi, seklinde 6zetlenebilir.

2.9.1. Orgiit Kulturi ve Orgiit Tklimi

Orgiit kiiltiiri, bir orgiitiin {iyesi olan insanlarin ortaklasa paylastiklari
birtakim inanglar, degerler, normlar, semboller, torenler, uygulamalar, duygular,
etkilesimler, etkinlikler, beklentiler, varsayimlar, tutumlar, politikalar, gelenekler ve
algi, duygu birliginden olusur. Baska bir ifade ile orgiit kiiltiirii, bir orgiitiin yazili

olmayan kurallar buttunudur.

Hastalikli orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi biinyesinde barmnabilen psikolojik
siddetin maliyetleri: Yetismis hazir uzman kaybi, disiik is kalitesi, yiiksek isgéren
maliyeti, -hatta gelismis iilkelerde- ¢alisanlara 6denen tazminatlar, igsizlik maliyeti,

yasal islem ve dava masraflar1 ve erken emekliliktir.

Etik dis1 davranislar ve psikolojik siddet daha ¢ok baskicvotoriter yonetim
anlayiginin benimsendigi orgiitlerde yasanabilmektedir. Demokratik anlayis ve yatay
orgutlenme modelini benimseyen oOrgitlerde psikolojik siddetin barmabilmesi ve
hayatta kalabilmesi ¢ok da mimkin gozikmemektedir. Bir orgutte psikolojik
siddetin yasayip yasayamayacagmni belirlemede orgiit kiiltiiriiniin etkisi yadsinamaz
diizeyde onemlidir. Nitekim pozitif orgiit kiiltiiriiniin ve agik orgiit ikliminin oldugu

orgiitlerde, orgiit iiyeleri ayn1 zamanda giiclii bir birlik duygusuna sahip olurlar.
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2.9.2. Orgutsel Motivasyon ve Gudiilenme

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore; fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik
ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci (sosyal ihtiyag), saygi gosterme/kendini gosterme
ihtiyaci, kendini gerceklestirme ihtiyaci seklindeki bes temel ihtiyaci karsilanmis bir
bireyin bagli bulundugu orgiite giidiilenmesi de kolaylasabilmekte, orgiitsel
isteklendirme saglanan bir kurumda da psikolojik siddetin g6zlenme durumu

motivasyonun yogunluguna bagl olarak azalabilecektir.
2.9.3. Orgiitsel Baghhk / Orgitsel Adanma

Orgiitsel baglilik genel olarak bireyin orgiitteki yatirimlari, tutumsal
nitelikteki bir baglilikla sonuglanan davranislara yonelimi ve orgiitiin amag, degerler

sistemi ile 6zdeslesmesi ve kimlik birliginin goreceli giicii olarak tanimlanabilir.

Isgoren orgiitiin kurallarina, isleyisine baglanir ve kendi davramslarmni
orgiitsel kurallar dogrultusunda diizenlerse zamanla ortaya Orgiitsel baghlik ¢ikar.
Orgiitsel baghihigin, is tatmini, isgiicii devir hizi, kisisel ve orgiitsel performans

tizerinde olumlu etkiler yaptig1 bilinmektedir.

Isgorenin orgiite ve orgiit iyelerine giiven duymasinmn ve oOrgiitsel
bagliliginm olmasinin, psikolojik siddet riskini azaltici bir etki gosterdigini soylemek

mumkundur.
3. IS TATMINI KAVRAMI TANIMLANMASI VE OZELLIiKLERI
3.1. Is Tatmini Kavramm

Is gorenlerin ¢alisma hayatindan beklentileri, zaman icerisinde degisimini ve
gelisimini siirdiirmektedir. ilk olarak temel ihtiyaclar1 karsilamak gibi en basit
sekilde ifade edilebilecek olan bu siire¢, zamanla insanin yaptigi isten fiziksel ve

psikolojik haz almasini da igeren bir boyuta ulagmistir.

Latincede yeterli anlamma gelen "satis" kelimesinden tiiretilen "tatmin"
kavrami iki farkli sekilde yorumlanmakta olup; bunlarin ilkinde, elde edilen ve
beklenen arasinda bir degerlendirme ortaya koyulmakta, ikincisinde ise beklentinin

karsilanmast iizerinde durulmaktadir. s tatmini ise; "bir ¢calisanmn yaptig1 isin ve elde
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ettiklerinin ihtiyaglariyla ve kisisel deger yargilariyla ortiistiigiinii ya da ortiismesine
olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak tanimlanabilir

(Yaprakli, 2007: 159)."

Glinlimiizde yagamini giizel siirdiirebilmek i¢in ¢aligilmaktadir. Calismak ve
is ortam1 giiniimiiziin birgok kismmi kapsamaktadir. Kisisel yargilarimiza,
isteklerimize vb. durumlara olanak saglayan isler calisanlar1 daha ¢ok mutlu ve

memnun kilar.

Fizyolojik, ruhsal ve duygusal boyutlar1 i¢eren ¢ok yonlii bir kavram olmas1
nedeniyle bircok arastirmaci tarafindan farkli yonleri ortaya konulan is tatminine

iliskin baz1 tanimlara agagida deginilmektedir:

Is tatmini, isle baglantili cok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin

biitiiniiniin degerlendirilmesinden kaynaklanan bir tutumdur (Ay ve Gulgiin, 1998).

Isgorenin, isini ya da is yasamim1 degerlendirmesi sonucunda duydugu haz, ya

da ulastig1 olumlu duygusal durumdur (Basaran, 2004).

Bireylerin islerinden aldiklar1 tatmin, genis dl¢ilide is ve onunla ilgili her seyin
ihtiyaclarini ve isteklerini karsilama derecesidir. Is tatmini, isgorenlerin fiziksel ve
zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularnin da bir

belirtisidir (Eren, 1991: 415).

Is tatminini, subjektif bir kavram olup, kisinin isi hakkinda kendini olumlu
yada olumsuz olarak hissetme derecesi, igin fiziki ve sosyal sartlarina bagl olarak
sorumlu oldugu isi hakkindaki duygu ve tutumlar1 toplamidir (Schermerhorn, 1993:

426).

Buraya kadar yer verilen tanimlardan yola ¢ikarak is tatminini, "¢alisanin
isini ve ig hayatin1 bir biitiin olarak degerlendirmesi neticesinde ortaya ¢ikan ve is
performansii etkileyen duygusal tepkilerin toplami" seklinde ifade etmek

mumkandr.
3.2. Is Tatmininin Onemi

Insan yasami boyunca cesitli orgiitlere baghdir. Bu orgiitler de calisirken
mutlu olmak, temel ihtiyaglarini karsilamak, yaptigi islerin takdir gérmesi veya

yaptig1 isten zevk almasi gibi ¢esitli beklentiler igerisinde olmasi kagmilmazdir.
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Sayet kisinin bu beklentileri karsilanirsa hem kisinin bulundugu orgiite bagliligi
artar, hem de Orgutiin hizmet kapasitesini olumlu yonde etkileyecektir. Motivasyonu
yiiksek olan is gorenlerin varligi orgiitiin amaglarina ulasmasinda ¢ok 6nemli bir rol
oynadig1 gibi tam tersi bir durum s6z konusu oldugunda ise, Orgiitiin amaglar1 arka
planda kalacak, artan tatminsizlik ve mutsuzluk elbette ki siire¢ i¢erisinde is verimini

diisiirecektir.

Mutlu ve huzurlu ortamlar insanlar1 kendilerine baglar. Bu durum is
hayatinda da gegerlidir. Arzu ve isteklerini karsilayan isler motivasyonu artirir. Bu

motivasyonun artigida is kazanci i¢in saglanacak verimliligi daha da artirmaktadir.

Cagdas yonetim yaklagimlarinda Orgiitlerin basarisi i¢in isgdrenin tatmin
diizeyinin yiikseltilmesi 6n kosul olarak kabul edilirken, iggdrenin tatminini artiracak

unsurlari 6n planda tutulmasi da ayni derecede 6nem elde etmistir.

Ayrica bu konuya iligkin yapilan arastirmalar neticesinde; "is", sadece ge¢im
kaynagi veya zaman gecirmek icin yapilan bir etkinlik degildir. Ayn1 zamanda
isgorene yeteneklerini ve bilgilerini kullanma firsat1 vererek isgOrenin kendisini
gelistirmesine imkan saglamakta ve ugras alanindan saglanan tatmin ise yalnizca

mesleki olarak degil genel yasamda da kisiyi olumlu yonde etkilemektedir.

Isgorenlerin is tatmin diizeyinin hem &rgiitsel hem de kisisel, psikolojik ve

fiziksel etkilerinden hareketle 6nemini su alt bagliklar altinda agiklamak miimkiindiir:
3.2.1. Birey Acisindan Is Tatmininin Onemi:

Yasami mutlu ve huzurlu gecirmek cok énemlidir. Is ortammdaki durumlarda
huzuru ¢ok etkilemektedir. Bu nedenler is ortaminda saglanan tatminlik, daha gok

kendini ve yeteneklerini gosteremeye yardimci olur.

Isinden tatmin olmayan birey devamsizlik gosterir. Is tatminsizligi bireyin
fiziksel, ruhsal ve davranigsal bozuklugunu artirmakta, ayrica bu alanda yapilan
aragtirmalar tatmin olmayan kisilerin sik sik hastalandiklarmi ortaya koymaktadir

(Ozalp ve Kirel, 1996: 109).
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Isinden tatmin saglayan bireyin ise olumlu davramislar sergiledigi
gozlenmektedir. Bu noktada is tatmininin bireye sagladig: yararlardan bazilarmi su

sekilde siralayabiliriz;

e Dabha az is degistirme,

Diistik is kazas1 yasama riski,

I¢ huzuru yakalama,

Huzurlu aile yasantisini siirdiirebilme,

Diisiik is hastaliklarina yakalanma riski,

Sosyal gereksinimlerini karsilama,

Orgiit bagliligmin artmast,

3.2.2. Orgiit Acisindan Is Tatmininin Onemi

Bir orgiitte is tatmin orani azaldifinda Orgiitte kosullarin bozuldugunu
anlayabiliriz. Is tatmininin azaldig1 orgiitlerde personel sorunlarinda ve disiplin

cezalarinda artis, devamsizlik, isgiicli devri ve tekrarlayan yakinmalar dikkat

cekmektedir.

Orgiitlerde isgorenlerin is tatmininin diisik olmas1 ya da is tatminsizligi
yasamalar1 sadece kendileri i¢in olumsuz sonuclar dogurmayacaktir. Is
tatminsizliginin yiiksek oldugu Orgiitte isgdrenlerin ¢aligmalar1 ve islerinde
takindiklar1 tavirlar sebebi ile dolaylt ve dolaysiz olarak bulunduklar: 6rgiitede zarar

verirler.

Is tatminsizligi ya da diisiik is tatmin seviyesi asagida belirtilen sonugclar
dogurabilir:

e Ise gitmede isteksizlik ve artan devamsizlik

e  Ani grevler, is yavaslatma eylemleri,

e  Verimlilikte diisme, disiplinsizlik,

e Planlarda ve hedeflerde sapmalar,

e  Yiiksek isgiicii devri,
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e  Kalifiye personel bulmada guclik ¢cekme,
e  Imajkaybs, hata oranlarinda arts,

° Kararsizlik ve isabetsiz kararlar alma,

e Iskazalar1 ve meslek hastaliklarinda artis,

e  Bireysel 6nerilerde azalma.
3.3. Is Tatmini Kuramlan

Calisma hayatinda isgorenlerin davraniglarini belirleyen etkenlerin sayica ¢ok
fazla olmasi pek ¢ok kuram ve arastirmanin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu
gercevede; is gorenlerin davranisini neyin veya hangi degiskenlerin sagladigi
sorusunun cevabini arayan "kapsam teorileri" ile ig gorenlerin davranisinin nasil veya
neden saglandig1 sorusuna cevap arayan ‘"siire¢ teorileri" iki ana grubu
olusturmaktadir. Temel amag; isgOrenlerin is tatmin diizeylerini belirlemek i¢in

yOneticilerin g6z oniine almasi1 gereken faktorleri tespit etmektir (Turmus, 2005: 21).
3.3.1. Kapsam (icerik) Kuramlar

Kapsam kuramlar1 insan davraniglarinin bir amaci oldugundan hareket ederek
kisiyi farkli davraniglara sevk eden nedenleri ¢ozmeye calisir. Kapsam kuramlarinin
temel varsayimi; yoneticilerin personeli belirli sekillerde davranmaya zorlayan
faktorleri ¢oziimlemesi halinde bu faktorlere hitap ederek onlari Orgiit amaglar1 ve

hedefleri dogrultusunda davranmaya sevk edebilecegidir.
Asagida kapsam teorileri olarak bilinen dort temel teoriye yer verilmistir:
3.3.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Gtidiilenme kuramlar1 icerisinde en bilinenlerinden biri Abraham Maslow’un
1943 yilinda ortaya attig1 ve gilinlimiizde de popiilaritesini koruyan, ihtiyaclar
hiyerarsisi kuramidir. Bu kurama gore bireyin davranislarinin iki ana ¢ikis noktasi
olup ilki; kisinin gosterdigi her davranisin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye
yonelik oldugu ve bu gereksinimleri gidermek i¢in de belirli yonde davranmaya

yoneldigi iken, ikincisi ise; bu ihtiya¢larm bir hiyerarsisi oldugudur. Ayrica ilk sirada
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yer alan ihtiyaclarin, ikinci ve daha iist diizeydeki ihtiyaclar ortaya ¢ikmadan 6nce

mutlaka karsilanmalar1 gerekir (Ertirk, 2000: 98).

