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Bu calisma psikolojik yildirma olgusunu incelemeyi ve psikolojik yildirma
davraniglarinin sikligiyla verimlilik karsiti davranislar sergilenme sikhigi iligkisini
ortaya koymayl amaclamaktadir. Bu dogrultuda 6zel, kamu ve Universite
hastanelerinde calisan saglik personeli Uzerinde bir arastirma gerceklestiriimis ve
calisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalma sikliklari ve bunun verimlilik kargiti
davraniglar sergileme sikh@l ile iligkisi saptanmaya c¢alisilmistir. Arastirma
sonuglarina goére psikolojik yildirma davranislarinin verimlilik karsiti davranislar

sergileme sikligi ile anlamh dizeyde iligkili oldugu gértulmektedir.

ABSTRACT

In this thesis, the concept of mobbing is examined and the relationship between the
frequencies of being mobbed and showing counter productive behaviors are
investigated. To this end, a research was conducted on health employees working in
private, public and university hospitals and the relationship between the frequencies
of being mobbed and showing counter productive behaviors were analyzed.
According to the results, there was a significant relationship between the frequency

of being mobbed and showing counter productive behaviors.
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ONSOz

Yaklasik 20 vyildir gelismis Ulkelerde arastirimakta olan Psikolojik Yildirma
(Mobbing) kavrami son yillarda (ilkemizde dikkat gekmektedir. igyerlerinde ortaya
cikan psikolojik yildirma davraniglari, calisanlarin is tatminini ve performansini
olumsuz yonde etkileyen temel bir sorundur. Calisanlar ve igverenler Uzerinde
olumsuz etkileri olan psikolojik yildirma kavramiyla ilgili yapilan akademik
¢alismalarda psikolojik yildirmanin birey ve ¢alistigi isyeri Uzerindeki olumsuz etkileri
incelenmektedir. Bu dogrultuda bu c¢alismada calisanlarin psikolojik yildirmaya
maruz kalma sikliklari ve bunun verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikligi ile

iliskisi incelenmeye calisiimistir.

Calismamizda, psikolojik yildirma kavrami, ortaya c¢ikis nedenleri, psikolojik
yildirmanin kurban ve igyeri Uzerindeki ¢esitli etkileri ve psikolojik yildirmayla basa
cikma konulari agiklanmistir. Calismamiz kapsamindaki arastirmada ise saglik
sektoriinde yer alan 6zel, kamu ve (Universite hastanelerinde calisan saglik
personelinin c¢alisma hayatlarinin herhangi bir déneminde psikolojik yildirmaya
maruz kalip kalmadiklari ve psikolojik yildirmanin verimlilik karsiti davraniglar
sergileme sikhigi ile iliskisi ortaya konmaya calisiimistir. Arastirma, &zellikle

Ulkemizde pek incelenmemis bir konu olmasi agisindan dnemlidir.

Bu calismada konunun ve igerigin sekillenmesinde degerli destek ve katkilarini

esirgemeyen Sn. Saban Cobanoglu’na tesekklr ederim.

Fikrettin Turan
istanbul, 2006
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SEKILLER LISTESI

Arastirmanin Modeli



GiRiS

Ozellikle Bati (lkelerinde son dénemlerin en dikkat ceken konularindan biri olan
psikolojik yildirma (mobbing), Tirkiye de heniiz fazla incelenmemis bir olgudur. is
dinyasinda hemen her meslek grubunda gorilebilen psikolojik yildirma, ¢alisanlarin
genellikle kimseye bu durumdan bahsetmemesi nedeniyle fiziksel siddetten daha az
on plana ¢ikmaktadir. Bununla birlikte psikolojik yildirmanin gerek birey agisindan
(magdurun saglik durumunun olumsuz etkilenmesi, hayat kalitesinin diigsmesi gibi)
gerekse organizasyon agcisindan (calisanlarin stres dizeylerinin artmasi,
devamsizlik, verimliligin dismesi, is kalitesinde ve calisanin ise olan ilgisinde

azalma) 6nemli sayilabilecek gesitli sonuglari bulunmaktadir.

Calisan ve organizasyon Uzerindeki g6z ardi edilemeyecek etkileri nedeniyle
psikolojik yildirma olgusunun insan kaynaklari profesyonelleri tarafindan dikkate
alinmasi gerekmektedir. insan kaynaklari profesyonellerinin konu hakkinda bilgi
sahibi olmalari, galisan ve organizasyon igin olumsuz sonuglara sahip bu olgunun
organizasyon igerisinde ortaya ¢ikmasini dnlemede ve bu olguyla basa ¢ikabilmede

kendilerine yardimci olacaktir.

Bu dogrultuda bu c¢alismada psikolojik yildirma olgusu ele alinarak psikolojik
yildirma davranislarinin bu davraniglara maruz kalan c¢alisanlarin verimlilik karsiti

davraniglar sergileme sikhdi ile iliskisini ortaya koymay1 amaglamaktadir.

Calismanin birinci bélimunde psikolojik yildirma kavrami tanimi, gelisimi, slireci ve
turleri ele ahinmis; ikinci bolimuinde ise isyerinde psikolojik yildirmanin ortaya c¢ikig
nedenleri psikolojik yildirma uygulanan kigiden, uygulayan kigiden, organizasyondan
ve toplumsal deger yargilari ve normlardan kaynaklanan nedenler baglaminda
incelenmis ve psikolojik yildirmanin kurban ve isyeri Uzerindeki c¢esitli etkileri
aciklanmis, ayrica psikolojik yildirmayla basa ¢ikma yollari anlatiimigtir. Calismanin
son boliminde ise sadlik sektdriinde 6zel, kamu ve Universite hastanelerinde
calisan saglik personeli (zerinde gergeklestirilen arastirmanin  bulgu ve
degerlendirmelerine yer verilerek c¢alisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalma
sikliklari ve bunun verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikhdi ile iliskisi ortaya

konmaya calisiimistir.