Maslow’a gore insanlar bes temel evrensel ihtiyaglarini karsilamaya
caligmaktadirlar. Fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaci, sayginlik ve
kendini gergeklestirme ihtiyaclar1 seklinde belirlenmis olan gereksinmelerin 6nem

siralarina asagidaki sekilde yer verilmektedir.

Maslow fizyolojik ihtiyaclari, yemek, igmek, giyinmek, barmmmak, uyku gibi
biyolojik nitelikte olup sonradan dgrenilmeyen tiirdeki ihtiyaclar olarak tanimlarken,
giivenlik ihtiyacini; insanin bu giin ve gelecek i¢in kendini glivende ve iyi
hissetmesini saglayan gereksinimleri olarak belirtir. (Emeklilik, saglik sigortasi,
issizlik sigortasi vb.) Sosyal ihtiyaclar; bireyin giivenlik ve sosyal gereksinimlerini
kismen veya tamamen giderdikten sonra ortaya c¢ikan, daha ¢ok duygusal nitelikli
olan arkadaslik, spor ve eglence faaliyetleri, bir gruba katilma gibi ihtiyaclardir.
Maslow, sayginhk ihtiyacina iki farkli agidan yaklasmustir. Ilki bireyin kendine
saygisidir ki, kendine giiven, bagimsiz olma, basarilt olma vb. ihtiyaglardan olusur.
Ikincisi ise, bireyin bagkalarindan saygi gdrmesi ihtiyacidir. Statii kazanmasi,
taninmasi, degerinin ve Oneminin baskalarmca kabul edilmesi Ornek olarak
gosterilebilir. Insanm potansiyelini kesfederek yapabilecekleri dogrultusunda
maksimum verim gostermesi olarak tanimlayabilecegimiz kendini gergeklestirme
ihtiyaci; insanin gizli giiclinii en yiiksege ¢ikarma ve yeteneklerini geligtirme
gereksinimlerini igermektedir. Bu son basamakta kisinin tatmin olabilmesi i¢in tiim

potansiyelini ortaya koymasi gerekmektedir (Guney, 2000: 481).

Kendini gergeklestirme gereksinimleri nedeniyle de ¢alistiklar1 islerde
yaraticiliklarini kullanip kendilerini 6ne ¢ikardiklar1 sonuglarina ulagilir (Eren, 1993:
28-29).

Kuram bir¢ok yonden elestiriye ugramis olsa da giidiilenmeyi ve buna bagh
olarak is tatminini etkileyen faktorleri belirlemesi ve de yoneticinin is gorenin hangi
ihtiyacin1 tatmin etmek istedigini anlayabilirse o ihtiyaglarin1 tatmin edebilecegi
ortami yaratarak is verimini artirabilecegi hususlarina vurgu yapmasi agisindan 6nem

arz etmektedir.
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3.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Kapsam kuramlar1 baglammda incelenen bir diger kuram da
FrederickHerzberg’in arastirmalarmin sonucu olarak ortaya cikan “Cift Faktor”
kuramudir. 19501i yillarda Herzberg ve arkadaglari, Pittsburgh’da bulunan yaklasik
200 miihendis ve muhasebeciden olusan bir grupla goriiserek, onlara ge¢cmiste
islerinden ve calistiklar1 zamanlardan kendilerine 6zellikle doyumlu ve motive olmus
hissettikleri zamanlar1 ve de tam tersini hissettikleri durumlar1 animsamalarini

istemiglerdir (Sabuncuoglu, 2000: 115).

Bu teorinin varsayimlarina gore, igyerinde caliganin kotiimser olmasina ve
isten ayrilmasina, tatminsizligine neden olan faktdrler ile igyerinde ¢alisan1t mutlu
eden, is yerine bagliligini artirarak 6zendirici ve tatmin saglayan faktorlerin ayrilmasi
gerekmektedir. Ciinkii igyerinde belirli faktorlerin bulunmasi tatmine sebep oldugu
halde, onlarin yoklugu tatminsizlie yol agmaktadir. Belirli etmenlerin yoklugu
caligan1 kotlimser yapip is tatminsizligine neden olmamakta, lakin bu faktorlerin
varligt da calisanlar1 motive etmemektedir, yani c¢alisanlar is tatminine
ulagsmamaktadir. Bu agidan kuramda iki grup faktdrlerden bahsedilmektedir: Hijyen
(koruyucu)faktorleri ve motive edici faktorler. Anlasildig1 gibi motive edici faktorler
caliganlar1 yaptiklar1 islerinden haz duymalarina ve motive olmalarina olanak
saglamaktadir ve bu faktorlerin yoklugu ¢alisanin motive olmamasi ile
sonuclanmaktadir. Koruyucu faktorlerin ¢alisan1 motive etme 6zelligi olmamakla
birlikte, onlarin mevcut olmasi ¢aliganlarin motive olabilmeleri i¢in lazim olan temel
kosullar1 saglamaktadir ve is tatminsizligi durumunu 6nlemektedir. Yani koruyucu
faktorler isteklendirme igin gerekli ortam yaratmaktadir, bu faktorler saglandiktan
sonra c¢alisanlar1 motive edici faktorlerle motive etmek mimkundir. Herzberg’in
yaptig1 aragtirma sonuglarina gore saglik bilgisi faktorleri ve motive edici faktorler su

sekilde siralanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 96).

a. Hijyen Faktorleri:

Isletme politikas ve ydnetim;

Denetim ve nezaret;

Calisanlar arasindaki iligkiler;

Calisma kosullart;
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e Ucret;
o Statl;
e s giivencesi
b. Motive Edici Faktorler:
e Basar,

e Tanmnma ve takdir,

Isin kendisi,

Sorumluluk,

e Ilerleme (terfi) imkanlaridir.

Calisma ortamlarinda yaptigi arastirmalar ile calisanlarin is tatmini ve
tatminsizligine sebep olan faktorleri tespit etmesi ve calisanlarin daha verimli
calismalarini saglayacak etmenlerin neler oldugunu amaglayan Herzberg’in gift
faktor teorisi, ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonra literatiirde pek bir¢ok

arastirmaya dayanak olan isteklendirme teorisidir.
3.3.1.3. McClelland’in Basan Giidiisii Teorisi

McClelland temel ihtiyac1 asagidaki gibi tanimlamaktadir (McClelland,
1991):

Iliski kurma ihtiyacinda olan bireyler: baskalar: ile arkadashk ve duygusal
iliski icine girmek isteyen, baskalar1 tarafindan sevilmek isteyen, sosyal
faaliyetlerden zevk alan, grup tiyesi olarak kimlik duygusuna erigsmek isteyen
bireylerdir.

Gii¢ kazanma ihtiyacinda olan bireyler: diger kisiler iizerinde gii¢ veya etki
sahibi olmay1 isteyen, kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle
yarigmayi seven, digerleri ile kargilagmadan zevk alan kisilerdir.

Basarma ihtiyaci olan bireyler: sorunlara ¢oziim bulmakta kisisel sorumluluk
almak kagmmayan, amaca yonelik olan, gergek¢i ve elde edilebilir amaglar koyarak
belli bir dereceye kadar riske girebilen, yaptiklari isin sonucunu gérmek istedikleri

icin yiiksek enerji ile zorlu ¢caligmalara giren bireylerdir.
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McClelland’in  teorisinin ana fikri, insanin ihtiyaglar1 ¢evresinden
kopyalayarak 6grenmesidir. Odiillendirilen davranislar daha sik tekrarlanir. Bagsarma
davranisinda ddiillendirilen birey orta diizeyde risk alarak amacina ulasmay1 6grenir.
Bu kuramin yoneticiler i¢in su anlamu tasir; Sayet is gorenlerin sahip oldugu
gereksinimler belirlenebilirse, is goren se¢im ve yerlestirme sistemleri gelistirebilir.
Dolayis1 ile basar1t gosterme gereksinimi yiliksek olan bir isgdren, bunu
saglayabilecek bir ige yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon i¢in gerekli ortami

bulacagidan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak igine sunacaktur.

3.3.1.4. Alderfer’in ERG (VIG) Teorisi

Alderfer ERG kuraminda Maslow’dan farkli olarak ii¢ grup ihtiyagtan
bahsetmistir. Bunlar var olma (existence), iligki kurma (Relatedness) ve gelisme
(Growth) ihtiyaclaridir. Bu ii¢ ihtiyag ERG (VIG) teorisi ad1 altinda toplanmaktadir
(Yiiksel, 1990: 27; Tinaz, 2006: 8).

Iliski kurma ihtiyaglar1 ihtiyaclar hiyerarsisi kuramindaki sosyal ihtiyaclar ve
kendini gosterme ihtiyaglar ile karsilik bulmaktadir. Bunlar bireyin sosyal ¢evresiyle
ilgilidir. Iliski kurma gereksinimi saygi gorme, birlikte yasadigi veya calistigi
kisilerle dostca iliskiler kurma, iletisime agik olma, prestij elde etmeyi arzulama,

taninma, kisaca sosyal iligkilerde tatmin olma gibi kavramlar1 igermektedir (Schultz,

vd., 1998: 239).

Gelisme ihtiyac1 ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindaki kendini tamamlama
ihtiyacin1 igermektedir. Bu ihtiyaclara rekabet derecesi, bagimsizlik arzusu, tim
yetenekleri kullanabilme derecesi, kendine gliven duygusu 6rnek verilebilir.

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyact
Alderfer’in ERG Kuraminda var olma ihtiyaci, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde
sosyal ihtiyaclar ve saygmlik ihtiyaci Alderfer’in ERG Kuraminda iliski kurma
ihtiyaci, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde kendini gerceklestirme ihtiyaci
Alderfer’in ERG Kuraminda geligsme ihtiyaci olarak ifade edilmektedir (Statt, 2004:
252).

ERG kuramina gore ihtiyacglar hiyerarsik yapiya sahip degildir, bireyin sahip
oldugu yetenek ve ihtiyaca gore yukari dogru oldugu kadar asagi dogru da hareket
edebilmektedir. Yani biitiin ihtiyag¢lar ayn1 zamanda aktif olabilmektedir. Bu nedenle,

bir grup ihtiya¢ tatmin edildikten sonra diger iist diizey ihtiyaglarin ortaya ¢ikisini
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hemen baglatmayabilir. Yani, iligki kurma veya gelisme ihtiyacii karsilayamayan
birey var olma ihtiyacina geri donerek ona daha ¢ok onem verebilmektedir. Ust
diizey ihtiyac1 karsilamakta yasanan bir sorun alt diizeydeki ihtiyaci karsilama
istegini etkilemektedir. Yani ERG teorisinin belirledigi ii¢ ihtiya¢ grubu arasinda

dinamik etkilesimler s6z konusu olmaktadir (Barutcugil, 2004: 376).
3.3.2. Sureg Teorileri

Stire¢ kuramlar1 kapsam kuramlarmdan farkli olarak ihtiyaglar ve giidiiler
iizerinde durmak yerine insan ihtiyaclarini1 karsilamada kullanilan ve amag¢ sonug
denilebilecek digsal bir takim faktorle iizerinde yogunlasmustir (Kaplan, 2007: 41-
42).

Igerik kuramlar1 isgdrenleri neyin motive ettigini veya motive edilmis
davranigin nelerle birlikte goriildiglinii tespit etmeye ¢alisirken siire¢ kuramlari
bunun aksine, daha ziyade motivasyon veya ¢abaya yol agan dnceki algilamalarla ve

daha da 6nemlisi, bunlar arasindaki iligkilerle ilgilenmektedir.
3.3.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Is motivasyonunda beklenti teorisinin kokenleri, algilama kavrammin
onculeri olan psikolog Kurt Lewis ve Edward Tolman ile klasik ekonomideki segme
davranis1 ve faydacilik kavramlarina kadar uzanmakla birlikte, dogrudan is
motivasyonu ile ilgili beklenti teorisini olusturan ilk kisi Victor Vroom’dur. Vroom
beklenti teorisini, ig motivasyonunun karmasik yapisini agiklamakta yetersiz gordiigii
icerik modellerine alternatif olarak ileri siirmiistiir (Ilter Budak ve Budak, 1994:

213).