BIiRINCi BOLUM
PSIKOLOJIK YILDIRMA KAVRAMI

1.1. Psikolojik Yildirma (Mobbing) Kavraminin Tanimi ve

Geligimi

Psikolojik yildirma, ingilizce “mob” kokiinden gelmektedir. “Mob” sbézctdu, asiri
siddetle iligkili ve yasaya uygun olmayan kalabalik anlamindadir. Sézcuk Latince
“‘mobile vulgus” dan tdremistir. Mobile vulgus ise kararsiz kalabalik, siddete
yonelmis topluluk gibi anlamlar tasimaktadir. Mobbing sdzcliglu ise bir yerde
toplanmak, c¢evresini kusatma, topluca saldirma ya da rahatsiz etmek

anlamindadir.’

Psikolojik yildirma ayrica, birine karsi cephe olma, duygusal saldirida bulunma,

“psikolojik terér” anlamlarina da gelmektedir.

Psikolojik yildirma kavramina anlamca yakin diger bir kavram da “bullying” dir.
Bullying daha guiclu bir kisi ya da grup tarafindan, daha zayif kisi veya kisilere karsi
ve slrekli olarak yapilan psikolojik veya fiziksel baski anlamina gelmektedir.® Avrupa
ve ABD’de yukarida belirtilen davranislara okul érgutlerinde “bullying”, isyerlerindeki
davraniglar i¢cin mobbing kavrami kullaniimistir. Terminolojideki karigikhdr gidermek
icin Leymann, “bullying” kavramini okul 6rguatleri i¢in, mobbing kavramini da igyerleri

igin kullanilmasini 6nermektedir.*

Literatir incelendiginde psikolojik yildirma kavrami cesitli sekillerde tanimlanmis

olup ortak olarak benimsenmis bir tanimin olmadigi goériimektedir. Fakat bu

f Saban Cobanoglu, Mobbing: isyerinde Duygusal Saldiri ve Miicadele Yontemleri,
Istanbul, Timas Yayinlar,2005, s. 19.

% Heinz Leymann, The Mobbing Encyclopedia,(Cevrimigi),
http://www.leymann.se/English/11110E.HTM,03 Mart 2006

®D. Lewis, “Voices in The Social Work Environment And Health Outcomes”. Europe
Journal of Work Organizational Psyhol, No: 5, 1996,s. 215.

* Heinz Leymann The Mobbing Encyclopaedia, Some Historical Notes: Research and the
Term Mobbing, (Cevrimici), http://www. leymann. se/English/11120E.HTM, 03 Mart 2006, s.
1.



tanimlarda psikolojik yildirmanin siresi ve siklidi gibi parametrelerde arastirmacilar

fikir birligine varmislardir.®

Psikolojik yildirma kavrami ilk olarak hayvan davraniglarini inceleyen Konrad Lorenz
tarafindan 1960’larda kullanilmigtir. Lorenz, psikolojik yildirma kavramini,
“hayvanlarin, avlanmakta olan bir yabanciyi kagirmak icin yaptiklari hareketleri ve

gosterdikleri tepkiyi tanimlamak icin kullanmistir.®

Daha sonra isvecli arastirmaci Dr. Peter-Paul Heinemann ¢ocuklar tarafindan diger
gocuklar Uzerinde etkisini goOsteren kabadayilik, zorbalik gibi davranislari
arastirmistir.” Dr. Heinemann, psikolojik yildirma kavramini, cocuklar arasinda
goérilen zorballk ve siddet hareketleri olarak kullanmis, 6nl alinmazsa bu
hareketlerin kurbanlari imitsizlik ve korku nedeniyle intihara kadar gotiurebilecedini

vurgulamak icin kullanmistir.®

1980’lerde ise isvegli psikolog Dr. Heinz Leymann, psikolojik yildirma kavramini
isyerinde c¢alisanlarin birbirlerini huzursuz ve taciz etmeleri, kotl davraniglar
gostermeleri, kisaca Dbirbirlerine psikolojik siddet uygulamalari anlaminda
kullanmistir.’ Leymann, psikolojik yildirmanin, bir veya birkag kisi tarafindan, diger
kisi veya kisilere, sistematik bicimde dismanca ve ahlak digi uygulamalarla ortaya
cikan “psikolojik siddet” veya “psiko-terdr” oldugunu vurgulamaktadir.”® Leymann,
isve¢ ve Almanya’da yapti§i arastirmalar sonucu taciz ve yildirma olaylarinin is
dinyasinda da genis boyutta yer aldigini ortaya koymustur. 1984 yilinda yildirma
olaylariyla ilgili bulgularinin yer aldidi bir rapor yayimlamistir. Dr Leymann’in bu
raporunun ardindan psikolojik yildirma kavrami, isyerindeki duygusal taciz ve
saldirilari da kapsamis ve gunumuzdeki algilanan anlaminda bir mahiyet
kazanmistir."' Leymann’in yayimladigi bu rapor bircok arastirmaciyi harekete

gecirmis, Norveg, Finlandiya, ingiltere, irlanda, isvigre, Avusturya, Macaristan,

® H.Hoel, C.Rayner ve C.L.Cooper, “Workplace bullying", International Review of
Industrial and Organizational Psychology, Vol. 14, 1999, s.190.

® Konrad Lorenz, Here Am | - Where Are You? The Behaviour of the Greylag Goose,
New York, y.y., 1963, s.1.

” Noa Davenport, Ruth Distler Schwartz, Gail Pursell Elliott, Mobbing: Emotional Abuse in
the American Workplace, lowa, Civil Society Publishing,1999,s21.

® Cobanoglu, a.g.e., s. 26.

® Heinz Leymann, “The Content and Development of Mobbing at Work”, European Journal
of Work and Organizational Psychology, No: 5, 1996, s. 165-184.

% Ae.
" Cobanoglu, a.g.e., s. 27.



italya, Fransa, Avustralya, Yeni Zelanda, Japonya, Giiney Afrika iilkelerinde dikkate

deger oranda arastirma basariyla tamamlanmistir.*

Ote yandan ABD’de psikiyatrist Dr. Carroll Broadsky psikolojik yildirma kavramini
baskalarina aci gektirmek, engel olmak, eziyet etmek ve tepki olusturmak amaciyla
surekli yapilan, muhatabi kigkirtan, baski yapan, korkutan yildiran ya da huzurunu

bozan davranislarda bulunmak olarak tanimlamistir.™

Dr. Leymann 1984'te psikolojik yildirmayi tanimlarken isveg'teki isyerlerinde gérilen
benzer davraniglarin bir gesit “isyeri teréri” olduguna dikkat gekmistir. Bu terdru ise
soyle tanimlamigtir: “Bir ya da birkag kiginin tek bir kisiye sistemli olarak yonelttikleri
etik digi iletisim ile digsmanca davraniglarda bulunulmasidir’. Sik sik uygulanan ve
uzun sire devam ettirilen bu eylemler, isyerindeki stres tirleri icinde en ciddi ve
etkin olanidir. Psikolojik yildirma strecine hedef olan kurban ise isyerinde yardimsiz,
korunmasiz ve tek basina birakilmaktadir.” Hem Borodsky hem de Leymann,

yapilan seyin sikligi ve devam slresini vurgulamiglardir.

1988 yilinda Andrea Adams “bullying” terimini “slrekli kusur bulma” ve “bireyleri
klglk duslrme” anlaminda kullanmaktadir. Bu eylem bigcimlerini ise genellikle boyle
bir ortama sessiz kalan bir ydnetim anlayisinin varligi ile iliskilendirmektedir. Daha
sonra 1997’de “bullying” kurbanlarina yardim amaciyla “Guven” adi verilen bir 6rgut
olusturulmustur. Bu kurulus, is yerlerinde e-mail yoluyla taciz edilenleri ve “bullying”
kapsamindaki arastirmalari yapma gorevini Ustlenmistir. Cinsiyet ve irk ayrimciligina
iligkin taciz olaylarinin e-mail yoluyla da yapildigi ve bu konuda bir patlama

yasandigi sonucuna ulagiimistir. Bu eylemler e-bullying olarak isimlendirilmistir."

Tim Field, psikolojik yildirma kavramini, kurbanlarin kendilerine olan guvenine ve
Oz-saygisina sirekli bir saldin olarak tanimlamaktadir. Bu anlamiyla psikolojik
yildirma; “kurbanin benligini éldirme c¢abasi” olarak goérilmektedir. Bu davranigin

temel nedeni; Ustinlik kurmak, buyrugu altina almak ve yok etmektir. Field'in

' Davenport, a.g.e., s. 21.
¥ Cobanoglu, a.g.e., s. 28.
' Davenport,a.g.e., s. 22.

'S E.Elif Yiicetiirk, “Orgiitlerde Durdurulamayan Yildirma Uygulamalan: Diis Mii? Gergek
mi?”,(Cevrimigi), http://www.bilgiyénetimi.org,10.Nisan 2006, s.2.



psikolojik yildirma taniminda, saldirganlarin davraniglarinin sonuglarini inkar etmesi

de bulunmaktadir.®

1998’de Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’nun hazirladi§ “is Yerinde Siddet”
adl rapor, Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan yayinlanmistir. Raporda
“mobbing” ve “bullying” eylemleri kapsaminda cinayetlerin yani sira daha ¢ok bilinen
siddete yonelik davraniglar tartisiimaktadir. Uluslararasi Calisma Orgiti’niin
1999'da yayinladigi raporunda ise fiziksel ve duygusal yoéniyle isyerinde siddet
incelenmistir. Bu olgunun yeni bin yilda is yerlerinde goérilen en ciddi sorunlardan

biri oldugu vurgulanmaktadir."

1995'te Lois Price Spratlen igyerlerinde kot davranisi, kurbanin hos karsilanmadig,
istenmedigi, akilsiz oldugu, fazla oldugu gibi anlamlara yol acan durumlar veya

davranislar olarak tanimlamistir.'

Einarsen and Skogstad psikolojik yildirmayi “igyerinde surekli olarak olumsuz
tavirlara maruz kalmak” olarak tanimlamiglardir. Bu tanimda kétl muameleye maruz
kalan kisi agagilanma, ustine gitme gibi hareketlerle kargilagsmakta ve herhangi bir

tepki girisiminde bulunmamaktadir. '°
Terminolojide, isyerlerindeki ¢esitli benzer eylemleri ifade etmek igin;

e Zorbalik (Bullying)

e s yada isgoren tacizi (Work or employee abuse)
o Koti Muamele (Mistreatmment)

e Duygusal Taciz (Emotional Abuse)

o Kurban Etme (Victimization)

o GoOzdagi verme (Intimidation)

e S0zlu Taciz (Verbal Abuse)

e Yatay Siddet (Horizontal Vaiolence)

'® Tim Field, “Bullying in a Public Sector Organisation Being Privatised”, (Cevrimigi),
http://www.bullyonline.org/personal.htm. Erisim. 25.Mayis 2006

7 Yiicetiirk , C')rgijtlerde Durdurulamayan ..., s. 2.
'® Davenpport,a.g.e., s. 24.

19 S.Einarsen ve A.Skogstad, “Prevalence and risk groups of bullying and harassment at
work”, European Journal of Work and Organisational Psychology, C.5, 1996, s.186.



gibi kavramlar kullanilimaktadir.?