Victor Vroom’a gore Beklenti kuraminin temel katkisi kisilerin amaglari ile
isteki davraniglar1 arasindaki iliskiyi aciklamasidir. Simsek ve digerlerine (2008)
gore bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici asagidaki konulara agirlik vermelidir

(Akdeniz, 2010: 65):

e Isgdrenlerin basarili olmalari i¢in yeterli egitim olanaklar1 saglamak,
e Basariy1 olumsuz kilabilecek orgiitsel engelleri ortadan kaldirmak,

e Bagsarili olacaklar1 konusunda ¢aliganlara giiven duygusu agilamak,
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e Calisanlarin belirli ihtiyaglarini giderecek orgiitsel ddiilleri bulmak,
e Qdiiller ile is arasindaki iliskileri agikliga kavusturmak,
e s ile ddiiller arasinda iliski oldugu konusunda ¢alisanlarin algilarmi

gelistirecek bir 6diil sistemini uyum ve esitlik icinde yonetmek.

Ote yandan sonug beklentisi kuvvetli olmakla beraber pek istenmeyen
amaclar icin de kisiler cabalamayacaktir. Ornegin isinde yiikselmek isteyen bir
isgdren, eger ¢ok calisarak yilikselecegine inaniyorsa, bagka bir deyisle, ¢ok caligma
sonunda yukselme beklentisi varsa, ¢ok calisarak is basarimini arttirir (Eren, 2000:
128). Is yerinde alisanlarin bdyle bir beklentisi olusmayacagindan, kisiler yiikselme
amaciyla ¢abalarmm1 yogunlastirmayacak ve is basarimlarmi arttirma geregini

duymayacaklardir (Akdeniz, 2010: 68).
3.3.2.2. Lawler ve Porter’m Gelistirilmis Beklenti Teorisi:

Gelistirilmis beklenti teorisinegdre, bireyin basarili olabilmesi i¢in Vroom’un
bekleyis kuraminin ii¢ kavramiyeterli olmamaktadir, bundan dolay1 bireyin yeterli
bilgi ve yetenege sahipolmasi gerekmektedir. Gerekli bilgi ve yetenege sahip
olmayan bireylergayret gostermelerine ragmen basarili olamayacaktir. Ayrica bireyin

basariliolabilmesi i¢in rol anlayisina sahip olmalidir.

Bu modelde yiiksek basarmin yiikksek doyumluluk  verebilmesi
icingaliganlarin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiitiginde
dagitilan ddiillerin adil olmasi gerekmektedir. Model bir orgiitte diisiikkbasarili fakat
aradigmi bulmus kimselerin olabilecegini ve aksine, yiiksekbagsarili ama
bekleyislerine uygun odiillendirilmemis bireylerin olabileceginide vurgulamaktadir
(Eren, 2000: 536). Lawler ve Porter’in gelistirilmigbeklenti teorisi gergekte bir
performans-tatmin modelidir. Bununla beraber, kuram bu iki degisken arasindaki
iliskiyi daha onceki gorlislerden farkli bicimde aciklamaktadir. Yiiksek diizeyde
tatminin, yiksek dizeyde performans sagladigina inanilirken, Lawler ve Porter’in

modeli performansin tatmine yol a¢tigini vurgulamaktadir (Eroglu, 2000: 278).
3.3.2.3. Adams’n Esitlik Teorisi:

Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisi bir motivasyon kurami olmakla

birlikte, is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili 6nemli noktalara da dikkat ¢ekmektedir.
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Bu teoriye esasen, bireyin ig basarisi ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla

ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizliklere bagl olmaktadir (Toker, 2007: 595).

Adams esitlik kuraminda kisilerin ayni diizeyde ve ayni kosullarda c¢alistiklari

kisilerle kendilerini karsilastirdiklarii, bu dogrultuda da elde ettikleri iicret ve ¢esitli

olanaklar agisindan esit olup olmadiklarina baghh olarak, is doyumu ya da

doyumsuzlugunun gelistigini one siirmektedir (Asik, 2010: 36). Diger bir ifadeyle,

kisi digerleri ile kendisini karsilastirmasina bagl olarak is tatminine ulagmakta veya

ulagmamaktadir.

Esitlik teorisinde dort kavram kullanilmaktadir:

Esitliligi veya esitsizligi algilayan kisi,
Odiil ve katki anlaminda karsilastirma yapilan kisiler,

Bireyin isine tasidigi beceri, zeka, deneyim, yetenek, emek gibi
ozellikler (katkilar, girdiler),

Kisinin ¢alismast karsiligi elde ettigi {icret, yan 6deme, taninma, statii,

Iyi galisma gibi odiiller (Kaplan, 2007: 371).

Bireyin kendi oranmin diger ¢alisanlarin oranina gore yiliksek olmasi
bireyde belli bir huzursuzluk duygusu olusturdugu kabul
goriilmektedir. Bireyin esit davranilmadigini algiladigi zaman ortaya
cikan esitsizlik durumuna karsin direng gosterecegi, kendince adaleti
ortaya koymak i¢in belirli davraniglarda bulunacagi ileri
surtilmektedir. Teoride esasen boyle bir sonuca varmak mimkundr:
sayet yOnetici calisanlara esit bir sekilde davranmadigi durumlarda
calisanlarin motivasyonu bundan olumsuz sekilde etkilenmekte ve
performanslar1 diismektedir. Bu sebeple yonetici esitlik dengesini

saglamak durumundadir.

3.3.2.4. Locke’in Amag Teorisi:

Locke, i tatminini bireyin isini ve deneyimini degerlendirilmesi sonucunda

olusan olumlu, hos duygular seklinde tanimlamaktadir. Bu modele gore bireyin

belirlemis oldugu amaglar onlarm isteklendirme derecelerini belirlemektedir. Yuksek

ve ulasilmasi zor olan amag belirleyen birey, kolay sekilde elde edilebilen amag
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belirleyen bireye kiyasla daha c¢ok motive edilmekte ve yiiksek basart
gostermektedir. Locke gore, birey ise basladiginda belirledigi amaca ulagincaya
kadar calismaktadir. Ciinkii amaclar bireyin davranisini motive eden “bilingli”
niyetlerdir. Locke’a gore, amag belirleme siirecinin amag agikligi, amag giicligii ve
ama¢ yogunlugu gibi temel 6zelligi mevcuttur. Amag¢ acgikligi amaglarin sayisal
olarak ifade edilebilirlik derecesidir. Amag giicliigli amaca ulasilabilmek i¢in gerekli
olan uzmanlik derecesi veya performans diizeyidir. Amag¢ yogunlugu amacikoyma ve
ona ulagsma yollarinin belirlenmesi ile ilgilidir. Bu modelin temel esaslarini asagidaki

gibi 6zetlemek miimkiindiir (Eroglu, 1996: 293).

Bireylerin i tasarisinin motivasyonel belirleyicisi onlarin amaglar1
veniyetleridir. Dissal 6zendiriciler bireylerin amaglari tizerinde etkili olabilmektedir.
Etkili reaksiyonlar bireylerin algi ve deger yargilarindan meydana gelen bir
degerlendirmenin sonucudur. Edwin Locke, ama¢ kuraminin bir glidiileme kurami
olmaktan ziyadebir isteklendirme teknigi olarak ele alinmasinin uygun olacagini ve
boylelikle, yoneticilerin bu teknikte pek ¢ok yarar saglayacaklarini vurgulamaktadir
(Tmnaz, 2006: 13).

3.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Pek cok arastirmaci, is tatminini kompleks bir degisken serisi olarak kabul
etmektedir. Ornegin, isyerinin fiziki sartlarimdan memnun olduklarmi belli eden
calisanlar, yonetimin iicret politikasindan son derece rahatsiz olabilir veya hizmet
politikas1 karsisinda kayitsiz kalabilirler. Unsurlardan sadece biri veya birkagt
caliganm ig tatmini diizeyini belirlemede yeterli olmayacagindan is tatminini bir¢ok

boyutun bir araya gelmesi ile olusan bir bileske olarak diisiinmek gerekir.
3.4.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin farkli diizeyde doyum elde etmelerini saglayan bireysel faktorler,

asagida genel hatlariyla agiklanmaya galigilmistir.
3.4.1.1. Yas

Arastrmalar yas ve is tatmini arasinda genellikle olumlu bir baglant:
oldugunu gostermektedir. Buna gore yas kriterinin artmasi durumunda calisanlarin

islerinden daha fazla tatmin olduklar1 soylenebilir. Bu hipotezin dayanagi is
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deneyiminin artmasi ile uyumunda dogru orantili olarak artmasi olusturmaktadir.
Buna karsin geng calisanlarin kariyer beklentileri ve diger is kollarna iligkin agir1
beklentilere sahip olmalari, ise basladiklarinda doyumsuz olma ve asir1 beklenti

icerisinde bulunma olasiliklarini arttirabilmektedir.

Yas arttikca doyum diizeyinin artt1g1, kisilerin emeklilik yas1 geldikge gelisen

sosyal iligkileri nedeniyle islerinden daha ¢ok tatmin duyduklar1 goriilmektedir.
3.4.1.2. Cinsiyet

Yapilan caligmalara gore, bireyin cinsiyetinin is tatminine olan etkisi
konusunda net bir sonug¢ bulunmamaktadir. Brush, Moch ve Pooyan, cinsiyetin drgiit
yapist ile etkileserek is tatmininin artmasina ya da azalmasma neden oldugunu
erkeklerin kadinlara gore, 6zel sektorde kamusal sektorde sagladiklarindan daha

fazla doyum sagladiklarini belirtirler (Baysal, 1997: 342).

Bazi aragtirmacilara gore ise, cinsiyet degiskeninin is doyumunda bir etken
olmasina karsin, hangi cinsiyetin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda belirgin bir
iliski bulunamamistir. Arastirma sonuglart dogrultusunda bir degerlendirme
yapildiginda, cinsiyet degiskeninin i tatmininde bir etken oldugu kabul edilmekle
birlikte, hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigt konusunda uzlagma

saglanamamaktadir.
3.4.1.3. Medeni Durum

Literatiirde evli ve bekar is gorenlerin is tatmin diizeyleri Uzerine yeterli
calisma bulunmamaktadir. Lakin arastirmalarda devamsizligi konusunda evli
calisanlarin bekar olanlara kiyasla daha az devamsizlik yaptiklar1 ve isten daha ¢ok
memnun olduklar1 saptanmistir (Ozkalp, vd., 2010: 133). Gazioglu ve Tansel (2006)
Biiylik Britanya’da is tatmininin bireysel ve Orgiitle ilgili faktorlerini inceleyerek
bireyin medeni durumunun i tatmin seviyesini etkiledigini ortaya koymustular.
Arastrma sonucunda evli olan bireylerin is tatmin seviyelerinin evli olmayan
bireylere kiyasla daha diisiik oldugu belirlenmistir. Medeni durumun is tatmini
iizerindeki etkisi hakkinda sonuglarda tezatlik vardir. Clark (1996) tarafindan yapilan
aragtirma sonucunda evli bireylerin evli olmayanlardan daha fazla islerinden

memnun kaldiklar1 bulunmustur (Gazioglu, vd., 2006: 1168). Genellikle evli olan
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bireylerin diizenli bir yasam tarzina sahip olduklarindan dolayi, hayatta daha mutlu

olmalar1 ve isten daha fazla tatmin duymalar1 diistiniilmektedir.

Medeni durum ig ortammi en g¢ok etkileyen etkinliklerdir. Maddi agidan

erkekler giiclii olmak istedikleri kadar bayanlar da artik istemektedir.
3.4.1.4. Meslek ve Egitim Diizeyi

Uzerinde konsensiis saglanan arastirma literatiiriindeki bulgulardan biri de is
diizeyi yiikseldikce, bireysel tatminin arttig1 yoniindeki bulgudur. Is diizeyi ile ifade
edilen, toplumun bazi isleri (meslekleri), digerlerinden daha degerli yani saygin

bulmasidir. Literatiirde i sayginlig1 arttik¢a is tatmininin de artar.

Diger taraftan egitim diizeyi de is tatmini etkileyen onemli faktorlerden biri
olarak kabul edilmektedir. Burris, 6grenim diizeyi ve is tatmini arasindaki iligkiyi
egitim diizeyi ile yapilan isin gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum
iizerinden ele almigs ve sayet egitim diizeyi kisinin yaptigi isin lizerinde ise is
doyumsuzlugunun ortaya ¢iktigini iddia etmistir. Ayrica egitim diizeyleri yiiksek
calisanlarin is tatminlerinin egitim diizeylerine uygun bir is bulmalar1 durumunda is

tatmin oranlarinin artacagini belirtmistir (Burris, 2003:454).
Egitim diizeyi, bilgi ve beceriler igveren tarafindan ¢ok dnemlidir.