Psikolojik yildirma literatlire yeni giren bir kavram oldugu icin Turkge'de karsiligi
konusunda tam bir karsili§i bulunmamakta, bir terminoloji sorunu yasanmaktadir.
Psikolojik yildirma Uzerine arastirma yapanlar, Turk¢e'de psikolojik yildirma
olgusunu bir tek soOzclkle ifade etmek yerine asagidaki belli bash karsiliklari

kullanilmaktadir:?' Bu galismada psikolojik yildirma ifadesi kullanilmistir.

e Psikolojik Yildirma

o s yerinde duygusal ling

o Isyerinde psikolojik teror

o lIsyeri travmasi

e syerinde zorbalik

e syerinde psikolojik taciz

e syerinde duygusal saldiri

e Duygusal taciz

e Zorbalik
Psikolojik Yildirma kavramina yonelik yapilan ve yukarida belirtilen bir cok tanimda
ortak (ic unsur bulunmaktadir.??Birincisi psikolojik yildirma uygulayan kisinin
(saldirgan) amacina bakmaksizin gerceklestirdigi eylemin, kurbanin (zerinde
biraktigi etkilerdir. Ikincisi bu etkilerin olumsuzlugu yani kurbana zarar verip
vermedigidir. Ucglincli unsur ise psikolojik yildirma eylemine devam ediimesi

konusundaki israrli davranistir. Bagka bir ifadeyle eylemin ne kadar siklikla ve ne

kadar surede devam ettirildigidir.

% World Health Organization, Occupational and Environmental Health Programme, Raising
Awareness of Psychological Harassment at Work, Protecting Workers Health Series
No.4 ,Geneve, 2003, s. 12.

21 Cobanoglu, a.g.e., s. 20.

2 Sean Cusack, “Workplace Bulling: Icebergs in Sight, Soundings Needed”, The Lancet,
C.56, No: 9248, 2000, s. 2118.



1.2. Psikolojik Yildirma Sureci

Psikolojik yildirma, isyerinde diger ¢aligsanlar veya igverenler tarafindan tekrarlanan
saldirilar seklinde uygulanan bir ¢esit psikolojik terérdiir. Kavram, ¢alisanlara Ustleri,
astlari veya esit dizeydeki c¢alisanlar tarafindan sistematik bigimde uygulanan her

tir kot muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davranislari ifade eden bir siirectir.®
Psikolojik yildirma siirecinde:**

o Kisinin; sayginligina, guvenilirligine, mesleki yeterliligine saldirilr.
e Olumsuz, asagilayici, hirpalayici, kétl niyetli mesajlar icerir.

e Bir ya da daha fazla kisi tarafindan gercgeklestirilir.

o Sistematik ve surekli olarak uygulanir.

e Kurban kusurlu duruma disuralur.

e Kisi duruma boyun egmeye zorlanir.

 Isten ayriimaya mecbur edilir ve bu, kurbanin kendi secgimi olarak gosterilir.

Hedef alinan kisi, e§er direnmeyi basarir ve ortamdan uzaklasabilirse ya da duruma
yeniden uyum saglarsa, psikolojik yildirma son bulur. Direnemez ve uzaklagamazsa,
zihinsel, ruhsal ve bedensel olarak yipranir ve igine odaklanmakta zorlanir. Daha da

sonralari, isine dénme sansini timiiyle yitirir ve 6zel bir tedaviye ihtiyag duyar.?

Psikolojik yildirma c¢esitli asamalari iceren bir slire¢ seklinde devam eder.Psikolojik
yildirma rahatsiz edici davraniglarla kendini gosteren, zaman gegtikge aci vermeye
baslayan ve olaylarin sarmal bicimde hiz kazandi§i bir siirectir.?® Psikolojik yildirma
duragan bir sure¢ degil, sirekli gelisen bir slrectir ve gelisim evreleri Ulkeden

tilkeye, kiiltiirden kiiltiire gore degisiklikler arz eder.?’

Leymann psikolojik yildirma siirecinde bes asama belirlemistir.?®

% Pinar Tinaz, isyerlerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), istanbul, Beta Basim Yayim,
2006, s. 8.

2 Acar Baltas, Adi Yeni Konmus Bir Olgu: isyerinde Yildirma (Mobbing), (Cevrimici),
http://www.baltas-baltas.com, 14 Mart 2006, s. 1.

% Ae.

% Tinaz, a.g.e., s. 54.
#Cobanoglu, a.g.e., s. 91.
% Davenport, a.g.e., s. 38



e Catisma : Bu asamada c¢atisma olarak ortaya ¢ikan kritik bir olay ve bir
anlasmazlik vardir. Psikolojik yildirma henliz ortaya ¢ikmamistir, fakat

bu davraniglar kisa bir stire iginde psikolojik yildirmaya déntsebilir.

e Saldirgan eylemler: Bu, psikolojik saldirilarin basladigi ve psikolojik
yildirma dinamiklerinin harekete gectigi asamadir. Taciz edici davraniglar
surekli olarak devam etmeye baslamistir, ayrica kisi grup icinde yalniz

birakilmaya calisilir.

e isletme ydnetiminin devreye girmesi: Yonetim ikinci asamada dogrudan
yer almis olmasa da durumu yanlis yorumlar ve bu negatif déngide isin
icine girer. Bu asamada yonetim, 6zellikle Gzerinde tasidigi “calisma
ortaminin psikososyal durumunun kontroli” sorumlulugunu reddederek

psikolojik yildirma siireci igindeki yerini alir ve déngiiye katilir.?

e Yanhs Yakistirmalarla veya Tanilarla Damgalanma: Kurbanlar bu
asamada akil hastasi olarak damgalanirlar. Yonetimin yanlis yorumlari
bu negatif doénglyd hizlandirir.Cogunlukla bunun sonunda isten

cikarilma veya zorunlu istifa vardir.

e lsine son veriime: Bu evre psikolojik yildirman en son safhasidir. isten
cikarilma yada zorunlu istifadan sonra kurbanda duygusal gerilim ve onu

izleyen psikosomatik hastaliklar yogunlasir.