Diger taraftan bazi arastirmalarda ise, meslek diizeyi sabit tutulmak kaydiyla
egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumsuz yonde bir iliskinin bulundugu
sonuclarma ulasilmistir. Ornegin Bilgic 6grenim diizeyinin, Tiirk ¢ahsanlarmin is
tatminine Onemli bir etkisi bulunmadigmni gostermistir. Konu hakkindaki
arastirmalarin ¢eliskili sonuglar vermesi nedeniyle, egitim diizeyi ile is tatmini
arasinda olumlu bir iligkinin bulundugunun net olarak ifade edilemeyecegi agiktir

(Bilgic, 1998: 549).
3.4.1.5. iste Kalma Suresi Tecriibe

Calisma siiresi ile ig tatmini arasinda kompleks bir iliski vardir. Yeni ise
baslayan bireyin, baglangicta is tatmini yliksektir ki bunun en 6nemli nedeni, bireyin
baslangicta ki beklentilerinin farkli olmasi, dncelikle is sahibi olma istegi, bu sayede

diger ihtiyag¢larmi karsilayabilecegine duydugu inangtur.
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Baglangictaki bireysel ihtiyag ve beklentiler karsilandigi oranda is tatmini
artsa da, bu oran zamanla azalabilir veya is tatminsizligine doniisebilir. Tecribe ile
birlikte zaman igerisinde c¢aliganin beklentileri de degisecek ve bu beklentiler
karsilandig1 6l¢giide is tatmini de artacaktir. Sayet zaman igerisinde uyum saglanamaz
ise 1s tatminsizligi ortaya cikacaktir. Bireyin isine devam etmesi is tatmininin
saglandig1 anlamini tasimamakta, baska alternatifi olmadigi i¢in isine devam
etmektedir. Ulkemizde yapilan arastirmalarin bir kisminda tecriibe ile is tatmini
arasinda negatif yonli bir iligkinin oldugunu ve tatmin olmayan caliganlarin ge¢im
kaygisi veya issiz kalmanin yaratacagi huzursuzluk nedeniyle isten ayrilmayi

diistiinemediklerini agiga ¢ikarmustir.
3.4.2. Orgutsel Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorlerin en Onemlisi is ile ilgili olanlardir.
Calisanlarin  kendilerinden beklenilenleri tam olarak gercgeklestirebilmesi igin,
oncelikle is ile ilgili beklenti ve tatminlerinin saglanmasi gerekmekte olup, asagida

onemli goriilen faktorlere yer verilmistir.
3.4.2.1. Ucret ve Yiikselme Olanaklar:

Calisanlar deneyim kazandikca daha ¢ok yetki, iicret ve sayginlik
aramaktadir. Icinde bulundugu &rgiitiin bireylerin yiikselmelerine olanak saglamasi,
calisanlar1 daha fazla motive edip, tatmin diizeylerini artiracaktir. Tersi durumda ise
calisanlar yaptiklar1 isten mutlu olmayacak tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir. Lavvler
yaptig1 caligmalarda, iicretin, ¢alisanin tiirlii ihtiyaglarmi karsilamakta kullandiklar1
bir ara¢ oldugu icin is tatmini saglamada onemli bir role sahip oldugunu ayrica
calisanlarin yaptiklar1 is karsiliginda almis olduklar: ticretlerini diger calisanlar ile
karsilastirarak, ticretlerini esitlik teorisine gore degerlendirdiklerini savunmustur

(Lavvler, 1967).

Terfi ise, mesleki diizey ile iligkili olup bireye sosyal prestij saglamaktadir
(Korman, 1978:162). Arastirmalar sonucunda performansa dayali terfiden algilanan
is tatmin diizeyinin, kideme dayali terfiden algilanan is tatmininden daha yiliksek
bulundugunu tespit edilmistir. Bagka bir ifadeyle, c¢alisan isyerinde yiikselme
olanagna sahipse ve terfiler "liyakat" ilkesine gore gergeklestirilmekteyse, duyacagi

tatmin ytiksek olacaktir.
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3.4.2.2. Takdir

Is goren, yaptigi isin niteliginden dolayr 6viilmek ve takdir gormek
istemektedir. Fakat olumsuz elestirilerden de hoslanmadigi i¢in, yaptig isten dolay1
takdir edilmek is gorenin tatminini ylikseltmektedir. Diger yandan takdir, isin
degerlendirilmesi ile birlikte yapildiginda isin daha iyi yapilmasimni saglamaktadir.
Bundan dolay1 yoneticiler kotii ise iyi isten daha ¢cok dnem vermemeli, yapilmis olan
iyi ise gore calisani takdir etmelidir. YOneticinin bu tarz davranig sergilemesi
calisanda ruh yiiksekligi olugmasina, yonetici ve oOrgiit agisindan degerli birey
oldugunu hissetmeye sebep olacaktir. Bu durum ¢alisanda is tatmini diizeyinin
yiikselmesine zemin olusturacaktir. Yerinde ve zamaninda methedilen, ¢alismaktan
dolay1 takdir goren bir ¢alisanin is tatmini bu durumdan etkilenecektir. Calisanlarin
performansinin geregine uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve
odullendirilmesi, ¢alisanlarin yaptigi islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu
kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi is tatminini olumlu y6nde

etkilemektedir (Bozkurt, vd. 2008: 5).
3.4.2.3. Yonetim Tarz

Y onetici, bireyin isten tatmin saglayip saglamamasinda dnemli bir faktordiir.
Yapilan arastrmalar gdstermistir ki, licret gibi dnemli bir motivasyon kaynagmin
yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve ydnetim tarzinin iyi olmasi
calisanlarin is tatminini artiric etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim tarzinin is
tatmini iizerinde ne derecede Onemli bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir

(Bozkurt, vd, 2008: 4).
3.4.2.4. Tletisim

Isletmede is gorenlerden neler beklenildigini, islerin nasil yapilmasi
gerektigini, Ustlerin veya diger c¢alisanlarin ne disiindiiklerini 6grenmenin yolu
iletisim kurmaktir. Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesinin ydnetsel agidan énemli
olmasina, aynit zamanda calisanin olumlu tutumlar edinmesinde iletisimin 6nemli
rolii bulunmaktadur. Isletmede iletisimin yoklugu, eksikligi veya yetersizligi drgiitsel
ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik stres, is tatminsizligi, orgiite karsi
giivensizlik, diisiikk diizeyde oOrgiitsel baglilik, verimlilikte diislis, devamsizlik
egiliminde artigsa sebep olmaktadir (Bozkurt, vd., 2008: 3). Sayet isletmede iletisim
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eksikligi veya yetersizligi durumu mevcut ise olumsuz tutumlar igeren davranislar
ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar ile iistler arasindaki iletisim kanalinin agik olmasi ve
iletisimin taraflarca istenilen bir diizeyde saglanmasi ¢alisanlarin ig tatmini ile ayni

yonlii bir iliski gostermektedir.

Is ortamindaki seviyeli ve olumlu iletisim is tatminini de olumlu etkiler.
Farkli goriis ve diislincelere sahip insanlarin ortak bir fikirde bulusmasi i¢in gayret

etmek ve Ozellikle kaliteli ve seviyeli iletisimi kurmak agisindan 6nemlidir.
3.4.2.5. Calisma Arkadaslan

Calisma arkadasi ortammin da i tatmini iizerinde etkisi bulunmaktadir.
Orgiitlerde kisileraras: iliskiler agisindan diisiik diizeyde tatmin olan is gdrenlerin
ilgili orgiitte ¢caliymamayi tercih etmeleri, is gorenlerin orgiitten ayrilmalarinda veya
kalmalarinda kigileraras: iligkilerin 6nemli bir rol oynamasima isaret etmektedir
(Akincy, 2002: 14). Garcia-Bernal ve digerleri(2005) tarafindan yapilan arastirmada
kisilerarast iligki faktoriiniin erkekler i¢in is tatmininde olduk¢a 6nemli oldugu,
kadinlar i¢in ise bu diizeyde bir 6nem teskil etmedigi bulunmustur (Eginli, 2009: 39).
Arkadascasina ve birlikte calismayr seven ortamda birey c¢alismaktan zevk
almaktadir. Ayrica birbiriyle gecinemeyen ¢alisma arkadaglarmm bulundugu
isyerinde bireyin is tatmini olumsuz etkilenebilmektedir. Ornegin, kadmlar erkekler
icin kaliplagmig konu olduklarindan ve erkekler tarafindan terfi imkanlarmin

engellendiklerinden is tatmin seviyeleri diisiilk olmaktadir (Luthans, 1989: 185).

Is ortaminda en 6nemli durumlardan biride is arkadaslaridir. Uyum ve
anlagsmanin saglanmadig1 durumlarda isten soguma, o ortamda daha fazla kalmak
isteme vb. durumlarda olugsmaktadir.

3.5. Is Tatmininin Sonuclan

Is tatmininin calisanlara sosyal hayattan is yasamma ve hatta kisisel yasama
kadar birgok etkisi vardir. Bu etkiler asagida siralanmistir (Saklan, 2010: 70-76).

3.5.1. Verimlilige Etkisi

Verimlilik kavrami, en az girdi (maliyet) ile en iyi sonucun (¢ikt1) alinmasi,
yani girdi-¢ikt1 iliskisinin optimizasyonu seklinde tanimlanabilir. Orgiitlerde istenen,

calisanlarin yiiksek verimlilige ulagsmalar1 ve yiiksek tatmin duymalarmin olmasi
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sebebiyle yiiksek verimlilige sahip olan ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin de ytiksek
olup olmadig1 pek ¢ok arastirmanin konusu olmustur. Bugiine kadar yapilan
arastirmalarda is tatmini ile verimlilik arasinda dogrudan bir iligkinin varligina
rastlanamamistir. Her zaman i¢in mutlu g¢alisan verimli ¢alisandir seklinde bir
genelleme yapmak olanakli olmasa da arastirmalar az da olsa verimlilikle is tatmini
arasinda bir bagint1 oldugunu gdstermektedir. Is tatmininin yiiksek oldugu orgiitlerde

calisanlar daha verimli ¢alisabilecekleri orgiit ortamina sahiptirler.

3.5.2. Performansa Etkisi

Kisinin c¢abalarina nispeten elde ettigi basar1 diizeyi ile ilgili olan ve
caligmanin amaglara ulagsma (etkinlik) derecesini ifade eden performans
odiillendirildiginde is tatminine doniismektedir (Celik, 2006: 71). Performans ile
tatmin arasindaki iliski; listiin performansin tatmini artirmasi, bunun da daha sonraki
donemde performansa yansimast seklinde karsilikli  bir etkilesim olarak

tanimlanabilir.

3.5.3. Yasam Tatminine Etkisi

Bir kisinin hayatmin biitiiniinii ele aldigindaki kalite diizeyinin yiliksek olusu
kisinin yasam tatmininin ¢okluguna isaret etmektedir. Yasam kalitesi ise iki unsurdan
olusmaktadir: Is hayatmin kalitesi ve is dis1 hayatin (aile hayat1) kalitesi; bireyin is ve
aile tatminleri genel olarak hayat tatmininin de esas belirleyicileri sayilmaktadir.
Bireyin isi ile hayattan aldig1 tatmin arasindaki iliski yayilmaci, boliimleme ve telafi
olmak tzere ¢ turli olabilmektedir. Yayilmaci, is yasami bireyin 6zel hayatina, 6zel
hayat1 da bireyin isine yayilmis durumdadir; boliimleme, is ve 6zel hayat birbirinden
ayridir ve aralarinda ¢ok az iliski mevcuttur; telafi, birey tatminsiz oldugu isini 6zel
hayatinda mutlu olarak veya tam tersine tatminsiz oldugu 6zel yasamini mutlu
oldugu isiyle telafi etmeye caligmaktadir. Arastirmacilara gore yayat tatmini ve is
tatmini karsilikli olarak birbirlerini etkilemekte ve bu itibarla, hayat tatmini yiiksek
olanlarm isten aldiklar1 tatmin; is tatmini yiiksek olanlarin da hayattan aldiklar1

tatmin ¢ok daha yuksek olmaktadir.