1.3. Psikolojik Yildirmanin Turleri

ABD’de yapilan bir arastirma sonuglarina goére, is yerlerinde en ¢ok uygulanan on

yildirma davranisi asagidaki gibi saptanmistir.*

¢ Yapilan yanhsliklardan sorumlu tutulma,
o Mantiksiz gorevler verilmesi,

o Yetenegin elestiriimesi,

o Birbiriyle geliskili kurallara itaat ettiriime,
e Gorevin kaybettirilecegine iligkin tehditler,

o KugUk dusurtlme ve hakarete ugrama,

29Tlnaz, a.g.e., s. 55.
% Yiiceturk , Orgiitlerde Durdurulamayan ..., s. 6.



e Basarinin oldugundan az gdésterilmesi,
e isten cikariima (ayagin kaydiriimasi)
e Bagiriimasi,

o Serefin lekelenmesi.

Dr. Heinz Leymann psikolojik yildirma eylemlerini bes farkh grupta 45 adet farkh
davranis olarak siniflandirmistir.®' Bu kategoriler icindeki davranis bigimlerinin hepsi
ayni olayda goérulmeyebilir. Bu eylemlerin herhangi birinin gerceklestirimesi bile
ornegin “tek basina birakma” ya da “gayri medeni sekilde davranma” bigimi de

genellikle kabul edilemez bir durumdur.®

Leymann tarafindan tiplestirilen psikolojik yildirma davranisi sunlardir:

iletisim Bigimi ve Etkilerine lliskin Saldirgan Davraniglar. Ustiniiz tarafindan ifade
etme firsatiniz sinirlanir; sirekli sézinuz kesilir; meslektaslarinizca veya birlikte
cahistiginiz kigilerce ifade firsatiniz sinirlanir; azarlanirsiniz ve size ylksek sesle
bagirilir; yaptiginiz is sirekli elestirilir; 6zel yasaminiz sirekli elestirilir; telefonla
rahatsiz edilirsiniz; s6zlU olarak tehdit edilirsiniz; tehdit mektubu alirsiniz; jestler ve

bakislarla iliski reddedilir; imalar yolu ile iligki reddedilir.

Sosyal lliskilere Saldiri iceren Saldirgan Davranislar. Cevrenizdeki insanlar sizinle
konusmaz; kimseyle konusturulmaz ve gérisme hakkindan yoksun birakilirsiniz;
diger galisanlardan izole edilirsiniz; meslektaslarinizin sizinle konugsmasi yasaklanir;

size, yokmussunuz gibi davranilir.

itibara Saldiri igeren Saldirgan Davraniglar. Arkanizdan koétii konusulur; asilsiz
dedikodu cikarilir; alaya alinirsiniz; akil hastasiymig gibi davranilirsiniz; psikiyatrik
degerleme gecirmeye zorlanirsiniz; herhangi bir 6zrindzle alay edilir; jest ve
mimikleriniz taklit edilerek alaya alinirsiniz; dini ve siyasi gorusinuzle alay edilir;
Ozel yagsaminizla alay edilir; milliyetinizle alay edilir; 6z sayginizi etkileyecek bir ig

yapmaya zorlanirsiniz; c¢aba ve basariniz haksiz bir sekilde degerlendirilir;

%" Davenport, a.g.e., s. 34.
%2 Yiiceturk , Orgiitlerde Durdurulamayan ... s. 4.



kararlariniz surekli sorgulanir; kiicik disirtcl isimlerle ¢gagrilirsiniz; cinsel imalarda

bulunulur.

Yasam ve [s Kalitesine Saldiri iceren Saldirgan Davranislar. Size énemli gérevier
verilmez; size verilen gorevler geri alinir; anlamsiz goérevleri yapmaniz istenir;
yeteneklerinizden daha dusuk gorevler verilir; sirekli yeni goéreviler verilir; 6z
glveninizi etkileyecek gorevler verilir; gbézden dismeniz icgin niteliginizin disinda
gorevler verilir; olusan zararlarin faturasi size cikarilir; isyerinize ve evinize hasar

verilir.

Dogrudan Saghdi Etkileyen Saldirilar iceren Saldirgan Davraniglar: Fiziksel olarak
agir isler yapmaya zorlanirsiniz; fiziksel siddet uygulanir; goéziintzia korkutmak igin

hafif siddet uygulanir; fiziksel olarak taciz edilirsiniz; cinsel olarak taciz edilirsiniz

Yukarida ifade edilen 5 grup maddenin temel bileseni, hedef alinan kisinin duygusal
ve fiziksel saghgini derinden etkilemek ve onu saf disi etmektir. Hastalik, yuksek
tedavi masraflari, is kazalari, istifa ve intihar gibi eylemler gogunlukla psikolojik
yildirmanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu olumsuzluklardan kurtulmanin

tek garesi, 6nlem, erken teshis, uyari ve zamaninda eyleme ge¢cmektir.

Psikolojik yildirma, organizasyonel yapida incelendiginde dikey psikolojik yildirma
veya yatay psikolojik yildirma olarak ikiye ayrilir. Dikey psikolojik yildirma hiyerarsik
psikolojik yildirma olarak ta adlandirilir. Bu tir psikolojik yildirmada Ustler astlarina
(yukaridan asagiya dogru) veya astlar Ustlerine (asagidan yukariya dogru) psikolojik
yildirma uygular. Yatay veya fonksiyonel psikolojik yildirmada ise, birbirleriyle
kurmay-fonksiyonel iligki icinde olan esitler birbirine psikolojik yildirma uygular. Bu
psikolojik yildirma tartinde genellikle birkag kisi bir araya gelerek bir kisiye psikolojik

yildirma uygularlar.®

Eger calisanlar 6rglt icindeki konumunu bir giic unsuru olarak goérurlerse ve bu gucu
kullanmak egiliminde ise bu &rgattin cesitli kademelerinde psikolojik yildirma

davraniglarinin ortaya ¢ikmasi kaginiimazdir.

% Hasan Tutar, isyerinde Psikolojik Siddet, Platin Yayincilik, 3. Bs, 2004, Ankara,s. 91.
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1.3.1. Dikey Psikolojik Yildirma

Dikey psikolojik yildirma yukaridan asagiya dogru ve asagidan yukariya dogru

psikolojik yildirma olmak tzere ikiye ayrilir.

1.3.1.1. Yukaridan Asagiya Dogru Psikolojik Yildirma

Bu tir psikolojik yildirmada bir amirin yada yoOneticinin mesleki rolinun getirdigi
konumdan yararlanarak astlarina dogru uyguladigi bir psikolojik yildirma olgusu s6z

konusudur.

Yukaridan asagiya psikolojik yildirmanin en yaygin ve en ¢ok bilinen nedenleri

sunlardir:*
e Sosyal imajin tehdit edilmesi
e Yas farki
e Kayirma
e Politik nedenler

Amerika’da yapilan bir arastirmaya gore ydneticilerin astlarina uyguladigi psikolojik
yildirma %85,5 iken, esit statide olanlarin birbirlerine uyguladiklar psikolojik
yildirmanin, %15,7 oldugu tespit edilmigtir. Bu rakamlar ydneticilerde psikolojik
yildirmanin  6rgutsel gucle ve pozisyon guclyle birlikte ortaya ¢iktigini

gostermektedir.®®

1.3.1.2. Asagidan Yukariya Dogru Psikolojik Yildirma

Asagidan yukariya yoneltiimis psikolojik siddette, calisanlar kendi aralarinda birlik
olarak, amirlerine psikolojik yildirma uygularlar. Bu tur psikolojik yildirma amirin
yetkisi astlar tarafindan tartisilir duruma geldigi takdirde ortaya cikar ve saldirganlar

genellikle birden fazladir.*®

* Tinaz, a.g.e.,s. 118-120.

%% Unacceptable Behaviour- The Unison Workplace Bullying Survey, (Cevrimigi),
http://www.library.psa.org, 29 Mayis 2006

*® Tinaz, a.g.e., s. 139.
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Asagidan yukariya dogru uygulanan psikolojik siddet genellikle; dedikodu g¢arkinin
cevrilmesi, yapilan olumlu isleri Ust diizeye iletmeme, sirekli olumsuz geribildirimler

verme, isleri geciktirme, bazi isleri sabote etme seklinde olabilmektedir.*’

Asagidan yukariya dogru psikolojik yildirma departmana yeni bir ydneticinin
atanmasi durumunda sik olarak gorilebilir. Departman yoneticiligine terfi edilmesini
bekleyen kisi ya da kisiler diger calisanlari da kigkirtarak yeni atanan yoneticiye

karsi yildirma davranislarinda bulunabilir.

1.3.2. Yatay Psikolojik Yildirma

Klasik hiyerarsik orgutlenme bicimi alt kademe, orta kademe ve Ust kademe
seklindedir. Bu tir bir 6rgit yapisi hiyerarsik veya dikey 6rgit modeli olarak ifade
edilir. Kamu kurumlari, genellikle dikey (hiyerarsik) esasa gore érgUtlenmiglerdir. Bu
nedenle, kamu kurumlarinda, yatay psikolojik siddet yaygin olmamakla birlikte, dikey
siddet kariyer programlari, mevki ve makam edinme endiseleri nedeniyle, yaygin bir
psikolojik siddet bicimidir.*® Yatay psikolojik yildirmada kurbanin diger grup
Uyelerinden farkli 6zelliklere sahip olmasi énemli rol oynar. Ayrica yatay siddet;

kiskanclik, yarisma, cekemezlik gibi nedenlerden kaynaklanir.*

Bu tur psikolojik yildirma departmanlar arasi farkli politika, uygulamalarin oldugu

isletmelerde daha fazla gortlebilir.

isyerlerinde galisanlarin is tatminini olumsuz yénde etkileyen temel bir sorun olan
psikolojik yildirmanin tanimina, gelisimine, tlrlerine yer verdigimiz bu bdlimden
sonraki bdlimde ise psikolojik yildirmanin ortaya c¢ikis nedenleri, sonuglari ve

psikolojik yildirmayla basa ¢ikma yollarina deginilecektir.

% Tutar, igyerinde Psikolojik Siddet , s. 93
% Ae.

*Hasan Tutar, isyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing) Tiirleri, (Cevrimici),
http://www.canatkan.org/yonetim/psikolojik-siddet/turler.htm, 28 Haziran 2006, s. 4
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IKINCi BOLUM

ISYERLERINDE PSIKOLOJIK YILDIRMANIN ORTAYA GIKIS
NEDENLERI, SONUGLARI VE PSIKOLOJIK YILDIRMAYLA
BASA CIKMA YOLLARI

2.1. isyerlerinde Psikolojik Yildirmanin Ortaya Gikis Nedenleri

isyerlerinde psikolojik yildirmanin ortaya cikma nedenleri (izerine yapilan cesitli

arastirmalarda psikolojik yildirmanin nedenleri lice ayrllmaktadlr.4° Bu nedenler:

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

¢ Organizasyondan kaynaklanan nedenlerdir.

Psikolojik yildirma kurbanlarini tedavi eden bazi hekim ve klinik psikologlar, bu
eylemlerin ortaya ¢ikmasindan, kurbanlarin davraniglarini sorumlu tutmaktadir.
Kurbanlarda gbézlenen siddetli semptomlarin, is durumlarinin bir sonucu olmadigi;
onlarin genel olarak “sirekli sikayet eden” ya da “endiseli halleri’nin psikolojik

yildirma sirecinden dnce de mevcut oldudu ileri sirtlmektedir.