3.5.4. Basan Hissine Etkisi

Genel itibariyle is tatmini yiiksek bireylerin daha fazla basarili olacagina

inanilmakta olmasina ragmen yapilan ¢aligmalar bu iliskinin sanilandan daha diistik
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bir seviyede oldugunu ortaya ¢ikartmistir. Yapilan bilimsel ¢aligmalar sonucunda,
daha Onceki “ig tatmini basarimi arttirr” goriigiiniin aksine, bugiin “is tatmini
basarima zemin hazirlar” goriisii daha fazla desteklenmektedir. Bu goriise, is tatmini
ile basarim arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi i¢in ¢alisanin kisilik 6zelliklerinin
yani sira, 0diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi bir¢ok destekleyici degiskenin de
olmasi gerekliligi, temel teskil etmektedir. Is tatmini basarim etkilesimi sanilandan
az olsa da; is tatmini yiiksek caligsanlarin, is tatmini diisiik olan ¢alisanlara oranla

daha fazla bagarim saglama giidiisii oldugu yadsinamaz.

3.6. Psikolojik Siddetin is Tatminine Etkisi

Calisanlarin Isyerinde yasadig1 olumsuzluklar is gorenler tarafindan ¢ok 6nemli
bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin ¢ogu giinliik yasaminin tigte birini
calistign yerde gecirmekte, is arkadaslariyla ailesinden daha c¢ok zaman
gecirmektedir. Tiim bu olaylardan otiirii ¢alisanin ¢alisma ortami kisinin kendini
rahat hissedebilecegi, saglikli ve en 6nemlisi psikolojik olarak rahat edebilecegi bir
ortam olmalidir. Kisinin hayatinda yapmis oldugu is, yasaminin en énemli bd liimiinii
olusturmaktadir. isinden aldig1 isteklendirme, is tatmini tiim yasamini etkilerken aile
yasaminda etkili oldugu yapilan ¢alismalarda goriilmektedir. Is yasammda mutlu
olan calisanin omriinii uzadigi, beden ruh sagligi yoniinden olumlu etkiler yaptigi bir

gercektir.

Psikolojik acidan is tatmini ilizerine olan etki genelde calisanlarin islerine karst
olan ilgili olduklari, yaptiklar: ise karsi psikolojik olarak olumlu duygular yasadigi
bir gercektir. Is tatmini konusunda ¢alisan bireyin kendi is tecriibesinin olumlu yonde
deger gormesi g¢alisan acsindan yaptigi isi daha zevkli ve istekli yapma istegi

saglamaktadir.

Psikolojik siddet uygulanmasi isgoreni etkileyerek kiside is tatminsizligi ortaya
cikmasma neden olur. Bu arastirmada psikolojik siddet ve is tatmini arasindaki
baglant1 ve etkileri incelenmeye calisilmistir. Isgdrenlerin isyerinde gosterdigi
performans, isletmelerin ayakta kalabilme ve rekabet edebilme yetenegi
kazandirirken, isletmelerin de c¢alisanlara vermis oldugu imkanlarla ekonomik
kazananimlar saglamaktadir. Calisanin daha mutlu ve huzurlu olabilmesi igin is

yerinde kazanmis oldugu ekonominin yaninda psikolojik yonden de doyuma
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ulastirilmasi1 gerekmektedir. Bu zaruretten dolayr is tatmini insan yasaminda hem

ekonomik hem de psikolojik agidan ¢ok 6nemlidir.

Yapilan daha Onceki arastirmalara gore isyerinde uygulanan psikolojik siddet is
tatmini lizerine olumsuz yonde etkili olmaktadir. Bosna’da fizikgiler alaninda yapilan
arastrmaya gore 511 fizik¢iden 387’si (%76) calisma hayatinda psikolojik siddet
davranist oldugunu, 136’s1 (%26) ise siirekli psikolojik siddete maruz kaldigmi
belirtilmistir. Fizik¢ilerin yarisi meslek yasantilar1 ylizenden tehditler yasamislar ve
neredeyse yarist yalmizlik hisi yasamiglardir. Yine bu g¢alismada yapilan regresyon
analizi isteklendirme eksikligi, giiven kaybi, isteksizlik ve depresyona yatkinligin
belirgin bir sekilde is arkadaslarinin destek eksikliginden kaynaklandigini1 gostermistir.
Mesleki statiilere tehditlerin belirmesi yalitkan veya dislama seklinde psikolojik siddetin

olusmasi, duygusal saglik sorunlari, giiven ve istek eksikligi ile dogrudan iligkilidir.

Amerika’da iki profesyonel orgiitten 218 calisan ile yapilan aragtirmada elde edilen
bulgulara gore isyerindeki psikolojik siddet ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iligki
mevcuttur ve igyerinde siddet dogrudan ve dolayli bir sekilde iliskileri etkileyerek is
tatminini azaltmakta, verimligi ve kar1 diisiirmektedir. Psikolojik siddetin is tatmini ile
yakindan iligkili oldugu pek ¢ok ¢alismada tespit edilmistir. Ornegin Amerikali bir grup
isgorenin katildig1 arastirmada is tatmininin psikolojik siddete ugramayan kisilerde en
iist diizeyde oldugu bulunmustur. Yine Isve¢’te hemsirelerle yapilan bir ¢alisma, is
tatminindeki azalma ile psikolojik siddete maruz kalma oranindaki fazlalik arasinda ters

yonlii bir orant1 oldugunu ortaya koymustur.

Kisinin is yeri arkadaslar1 tarafindan kendisine verilen deger, calisanlarin
birbirine gdsterdigi saygi ile yakindan iliskilidir. Isgdrenin is yerinde arkadaslar1 ile
olan iliskileri ne kadar kuvvetli ise isinden elde edecegi tatmin diizeyi de o oranda
yukselecektir. Ayni sekilde bu olaym tersi olarak calisan igyerinde arkadaslari

tarafindan kotii muamele ve baski altinda ise ¢alisanin is tatmini azalacaktir.

Isyerlerinde bu olaylara raslamak miimkiindiir. Bu konudaki arastirmalarin
amaci i yerlerinde art niyetli davraniglarin oldugunu ortaya koymaktadir. Bu gibi
davraniglar sadece calisanin performans ve is tatminini azaltmakla kalmayip

caliganin saglik sorunlarinida olusuz etkilemektedir.
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4. PSIKOLOJIK SIDDETIN iS TATMININE ETKILERI UZERINE
BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmanin amaci personelin igyerindeki psikolojik durumlarinin ve
tutumlarin sebeplerini agiklamak, bunlarin c¢alisanlarin is tatminlerini nasil
etkiledigini ortaya koymaktir.

Calisanlarin isyerlerinde kendilerini gostermelerine ve isyerleri i¢in verimli
caligmalarmma engel olan onemli engellerden biri olan iist yonetim veya calisma
arkadaglar1 kaynakli psikolojik siddet, giiniimiiz is hayatinda 6nemli bir sorundur.
S6z konusu psikolojik siddet sivil isyerlerinde oldugundan daha ¢ok askeri
isyerlerinde 6zellikle sivil ¢calisanlarin maruz kaldig1 bir durumdur.

Calisan komuta kademesi tarafindan soguk tavirlar ve kiiglimseyici bakis
acistyla karsilasilan sivil memurlarin yasadigi sorunlarin dile getirilmesi ve ¢éziim

aranmasina yonelik olan bu ¢alisma bu nedenlerle 6nem arz etmektedir.
4.2. Arastirmanin Yontemi

Calisanlar ile birebir goriisme sekliyle anket uygulanmistir. Olasilikli
olmayan arastrmada 5°li Likert tipi 6lgek kullanilmistir. Arastirma tanimlayici

arastirma yontemi ile gergeklestirilmistir.
4.3. Arastirmanin Evren, Kisitlar1 ve Orneklem

Calisma evreni olarak Istanbul Sirkeci’de yer alan Milli Savunma
Bakanlhigina bagl Tedarik Bolge Baskanliginda gorev yapmakta olan sivil ¢aliganlar
belirlenmistir. Bolgede calisan sivil personel sayist 354 kisdir. Calisanlara anket
dagitim1 yapilmig bu ankaetlerden 200 adedi uygulamaya dahil edilmistir. Calisanlar
arasinda isci ve memurlarla anket yapilmistir. Bu durum arastirmanin kisitlari

arasmdadur.

4.3.1. Orneklem Segimi

Rastgele calisanlardan 200 kisi ile goriisiilmiistiir. Calisanlar arasinda
herhangi bir ayrim veya kisitlama yapilmamistir. Sivil memur ya da is¢i statiisiinde
calisanlarla goriisiilmiistiir. Orneklem seciminde kisilerin is yogunlugu goz Oniinde
bulundurularak kolayda ornekleme yontemi tercih edilmis, Olgiitlere uygun olup

goriismeyi kabul edenlerle goriisiilmiistiir.
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4.4. Veri Toplama Teknigi ve Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirma konusuna iliskin yazili kaynaklar taranarak aragtrmanin literatiir
kismi olusturulmus, daha sonra elde edilmis bilgiler dogrultusunda g¢aligmanin
ilgilendigi konuya dair bir anket formu olusturulmustur. Olusturulan anket formu,
kolayda ornekleme yontemi dogrultusunda orneklem kapsamina gore anketorler
yoluyla islenmistir. Anketin yapilmis oldugu Istanbu ilindeki M.S.B. - Tedarik
Bolge Basgkanligi sivil calisanlarmin vermis olduklar1 cevaplar veri tabani

olusturulmustur.

4.5. Verilerin Analiz Teknikleri

Olgek 3 boliim halinde toplam 72 sorudan olusmustur. ilk boliim 45 sorudan
olusmakta ve isyerinde psikolojik siddet dlgegini iermektedir. Ilgili dlgek Lemann
tarafindan gelistirilen LIPT katalogunun 45 maddelik anket kismidir. LIPT 6l¢eginin
Tiirkce’ye ¢evirisi Onertoy (2003) tarafindan yapilmis ve “Mobbing: Isyerinde
Duygusal Taciz” adli kitapta yayimmlanmustir Ikinci boliimde 20 sorudan olusmakta
ve ¢alisanlarm is tatmini 6lgegini icermektedir. Ilgili 6lcek 1977 yilinda gelistirilen
ve 20 sorudan olusan Minnesota is tatmin &lgegidir. Minessota Is Tatmin Olgegi,
Weiss ve arkadaglar1 (1967) tarafindan gelistirilmis olup, uzun formu (orijinali) 100
ifadeden olugmaktadir. Kisa formu ise i¢sel ve digsal is tatmini boyutlarini kapsayan,
20 maddeden olusan besli Likert tipi (1°’den 5’e kadar degisen puanlamaya sahip) bir
dlciim aracidir. Uglinci bélumde ise demografik o6zellikler ile ilgili sorular
bulunmaktadir. Yas, cinsiyet, egitim durumu, igyerinde ¢alisma siiresi, pozisyon,

yillik net gelir ve kurum i¢in birim sorularidir.

Ik boliim sorularma 1-Hichir zaman, 2-Nadiren, 3-Bazen, 4-Siklikla, 5-Her
Zaman seklinde cevaplar verilmesi istenmistir. Ikinci bdliim sorularmna 1-Hig
memnun degilim, 2-Memnun degilim, 3-Ne memnunum-ne memnun degilim, 4-

Memnunum, 5-Cok memnunum seklinde cevaplar verilmesi istenmistir.
4.6. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli asagidaki sekilde de ifade edilebilir.

Is Yerindeki Psikolojik Siddet Is Tatmini
—
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4.7. Arastirmanin Hipotezleri
Hj: Is yerinde var olan psikolojik siddet, is tatminleri arasinda negatif yonlii

bir iliski vardir.

H,. Is vyerinde var olan psikolojik siddet calisanlarm is tatminini
etkilemektedir.

4.8. Degiskenler (Bagimh, Bagimsiz, Demografik)

Arastirmamizdaki demografik degiskenlerimiz; yas, cinsiyet, egitim durumu,
igyerinde ¢alisma siiresi, pozisyon, yillik net gelir ve kurum igindeki birim

degiskenleridir. Bunlar ayn1 zamanda ¢aligmadaki demografik degiskenlerimizdir.

Psikolojik siddet arastirmanin bagimsiz degiskeni, ig tatmini ise bagimli

degiskenidir.
4.9. Analiz ve Arastirma Bulgulan

4.9.1. Guvenirlik Analizi

Tablo 2: Guvenilirlik Analizi
Cronbach’s Alpha

Degeri Madde sayis1
,943 69

SPSS 22,0 paket programu ile giivenirlik analizi uygulanmistir. Olgegin
Cronbach Alpha’st 0,943 olarak saptanmistir. Elde edilen bu deger uygun bir
giivenirligin oldugunu isaret etmektedir. Dolayisiyla arastirmaya gegilmesinde

herhangi bir problem gérilmemektedir.

4.9.2. Demografik Bulgular

Tablo 3: Tanimlayici Istatistikler

Frekans  |Yuzdelik
Kadin 71 35,5
Cinsiyet Erkek 129 64,5
Toplam 200 100,0
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[Ikogretim, lise veya yiiksekokul 120 60,0
Meslek yuksekokulu 59 29,5
Egitim durumu i

Fakulte (Lisans) 21 10,5
Toplam 200 100,0

Isci 113 56,5

) Isci yoneticisi 42 21,0

Pozisyon

Devlet memuru 45 22,5
Toplam 200 100,0

15000-20000% 22 11,0

20000-25000 55 27,5

25000-30000 50 25,0

Gelir

30000-35000 49 24,5

35000-40000 24 12,0
Toplam 200 100,0

Aragstirma gelistirme 11 9,5

Pazarlama/satig 26 13,0

Uretim 23 11,5

Kalite kontrol 18 9,0

Finans/muhasebe 22 11,0

. Hukuk 14 7,0

Birim

Bilisim sistemleri 15 7,5

Insan kaynaklar1 21 10,5

Halkla iliskiler 22 11,0

Genel idare/y6netim 16 8,0

Diger 12 6,0
Toplam 200 100,0

200 katilimcini demografik 6zelliklerinin tanimlayict istatistikleri yukaridaki
tabloda gosterilmistir. Buna gore; 129 erkek (%64,5), 71 kadmn (%35,5) calisan
vardir. Katilimcilarin yag ortalamasi 35,08 dir. Egitim a¢isindan bakildiginda ise
ilkogretim, lise veya yiiksekokul mezunlarinin oldukca fazla oldugu goriilmektedir.

120 kisi (%60), meslek yiiksekokulu 59 kisi (%29,5), Fakiilte (Lisans) 21 kisi
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(%10,5). Isyeri calisma siiresi ortalamasi 6,6 yildir. Is pozisyonu olarak isci 113
(%56,5), is¢i yonetici 42 (%21,0), devlet memuru veya orta kademe yOnetici 45
(%22,5) olmustur. Yillik gelir olarak ise ¢ok farkli bir dagilim ¢ikmamistir. 15000-
20000TL 22 kisi (%11,0), 20000-25000 TL 55 kisi (%27,5), 25000-30000 TL 50 kisi
(%25,0), 30000-35000 TL 49 kisi (%24,5), 35000-40000 TL 24 kisi (%12,0). Kurum
icerisinde ait olunan birimde ise benzer bir dagilim goziikmiistir. En fazla

pazarlama-satis 26 kisi (%13), en az ise arastirma gelistirme 11 kisi (%35,5) olmustur.
4.9.3. Sosyo-Demografik Degiskenlerin Normallik Analizi

Arastirmada  kullanilan  Olgeklerden  demografik  o6zellikler tasiyan
degiskenlerin parametrik analizlerde kullanilabilirligini kanitlamak tiizere normal
dagilim gosterip gostermediklerinin kontrol edilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in

degiskenlerin normallik testi olan Shapiro-Wilk analizi ile incelenmistir.

Tablo 4: Sosyo-Demografik Degiskenlerin Normallik Analizi

Shapiro-Wilk
Statistic df Sig.
Cinsiyet ,605 200 ,000
Yas ,954 200 ,000
Egitim durumu ,702 200 ,000
Isyeri sure ,944 200 ,000
Pozisyon , 795 200 ,000
Gelir 912 200 ,000
Birim ,936 200 ,000

Tabloda goriildiigii tizere demografik 6zelliklerin normal dagilmadiklar tespit

edilmistir. Bundan dolay1 Parametrik olmayan testler tercih edilecektir
4.9.4. Psikolojik Siddetle Tlgili Bulgular

Uygulanan 6lcegin birinci boliimiinde yer alan 45 soruya verilen puanlar
toplanarak katilimcilarin psikolojik siddet puani olarak adlandirdigimiz bir puan

olusturulmustur. Buna gore psikolojik siddet 6l¢eginden alinabilecek en diisiik puan
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45 en yiiksek puan 225 olarak belirlenmistir. Puan kiicilildiikce maruz kalinan

psikolojik siddetin dozunun o oranda az oldugu kabul edilmis, puan yiikseldikce

maruz kalman psikolojik siddetin dozunun o oranda fazla oldugu degerlendirmesi

yapilmstir.

Tablo 5: Psikolojik Siddet Bulgular

N Gecerli 200
Kayip Veri 0
Ortalama 59,6829
Standart Sapma 3,28735
Minimum 47,00
Maksimum 71,00

200 katilimcinin genel puan ortalamasi 59,6829+3,28 ¢ikmistir. En diisiik

puan 47, en yliksek puan 71 olmustur. Puani ortalamanin tizerinde olan 112 kisi,

altinda olan ise 88 kisi ¢ikmuistir.

4.9.4.1. Isyerinde Psikolojik Siddet Olgegi Frekans Tablosu Verileri

Z
A
25 5| g| E|eB|E
X g = N S |x 2ol o
= 2 E Z 2 | T 2| =
% £ T S| 2 |as]| =
= < < < D © =
XY T M N MO X M| A
Kendimi ifade etme olanaklarim
kisitlanmaktadir. 109 | 52 39 1,65
Sozum surekli kesilmektedir. 120 | 52 | 28 1,54
Isim geregi karsilastigim kisiler, kendimi
ifade etme olanaklarimi kisitlarlar. 125| 57 18 1,465
Bana bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirim.
89 | 56 | 55 1,83
Yaptigim isler siirekli elestirilir.
104 | 71 | 25 1,605
Ozel yasantim siirekli elestirilir. 106 71 23 1,585
Telefonla rahatsiz edilirim. 18| 65 17 1,495
Tehdit iceren sozler isitirim. 87 | 67 16 1,795
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Tehdit iceren yazili mesajlar alirim.

105 54 | 41 1,68
10 | Higbir sekilde iletisim kurmama izin
verilmez. 101| 54 | 35 0 1,77
11 | Varligim yok sayilir.
106 | 54 | 25 5 1,745
12 | Cevremdeki insanlar benimle konusmaz. 110 | 61 | 29 1,505
13 | Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve
baskalariyla iletisim kurmam engellenir. 98 | 51 | 32 1.86
14 | Is arkadaslarimdan soyutlanmis bir
ortamda ¢aligmak zorunda birakilirim. 117 | 70 13 1,48
15 | Is arkadaslarimim benimle konusmasi
yasaklanir. 101 | 74 25 1,62
16 | Sanki orada ben yokmugsum gibi davranilir. 91 | 63 | 46 1,775
17 | Insanlar arkamdan kotii konusur 105 | 65 30 1.625
18 | Hakkimda asilsiz sdylentiler ¢ikarilir.
122 | 54 | 24 151
19 | Giiliing duruma diistirulirim ve benimle
alay edilir. 122 | 66 12 1,45
20 | Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi
davranilr. 11| 52 | 37 1,63
21 | Psikiyatriste gitmem i¢in bask1 yapilir. 123] 70 v 1,42
22 | Bir 6zrimle/kusurumla alay edilir. 120 64 | 16 1,48
23 | Beni giling duruma diisiirmek i¢in
yiirliylistim, mimiklerim veya sesim taklit
edilir. 125 50 | 25 1,5
24 | Dini ve siyasi goriiglerim nedeniyle
elestirilirim. 107 | 53 | 40 1,665
25 | Ozel yagamimla alay edilir. 86 | 54 | 34 | 26 2
26 | Milliyetimle alay edilir. 121 71 8 1,435
27 | Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya
zorlanirim. 89 | 72 | 39 1,75
28 | Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde
degerlendirilir. 89 61 29 21 1,91
29 | Kararlarim siirekli sorgulanir. 125 | 56 19 1.47
30 | Kiigiik duruma diistiriicii isimlerle
anilirim. 119 | 52 29 1,55
31 | Cinsel imalarda veya fiili olarak cinsel
tekliflerde bulunulur. 114 | 52 | 34 16
32 | Bana higbir 6zel/6nemli gorev verilmez.
93 | 58 | 49 1,78
33 | Gorevlerim kisitlanir. 93 | 69 | 38 1,725
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34 | Anlamsiz isler yapmaya mecbur

birakilirim. 116 | 67 | 17 1,505
35 | Kapasitemin altinda isler yapmaya

zorlanirim. 87 | 51 | 39 | 23 1,99
36 | Siirekli yeni isler verilerek, isim

degistirilir. 88 | 56 | 56 1,84
37 | Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir.

109 60 | 31 1,61

38 | Kasith olarak kapasitemi asan isler verilir. 104 63 33 1,645
39 | Maddi zararlar1 karsilamak zorunda

birakilirim. 95 66 39 1,72
40 | Isyerime veya evime hasar verilir. 188 | 12 1,12
41 | Tehlikeli gorevler bana verilir. 102| 73 | 25 1,615
42 | Fiziksel olarak tehdit edilirim. 114 | 59 27 1,565
43 | GOzUmu korkutmak amaciyla fiziksel

olarak hafif siddete Ugrarim. 113) 59 | 28 1,575
44 S'aghgln}l f:t{qleyecek boyutta fiziksel 123 71 6 1,415

siddet goriiriim.
45 | Cinsel tacize maruz kalirim. 1171 72 | 11 1,47

Psikolojik siddet dlgegine gore en yiiksek puan “Ozel yasamimla alay edilir”

ifadesinde ait olup calisanlarin amirleri tarafindan 6zel yasamina dair alayci

yorumlar yapildigmin ve onlarin yapilan bu yorumlara tepkili olduklarmi

gostermektedir.

En diisiik puan ise “Isyerime veya evime hasar verilir.” ifadesinde olmustur.

En yiiksek sayida kesinlikle katilmiyorum cevabida yine bu maddede goriilmektedir.

Buda her ne kadar cesitli sekillerde ve seviyede psikoloijik siddete maruz kalinsada,

evlerine veya igyerlerine fiziksel saldirmin olmadigi, olaym bu boyuta varmadigi

anlami ¢ikarilmistir.

4.9.4.2. Olgegin Giivenirlik Analizi

Tablo 6: Guvenilirlik Analizi

Degeri

Cronbach’s Alpha

Madde sayist

,997

45

SPSS 22,0 paket programu ile giivenirlik analizi uygulanmistir. Olgegin

Cronbach Alpha’s1 0,997 olarak saptanmustir.
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4.9.4.3. isyerinde Psikolojik Siddet Olcegi Faktor Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of

Sampling Adegacy. 972

Bartlett's Test of ~ Approx. Chi-
Sphericity 27338,6
Square 11
df 861
Sig. ,000

Kaiser- Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy degeri, degiskenler
tarafindan olusturulan ortak varyans miktarini bildirmektedir. Bu degerin 1,00’a
yakin olmas1 verinin faktOr analizi i¢in uygun oldugunu gosterirken, 0,50 nin altina

diismesi bu veriler ile faktr analizi yapmanin dogru olmayacagini bildirmektedir.

Bartlett’s Test of Sphericity degeri ve onun anamlilif1 ise degiskenlerin
birbirleri ile korelasyon gdsterip gostermediklerini sinar. Bu degerin anlamlilig1, yani
Sig. degeri 0,10 ve daha iizerindeyse bu datalarla faktor analizi yapmanin uygun
olmadig1 sdylenebilir. Burada goriilecegi gibi iki deger de kullanilan verilerin faktor

analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucunda 6zdegeri (eigenvalue degeri) 1’in iizerinde olan 2 bilesen
oldugu saptanmustir. 1. bilesen bu dlgekle olciilmeye calisilan 6zelligin %53,391’ini
aciklarken, 2. bilesen %39,290 *m1 agiklamaktadir. Toplamda bu 6l¢ek, Olciilmeye
calisilan 6zelligin 9%92,681’ini agiklayabilmektedir. Bu degerin ¢ok diisiik olmamasi
beklenir. Clinkii agiklanan varyansin disiikliigii o 6lcekle elde edilen bilginin de o

denli az oldugu anlamina gelir.

Yapilan faktor analizi neticesinde bazi maddelerin tam olarak hangi bilesene
ait oldugunu sdylemen miimkiin olmamistir. Bu duruma bu haliyle karar vermek zor

oldugundan faktor analizi sonuglar1 rotasyona tabi tutulmustur.

Yapilan rotasyonlu faktdr analizi neticesinde 30,42 ve 43. maddelerin hangi
faktorde daha fazla yiik aldiklar1 belirlenemedigi i¢in bu maddeler faktor analizinden
¢ikartilmig ve analiz tekrar yapilmistir. Neticesinde elde edilen Rotated Component

Matrix tablosu yukarda verilmistir.
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Buna gore 27, 16, 8, 33, 32, 39, 4, 36, 9, 24, 28, 25, 38, 35, 1, 17, 13, 15,20,
41, 10, 5, 37, 12, 6, 11 ve 31. Maddeler 6l¢egin birinci bilesenini olusturuyor.

19, 22, 14, 3, 26, 7, 45, 29, 21, 34, 44, 18, 40, 23, 2. Maddeler 6l¢egin ikinci

bilesenini olusturuyor.