Leymann ise psikolojik yildirma eylemlerine neden olan faktorleri, 6rgitin liderlik

sorunlari ve ¢calisma ortamindan kaynaklanan énemli sorunlar olarak belirtmektedir.

Psikolojik yildirma sirecinin potansiyel sebebi konusunda bir bagka goéris ise bunun

“sosyal dislanma siireci” ve “sosyal sistem” ile iliskili oldugu yéniindedir.*’

Bazi arastirmacilar ise psikolojik yildirmanin ortaya c¢ikmasinda sz konusu

faktorlerin durumsal olarak degisebildigini belitmektedirler.*?

40 Heinz Leymann, “The content and development of Mobbing at Work”, European
Journal of Work and Organizational Psychology, No: 5, s.168.

41 Dieter Zapt, “Organizational, Work Group Related and Personal Causes of Mobbing /
Bullying at Work”,(Cevrimigi), http://www.
worktrauma.org/foundation/research/mobcauses.htm, 17 Nisan 2006
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Orgutlerde psikolojik yildirma konusunda yapilan arastirmalar, bunun bir g¢ok
nedeninin  oldugunu godstermektedir. Amerika’da yapilan bir aragtirmada,
orgutlerdeki psikolojik yildirmayl ortaya c¢ikaran nedenler asagidaki tabloda

gosterilmektedir.*®

Tablo 2.1: Orgiitte Psikolojik Yildirmayi Ortaya Gikaran Nedenler

Psikolojik yildirma faktérleri Onemsiz Onemli Cok Onemli
Yetersiz performans %44.9 %42 .1 %12.9
isgdrenlerin yetersiz egitimi %47.6 %40.0 %12.4
Stresli yoneticiler %43.3 %43.6 %13.0
Stresli is arkadaslar %46.5 %42.4 %11.1
isgdren yetersizligi %52.5 %36.5 %11.0
Yoneticinin yetersiz egitimi %54 .1 %35.7 %10.2
Saldirganin zihinsel dengesizligi %57.8 %32.3 %10.0
Asiri is yukl %58.8 %32.5 %8.7
Zayif yénetim yetenegi %69.9 %23.4 %6.7

Namie Gray tarafindan Amerika’da yapilan psikolojik yildirma arastirmasina gore
isgorenlerin  %58’i, asiri kontrole direndikleri ve kendilerine bir “usak” gibi
davraniimasina itiraz ettikleri icin, %56’s1 kendilerinin Ustlerinden daha yetenekli
olduklari icin ve kiskanildiklari igin, %49’u sosyal becerileri, igyerinde sevilmeleri ve
pozitif tutumlari nedeniyle, %46’si ise, kendilerine kaba davranildigi ve buna karsilik
verdikleri igin, %42’si ise psikolojik siddet uygulayanin zalim Kkisiligi nedeniyle

isyerinde psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarini belirtmislerdir.**

*2 R.B.Felson ve J.T.Tedeschi, Social Interactionist Perspectives Aggression and
Violence. Washington, American Psychological Association, 1993, s.42.

43 Unacceptable Behaviour - The Unison Workplace Bullying Survey.(Cevrimici),
http://www.library.psa.org.nz/collection/other/UNISON+Workplace+Bullying+Survey .hl, 21
Mayis 2006

** Gary Namie, Research from The Workplace Bullying & Trauma Institute. U.S. Hostile
Workplace Survey, 2000, http://www.workdoctor.com. 01Mayis 2006
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Hiyerarsik yapi, ekip ¢alismasinin yetersizligi, sorun ¢ézmede kurumsal yetersizlik,
sikayet prosedirlerinin belirsizligi ve bunlardan bir sonu¢ alinamamasi, psikolojik

yildirma olgusunu destekleyen diger faktorlerdir.*®

Arastirmalarda belirtilen bu ¢ nedene dordiuncl bir madde eklenerek psikolojik

yildirmanin ortaya ¢ikis nedenleri dért bélimde incelenecektir.

2.1.1. Psikolojik Yildirma Uygulayan Kisinin (Saldirganin)

Psikolojik Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Thomas Hobes, insanin dogasinda insani kavgaya yonelten G¢ faktér oldugunu
belirtmigtir. Bunlar; rekabet, sohret ve guvensizliktir. Saldirgan bu faktorlere ihtiyac
duyar, kiskirtici davranislarda bulunur, ¢catismadan ve aci ¢ektirmekten zevk alir ve
bunu kendine bir gérev sayar.“® Ancak saldirganlari tacize yénelten nedenlerin
basinda, duygusal zekadan yoksun olma, korkaklik, nevrotik rahatsizliklar ve insani
degerlerden uzak olma gibi faktoérler yer almaktadir. Bunlara ek olarak mevkiini

kaybetme korkusunun da yer aldigi sdylenebilir.*’

irlanda’da kurbanlar Uzerinde yapilan bir arastirmanin sonucunda, kurbanlarin
%75’i, kendilerine psikolojik yildirma uygulayan Kigilerin kendilerini kiskandiklari igin
bu tiir davranislar sergilediklerini belirtmislerdir.*® Bu durum saldirganlarin kariyer
hedeflerine ulasmak igin gugcli rakiplerini farkli yollarla bertaraf etmeye calistiklari

fikrini akla getirmektedir.

** Hasan Tutar, “igyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing) Nedenleri”,
(Cevrimici),http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/nedenler.htm,25 Nisan 2006, s.
1-3.

*® D. Lewis; “Voices in The Social Construction of Bullying At Work : Exploring Multiple
Realities in Further and Higher Education.” International Journal Management and
Decition Making, C.4, No:1, s. 65-81.

*" Cobanoglu, a.g.e., s. 33.