4.9.5. Is Tatmini Tle Tlgili Bulgular

Uygulanan 6lgegin ikinci boliimiinde yer alan 20 soruya verilen puanlar
toplanarak katilimecilarm ig tatmini puani olarak adlandirdigimiz bir puan
olusturulmustur. Buna gore is tatmini 6l¢ceginden almabilecek en yiiksek puan 100 en
diisiik puan 20 olarak belirlenmistir. Puan kiigiildiik¢e is tatmini olarak daha diisiik
bir seviye, puan yiikseldikce is tatmini olarak daha yiiksek bir seviye degerlendirmesi
yapilmustir.

Tablo 7: is Tatmini Bulgular

N N 200
Kay1p veri 0
Ortalama 74,3850
Standart sapma 10,2551
Minimum 44,00
Maksimum 99,00

200 katilimcinin genel puan ortalamasi 74,38+10,25 ¢ikmustir. En diisiik puan
44, en yiiksek puan 99 olmustur. Puani ortalamanin iizerinde olan 94 kisi, altinda

olan ise 106 kisi ¢ikmustir.

4.9.5.1. Is Tatmini Olcegi Frekans Tablosu Verileri

= g c - s =
Sglsegls52g/ 2| 2 <&
E=l 2= EE=S| 5 | x5| 5 &
S £ §8%m E | 8 E| S =
= 0| 80 =90 E |OCE| A=
T 2z = o
1 | Beni her zaman mesgul etmesi 18 38 48 | o6 411
bakimindan
2 | Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi 19 45 59 77 3,97
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Ara sira degisik seyler yapabilme

imkani bakimindan 15 42 09 | 74 4,01
4 | Toplumda “saygin b}r kisi” olma 29 33 63 | 75 392
sansini bana vermesi bakimindan
S) anetICIH}n emrindeki kisileri iyi 47 50 | 94 | 4235
yonetmesi bakimindan
6 | Yoneticinin karar verme yetenegi 17 35 65 | 83 4,07
bakimindan
7 | Vicdani bir sorumlu!uk" taas1ma 13 43 67 | 77 4,04
sansin1 bana vermesi yoniinden
8 Bfll’l.éll garantili bir gelecek saglamasi 28 47 53 | 72 | 3845
yoniinden
9 | Baskalari igin bir geyler 23 46 | 67| 64 | 386
yapabildigimi hissetmem yoniinden
10 Klsllerl_ yg.nl.e.:ndlrmek icin firsat 29 40 73 65 3.905
vermesi yoninden
11 Kendl'yeteneklerl?ll'e.: bir seyler 49 61 | 90 | 4205
yapabilme sans1 yoniinden
12 | Isimle ilgili alman karaglafm 45 720 | 85 4.2
uygulamaya konmas1 yoniinden
13 Yaptlg{m. I karsiliginda aldigim 47 34 56 | 63 | 3675
tcret yoninden
14 | Terfi imkanmin olmas1 yoniinden 44 54 | 102 4,29
15 | Kendi flklr/kapaatlerlml 'rah.atga 30 39 67 | 64 | 3825
kullanma imkan1 vermesi yoniinden
16 | Calisma sartlar1 yoniinden 33 78 89 4,28
17 | Calisma arkadaslarinin birbirleriyle
15 33 56 96 4,165
anlagmalar1 yoniinden
18 | Yaptigim is karsiliginda takdir
. . 19 41 50 | 81 | 4,01
edilmem y6niinden
19 | Yaptigim is karsiliginda duydugum
o 22 43 | 57 | 78 | 3,955
basar1 hissi yoniinden
20 | Meslegimi yaparken kendi
yontemlerimi kullanabilme imkani 37 68 | 95 4,29

vermesi agisindan

Is tatmini 6lgegine gore “Terfi imkanmin olmas1” ve “Meslegimi yaparken

kendi yontemlerimi kullanabilme imkani vermesi” ifadeleri en yiiksek ortalama

puana sahip ifadeler olup is tatmini saglanmasinda g¢alisanlar tarafindan bu iki

unsurun 6nemli goriildiigii anlagiimaktadir.
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En disiik puan ortalamasi ise “Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret
yoniinden” ifadesinde bulunmustur. Buradan da calisanlarin aldiklar1 maaslar
konusunda, fiyat/performans dengesinin diger unsurlara nazaran daha az
gozetildigini diisiindiikleri degerlendrilmistir. Ucret unsuru is tatmindeki en zayif

halka olarak goze ¢arpmaktadir.

4.9.5.2. Olgegin Giivenirlik Analizi

Tablo 8: Guvenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha
Degeri Madde sayis1
,995 45

SPSS 22,0 paket programu ile giivenirlik analizi uygulanmistir. Olgegin
Cronbach Alpha’s1 0,995 olarak saptanmustir.

4.9.5.3. Is Tatmini Olcegi Faktor Analizi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
1958
Adequacy.
Bartle_tt_s Test of Approx. Chi-Square 11631.762
Sphericity
df 190
Sig. ,000

Kaiser- Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy degeri 0,958, Bartlett’s
Test of Sphericity degeri ise (sig.=0,000) bulumustur. iki deger de kullanilan

verilerin faktor analizi igin uygun oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucunda 6zdegeri (eigenvalue degeri) 1’in ilizerinde olan 1 bilesen
oldugu saptanmistir. Tek bir bilesen Olgllmeye ¢alisilan 6zelligin %92,997’sini
aciklayabilmektedir. Bu degerin ¢ok diisiik olmamasi beklenir. Ciinkii agiklanan
varyansin diisiikligii o dlcekle elde edilen bilginin de o denli az oldugu anlamma

gelir. Tek bir faktor bulundugu igin rotasyon islemine gerek olmamustir.
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4.9.6. Demografik Ozelliklerin Psikolojik Siddet ve Is Tatminine Etkisi

Uzerine Bulgular

Cinsiyete Gore Bulgularin Karsilagtirilmasi

Erkekler ve kadinlar arasindaki Psikolojik Siddet, Is Tatmini puanlari

ortalamalar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark olup olmadig1 incelenmistir.

Cinsiyet degiskeninin normal dagilmamasi sebebiyle Mann-Whitney U testi tercih

kullanilmistir.

Tablo 9: Cinsiyete Gore Bulgularin Karsilastirilmasi

Puan Puan2 Puan3
Mann-Whitney U 14678,400 11805,000 10765,000
Wilcoxon W 52134,400 51821,000 50023,000
z -,634 -,673 -603
Asymp. Sig. (2-tailed) ,498 452 413

Test sonucunda elde edilen P degerleri 0,498, 0,452 ve 0,413 olmustur.
Puanlarin tamami 0,05’ten biyiikk oldugu i¢in erkeklerin ve kadinlarin Psikolojik

Siddet ve Is Tatmini puanlar1 ortalamalar1 arasindaki fark anlamli degildir.
Egitim Durumuna Bulgularin Karsilastirilmasi

Farkli egitim seviyesine sahip calisanlar arasinda Psikolojik Siddet ve Is
Tatmini puanlar1 ortalamalari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark olup
olmadig1 incelenmistir. Egitim durumu degiskeninin normal dagilmamasi sebebiyle

Kruskal-Wallis testi tercih kullanilmustir.

Tablo 10: Egitim Durumuna Bulgularin Karsilastirilmasi

Test Istatistikleri
Puan Puan2 Puan3
Chi-Square 3,309 3,266 3,112
Df 3 3 3
Asymp. Sig. ,344 ,323 ,308

80



Test sonucunda elde edilen P degerleri 0,344, 0,323 ve 0,308 olmustur.
Puanlarin tamami 0,05’ten biiylik oldugu i¢in farkli egitim seviyesine sahip ¢aliganlar
arasindaki psikolojik siddet ve is tatmini performansi puanlari ortalamalari arasindaki

fark anlaml degildir
Isteki Pozisyon Durumuna Gore Bulgularin Karsilastirilmasi

Farkli i3 pozisyonuna sahip calisanlar arasinda Psikolojik Siddet ve Is
Tatmini puanlar1 ortalamalari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark olup
olmadig1 incelenmistir. Is pozisyonu degiskeninin normal dagilmamasi sebebiyle

Kruskal-Wallis testi tercih kullanilmustir.

Tablo 11: Isteki Pozisyon Durumuna Gére Bulgularin Karsilastiriimasi

Test Istatistikleri
Puan Puan2 Puan3
Chi-Square 3,287 3,223 3,004
Df 3 3 3
Asymp. Sig. ,331 ,319 ,295

Test sonucunda elde edilen P degerleri 0,331, 0,319 ve 0,295 olmustur.
Puanlarin tamami 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in farkli is pozisyonuna sahip ¢alisanlar
arasmndaki Psikolojik Siddet ve Is Tatmini performansi puanlari ortalamalari

arasindaki fark anlamli degildir.
Gelir Durumuna Goére Bulgularin Karsilastirnlmasi

Farkli gelir seviyesine sahip calisanlar arasinda Psikolojik Siddet ve Is
Tatmini puanlar1 ortalamalari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark olup
olmadig1 incelenmistir. Gelir durumu degiskeninin normal dagilmamasi sebebiyle

Kruskal-Wallis testi tercih kullanilmustir.

Tablo 12: Gelir Durumuna Gore Bulgularin Karsilastirilmasi

Test Istatistigi
Puan Puan2 Puan3
Chi-Square 1,956 1,511 1,134
df 3 3 3
Asymp. Sig. 152 141 126
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Test sonucunda elde edilen P degeri 0,152, 0,141 ve 0,126 olmustur.0,05’ten
biiyiikk oldugu icin farkli egitim seviyesine sahip calisanlar arasindaki kisilik ve
caligma performansi puanlar1 ortalamalar1 arasindaki fark anlamli degildir

4.9.7. Hipotez Testi

H1 ve H; hipotezlerini snamak i¢in korelasyon ve ¢oklu regresyon analizi
kullanilmistir.

4.9.7.1. Korelasyon Analizi

Is yerinde var olan psikolojik siddetin calisanlarmn is tatminleri iizerinde etkili

bir unsur olup olmadigmi anlamak i¢in bu iki Slgek puanini korelasyona tabi

tutulmustur.
Korelasyon
Psikolojik | Tatmin
Psikolojik | Pearson Correlation 1 -,845
Sig. (2-tailed) ,014
N 200 200
Tatmin Pearson Correlation -,845 1
Sig. (2-tailed) ,014
N 200 200

Elde edilen sonu¢ degerlendirildiginde korelasyon p degeri 0,014
bulunmustur. P<0,05 oldugu i¢in bu iki deger arasinda bir iliskiden s6z edilebilir.
Korelasyon katsayisi olan r ise -0,845 bulunmustur. Degerin negatif olmasi iligkinin
negatif yani ters yonlii oldugu anlamina gelir. Degerin mutlak olarak 1’e yakinlig1 ise
ilisknin kuvvetini géstermektedir.

Dolayisiyla is yerinde var olan psikolojik siddetin c¢alisanlarin is tatminleri
uzerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir. Bu iligki ter yonliidiir. Yani biri artatken
digeri azalmaktadir. Buda is yerinde var olan psikolojik siddetin artmasi ¢calisanlarin
is tatminlerini azaltmaktadir. Is yerinde var olan psikolojik siddetin azalmasi

caliganlarin is tatminlerini arttirmaktadir ve bu iliski oldukga da giigliidiir.
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4.9.7.2. Coklu Regresyon Analizi

[s tatmini R? 0,201
B P

Psikolojik 214 0,000

Is tatmini 0.411 0,000

F 61,557 0,000

Hj: Is yerinde var olan psikolojik siddet, is tatminleri arasinda negatif yonlii

bir iliski oldugu goriilmektedir.

H,. Is yerinde var olan psikolojik siddet calisanlarin is tatminini etkiledigi

izlenmektedir.

Boylece; arastirmanin temel hipotezi olan isyerinde psikolojik siddet ile is
tatmin diizeyi arasinda negatif yonde bir iliski vardir hipotezi dogrulanmis ve kabul
edilmistir Aragtrmanin ikinci hipotezi olan is yerinde var olan psikolojik siddet
calisanlarin is tatminini etkiledigi hipotezi de dogrulanmistir. Bu bulgu literatiirde
yer alan arastirmalarida destekler niteliktedir. Yani i tatmini algilamalari, psikolojik
siddete maruz kalma algilarindan olumsuz etkilenmektedir.

Is tatmini diizeyi bagimli, psikolojk siddet boyutu bagimsiz degisken olarak
ele alindiginda s6z konusu iligskinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu goriilmektedir.
Bu c¢alisma ve daha Once yapilan c¢aligmalarin sonuglarinina gore Orgutler
isgdrenlerinin is tatmin diizeylerini yiikseltmek ve rekabet ortaminda istiinliigii elde
etmek igin gerekli motivasyonu saglamak hususunda, is yerinde psikolojik siddet
eylemlerini en aza indirgemek ve isgorenlerinin bu konuda giivenligini saglamak

zorundadirlar.
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5. SONUC ve ONERILER

Psikolojik siddet son yillarda giderek artan kamu ve 6zel is yerlerinde ortaya
¢ikan 6nemli bir konudur. Psikolojik siddet baslangiginda bir birey hedef se¢ilir, kisi
hakkida dedikodu yapilir, kisi taklit edilir. Sosyal olarak dislanir, iletisim kurmasi
engellenir, yaptigi is tenkit edilir, 6zel hayati elestirilir, siirekli asagilanir ve anlamsiz
isler yaptirilir. Sonunda magdura fiziksel siddet uygulamaya kadar varilabirir. Bu
sekilde kisi igyerinden ayrilma sathasina kadar getirilir. Psikolojik siddet ile 6nce
Orgutde hastalik izinleri artar, yetismis uzman galisanin igten ayrilma olasigi artmasi
orgut ici maliyetler artar.

Bu arastirmada igyerinde psikolojik siddetin is tatmini Uzerine etkisinin
incelenmesi amaglamistir. Bu amagla Istanbul’da MSB Tedarik Bolge Baskanlig1 ve
bagl birliklerinde c¢alisan sivil calisan personel lizerinde bir anket uygulanmis,
psikolojik siddetin mevcut olup olmadigi, mevcut ise maruz kalinan psikolojik siddet
davraniglarmin ig tatminini nasil etkiledigi veya ikisi arasinda nasil bir iligkinin var
oldugu incelenmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore; genel olarak psikolojik
siddet ve is tatmini arasinda olumsuz yonde bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Daha onceki arastirmalarda psikolojik siddet ile is tatmini arasinda olumsuz
yonde bir iligkinin mevcut oldugu ve psikolojik siddete maruz kalanlarin psikolojik
yonden etkilenerek bu durumun is tatminlerini azalttig1 bulgular1 elde edilmistir.
Ayrica arastrma sonucunda, sivil g¢alisanlara uygulanan psikolojik siddetin is
tatminine etkisi iizerine yapilan arastirmada ¢alisanlarin cinsiyet, egitim durumu, is
pozisyonu ve gelir durumu, arasinda anlamli bir iligki olmadigr gorilmistiir.
Calismamizda elde edilen bulgulara gore psikolojik siddetin bir igyerinde yasanmasi,
var olmasi durumunda is tatmininin azalmasi veya is tatminsizliginin artacagi
gozlemlenmistir.

Is tatmini de psikolojik siddet kadar orgiitler agisindan énemli bir kavramdir.
Isinden tatmin olan c¢alisanmn &rgiit i¢inde verimliligi artmakta ve sundugu hizmet
kalitesinin artmasi beklenmektedir. Orgiit i¢i ¢ahisanlarm memnuniyeti orgiit ici
mutlulugu saglayacak 6nemli bir unsurdur. Bu nedenle psikolojik siddetin ortaya
¢ikmasini engellemek icin ¢alisana deger verilmeli, iletisimin kurulmali, 6rgit ici
gorev ve sorumluluklarin acgik¢a ortaya konulmasi dnemlidir. Psikolojik siddet ile is

tatmini arasindaki negatif yonli iligki Orgiitiin verimlilik ve etkinligini olumsuz
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yonde etkilemektedir. Is tatmini yasamayan bireyler orgiitsel baghlik gelistiremez,
islerinde olumlu performans sergileyemezler.

Bu veriler dogrultusunda ve ankete verilen diger cevaplar paralelinde
psikolojik siddetin; isletmelerde hem ¢alisan sagligini olumsuz yonde etkilemesi, is
giici  kayiplari,, is yerinden soguma, kalifiye eleman kaybi1 gibi benzeri
olumsuzluklara neden oldugu gerekgesiyle yonetici baglaminda 6nemli, iizerinde

durulmasi gereken bir konu oldugu anlagilmaktadir.

Kurum ¢alisanlarini olumsuz etkileyen, stres, doyumsuzluk, kaygi gibi
durumlarin yasanmasina neden olan faktorlerden biri olan psikolojik siddet, calisana
etik dis1 davraniglarin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin ¢ogu etik disi
davranislarin psikolojik siddet oldugunun farkina varmadan bu siireci tamamlamakta
ve calisanlar ciddi zararlar gormektedirler. Bircok arastrmada psikolojik siddete
maruz kalan ¢alisanlarin psikolojik yonden ¢oktiigii ve hatta kisinin intihara kadar

stiriiklendigi belirtilmektedir.

Bu baglamda is yerinde psikolojik siddetin kaldirilmasi veya en aza

indirgenmesi isteniyorsa;

- Calisanlara gorev tanimlar1 agik sekilde yapilmali, sorumluluklar kesin

cizgilerle belirlenmelidir.

- Calisanlardan beklenen davraniglari ve etik standartlari agikca ifade eden,

birbiriyle ¢elismeyen personel politikasi olusturulmalidir.
- Yonetim sOylemleriyle eylemleri arasinda tutarlilik saglamalidir.

- Oncelikle yoneticiler etik diisiinme ve davranma noktasinda kendilerini

gelistirerek diger calisanlara 6rnek olmalidir.

- Yonetim seffaf olmali, bunun gercgeklestirilmesi noktasinda calisanlarin

kararlara katilmasina 6nem verilmeli ve onlara katilma ortami yaratilmalidir.

- Yonetsel beceriler gelistirilmesi noktasinda kurumda yonetici egitimleri

verilmelidir.
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- Isyerinde, yardimsever, paylasimci, ortak degerleri on planda tutuan bir

orgiit iklimi olusturulmalidir.

- I5 tatmini artirilmasina iliskin; ¢alisma kosullari, maas, kararlara katilim vb.

orgiitsel unsurlarda iyilestirme saglanmalidir.
- Calisanlara iletisim ve duygudaslik konularinda egitim verilmelidir.

- Is yiikiinii azaltan, asir1 ve yikici rekabet ortammi engelleyen ydntemler

gelistirilmelidir.

- Ozellikle askeri kurumlarda ve 6zellikle asker-sivil ¢alisan arasinda ¢atisma
ortaminin azaltilmasi konusunda kisisel ve organizasyonel yontemler hakkinda bilgi

verilmelidir.

- Calisanlarmn iletisim, Stres ve catigma diizeyleri belirlenip konuyla ilgili

seminerler verilmelidir.
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ANKET FORMU

Saymn katilimci,

Silahli Kuvvetlerinde c¢alisgan Sivil Personelin isyerindeki psikolojik
durumlarina arastiran bu g¢alismaya katiliminiz i¢in size ¢ok tesekkiir ederiz. Bu
caligmanin amaci igyerindeki psikolojik tutumlarin sebeplerini agiklamak ve bunlarin
i tatminini nasil etkiledigini ortaya koymaktir.

Cevaplarin tamamen Tiirk Silahli Kuvvetlerinde sivil ¢alisanlarin goriisleri
olacak sekilde degerlendirilecektir. Form iizerinde katilimcilarin  isimleri
yazilmayacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Sorularin basindaki maddeleri
dikkatlice okuyunuz ve her bir soruya sizin gercek diisiincelerinize uygun maddeyi
daire igine alarak isaretleyiniz.

Yardimlariniz i¢in size tekrar tesekkiirler. Caligmalarinizda size iistiin
basarilar diler, saygilar sunarim.

ISYERINDE PSiKOLOJIK SiDDET OLCEGI (LEYMANN
TARAFINDAN GELISTIRILEN LIPT KATALOGUNUN 45 MADDELIK
ANKETI)

Bu bolumdeki sorulan sorulardan size en uygun =
. . IS c
olanina isaret (X) koyunuz. Liitfen her soruya tek cevap S - o g
- — D = — ©
VEriniz. ‘S = ﬁ = l:l
= S || M| o
I Z n| LT
Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadir.
1
So6zm surekli kesilmektedir.
2

Isim geregi karsilastigim kisiler, kendimi ifade etme
3 olanaklarimi kisitlarlar.

Bana bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirim.

: Yaptigim isler stirekli elestirilir.

: Ozel yasantim siirekli elestirilir.

: Telefonla rahatsiz edilirim.

: Tehdit iceren sozler isitirim.

: Tehdit iceren yazili mesajlar alirim.

: Higbir sekilde iletisim kurmama izin verilmez.
10
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Varligim yok sayilir.

11

Cevremdeki insanlar benimle konusmaz.
12

Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve
13 | bagkalariyla iletigim kurmam engellenir.

Is arkadaslarimdan soyutlanmis bir ortamda

14 | ¢aligmak zorunda birakilirim.

Is arkadaslarimim benimle konusmas1 yasaklanir.
15

Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir.
16

Insanlar arkamdan kétii konusur
17

Hakkimda asils1z sdylentiler ¢ikarilir.
18

Giiliing duruma diisiiriiliiriim ve benimle alay edilir.
19

Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi davranilir.
20

Psikiyatriste gitmem i¢in bask1 yapilir.
21

Bir 6zrimle/kusurumla alay edilir.
22

Beni giiliing duruma diistirmek i¢in yiiriiyiisiim,
23 | mimiklerim veya sesim taklit edilir.

Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle elestirilirim.
24

Ozel yasamimla alay edilir.
25

Milliyetimle alay edilir.
26

Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirm.
27

(Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde
28 | degerlendirilir.

Kararlarim siirekli sorgulanir.
29

Kiigiik duruma diisiiriicii isimlerle anilirim.
30
31 Cinsel imalarda veya fiili olarak cinsel tekliflerde

bulunulur.

Bana hicbir 6zel/6nemli gorev verilmez.

32

Gorevlerim kisitlanir.
33

Anlamsiz isler yapmaya mecbur birakilirim.
34

Kapasitemin altinda igler yapmaya zorlanirim.
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35

Stirekli yeni igler verilerek, isim degistirilir.

36
Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir.
37
Kasith olarak kapasitemi asan isler verilir.
38
Maddi zararlar1 karsilamak zorunda birakilirim.
39
Isyerime veya evime hasar verilir.
40
Tehlikeli gorevler bana verilir.
41
Fiziksel olarak tehdit edilirim.
42

Goziimii korkutmak amacuiyla fiziksel olarak hafif
43 | siddete Ugrarim.

Saglhigim etkileyecek boyutta fiziksel siddet
44 | gorurum.

Cinsel tacize maruz kalirim.

45

iS TATMINi OLCEGI (1977 YILINDA GELIiSTIRiLEN VE 20
SORUDAN OLUSAN MINNESOTA iS TATMIN OLCEGI)

Bu boliimdeki sorulan sorulardan size en
uygun olanina isaret (X) koyunuz. Liitfen her

soruya tek cevap veriniz

Hi¢c Memnun
Memnun
Ne Memnunun

Ne Memnun

Nedilim

Memnunun

Cok Memnunum

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

1
Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi
2
3 Ara sira degisik seyler yapabilme imkani

bakimindan

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana
4 | vermesi bakimindan

Y Oneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi
5 | bakimindan

Yoneticinin karar verme yetenegi bakimimdan

Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana
7 | vermesi yoniinden

Bana garantili bir gelecek saglamasi
8 | yoninden

Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi
9 | hissetmem yoniinden
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10

Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi
yoniinden

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme

11 | sans1 yoniinden
Isimle ilgili alnan kararlarm ygulamaya
12 | konmas1 yoniinden

Yaptigim is karsiliginda aldigim tcret

13 | yonlnden

Terfi imkaninin olmas1 yoniinden
14

Kendi fikir/kanaatlerimi rahatca kullanma
15 | imkani vermesi yoniinden

16

Caligma sartlar1 yoniinden

17

Calisma arkadaglarmin birbirleriyle
anlagmalar1 yoniinden

18

Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem
yoniinden

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1

19 | hissi yoninden
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi
20 | kullanabilme imkan1 vermesi agisindan

KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE ILISKIN OLCEK
Liitfen asagidaki demografi sorularina cevap veriniz.
1. Cinsiyet: o Erkek o Kadin

2. Yas:

3. Egitim

A) Ikdgretim, Lise veya Yiiksekokul

B) Meslek yiiksekokulu

C) Fakilte

D)Yksek lisans

E) Doktora

4. Isyerinde ¢alisma siireniz: yil.

5. Isteki pozisyonunuz?

A)lsci

B) isci Yoneticisi

C)Devlet Memuru veya Orta Kademe YoOnetici
D)Ust Yonetici

6. Yillik geliriniz: TL.
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7. Kurum igerisinde ait oldugunuz birim hangisi?

o

I & mmoompy

Aragtirma gelistirme
Pazarlama/satig
Uretim

Kalite kontrol
Finans/Muhasebe
Hukuk

Bilisim sistemleri
Insan kaynaklar1
Halkla iligkiler
Genel Idare/Y6netim

Digerleri:
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