*® E.Seigne, “Bullying at work in Ireland”, Bullying at Work Research Update Conference:
Proceedings, Staffordshire University, Stafford, 1998, s.2.
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Walter'a gére saldirganlar;*

 Iki davranis secenegi arasinda en fazla saldirgan olanini segen;

e Bir psikolojik yildirma ortamini yakaladiklari zaman ¢atismanin devam
etmesi ve kizismasi igin ellerinden gelini yapan;

e Psikolojik yildirmanin, karsisindaki kiside yaratacadi olumsuz sonuglari
umursamaz sekilde bilen ve kabul eden;

e Hicbir sucgluluk duygusu duymayan;

e Sadece sugsuz olduklarina inanmakta kalmayip, ayni zamanda iyi bir sey
yaptiklarini da zanneden;

e Sucu baskalarina yikleyen; sadece kiskirtmalara tepki olarak bu sekilde

davrandidina inanan kisilerdir.

Leymann, insanlarin psikolojik yildirmaya basvurmasinda dort temel neden gorir.
Bu nedenler : Birisini bir grup kuralina kabul etmeye zorlamak, dismanliktan
hoslanmak, can sikintisi icinde zevk arayisi ve dnyargilari pekistirmektir. °° Adams,
narsizmin, sadizmin ve kiskanch@in psikolojik yildirmayla baglantih oldugunu ifade

etmektedir.”’

En sik rastlanan saldirgan tipleri sunlardir:>?
e Narsist saldirgan
e Hiddetli, bagirgan saldirgan
o ki ylizlii saldirgan
e Megaloman saldirgan
o Elegtirici saldirgan

e Hayal kirikligina ugramis saldirgan

49 Henry Walter, Mobbing: Kleinkrieg am Arbeitplatz, Frankfurt ve New York, Campus,
1993, s. 39.

% Davenport, a.g.e., s. 58.

*" A.Adams, Bullying at Work: How to Confront and Overcome It, Virago, London, 1992,
s.37.

*2 Tinaz, a.g.e., s. 58-78.
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Ayricalikh hak sahibi olduguna inanan, sahip olmadiklarinin acisini ¢ikaran, bencil
kisilerinde egolarini tatmin etmek icin bu davranislara basvurduklari gériilmektedir.>®
Hic suphe yok ki bdyle bir nedenle psikolojik yildirmaya maruz kalan kiginin

saldirganin davranisglarina anlam vermesi olduk¢a gl¢ bir durumdur.

Saldirganlar yogun olarak stres ve glivensizlik halinde olup, astlarina karsi baskici
olmalarina ragmen Ustlerine karsi nazik, korkak ve riyakarlardir.>* Bu durum yapilan
bir arastirmada ortaya c¢ikmis olup, ilgili arastirmanin sonuglarina gore
saldirganlarin kendilerine givenmedikleri ve bunun sonucunda saldirganlik halinde
olduklari vurgulanmistir.®®

isyerlerinde kimi orta diizey ydneticiler astlarina karsi olan tutumlari isletme
sahiplerine ya da Uust dizey yoneticilere gosterdigi davraniglardan c¢ok farkli
olmaktadir ki bu durum astlarinin kendilerine karsi olan saygilarini yitirmelerine
neden olmaktadir.

Bir bagka olasilik da psikolojik yildirma davranigi sergileyen kimselerin kotu bir
cocukluk dénemi gecirmis olmalaridir. Bu kimseler kig¢ik yaslarda utan¢ ve korku
duygulari i¢cinde buyUdukleri igin, bu olumsuzluk is hayatinda bir tir intikam ve yok
etme hislerine kapilmalarina yol agmaktadir.*® Bir bagka ifadeyle bu kisiler gegmiste
yasadigi olumsuz durumlari, buglin farkinda olmadan g¢evresindeki bireylere

yansitmalari s6z konusudur.

2.1.2. Psikolojik Yildirmaya Maruz Kalan Kiginin (Kurbanin)

Psikolojik Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Psikolojik yildirmaya hedef olan kigilerle yapilan gérusmelerde, bu kisilerin Gstin
Ozelliklere sahip, zeki, yetenekli, yaratici, basari yonelimli, dirlst, givenilir olduklari
gorulmektedir. Politik davranamayan bu kigiler, yeni fikirler gelistirdigi icin psikolojik
yildirmaya daha fazla hedef olmaktadir. Bu tur kisiler, daha yuksek pozisyonu olan

personele tehdit olusturacagi endisesi ile hedef secilmektedir.®’

*® Tinaz, a.g.e., s. 84-93.
> Bullying in your workplace, (Cevrimici), www.bulliesdownunder.com. 02 Mayis 2006

% K.Bjorkqgvist, K.Osterman, ve M.Hjelt-Back, “Aggression among university employees”,
Aggressive Behaviour, C.20, 1994, s. 174.

% Cobanoglu, a.g.e., s. 35.
" Yiicetiirk , Orgiitlerde Durdurulamayan ... s. 5.
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Kurbanlarin, galistiklari yere karsi aidiyet duygularinin ylksek ve yaptiklari igle
Ozdeslesen Kkisiler olduklari arastirmalarda gt'>riJImektedir.58 Buradan calistiklari
isyeriyle butlinlesememis kisilerin calistiklari 6rglte baghligi olan kisilere karsi

olumsuz dusuncelere sahip olacagi duslnilebilir.

Einarsen ve arkadaslar yaptiklari bir arastirmanin sonuglarina goére kurbanlarin
6zgulvenlerinin eksikligi ve utanga¢ olmalari nedeniyle psikolojik yildirmaya maruz
kaldiklarini diisinmektedirler.>® Saldirganlarin bu tarz karaktere sahip kisilere karsi

daha rahat baski olusturacagi kacinilmazdir.

Bazi arastirmacilar psikolojik yildirmaya hedef olan kisilerin, sosyal ortamlarda
genellikle endiseli ve kendine daha az saygl duyan Kkisiler oldugunu &ne
surllmektedirler. Arastirmacilara gore bu kisiler durtst ve oldukga tecribesizdirler.
Her zaman mahcup, hosgorulu, iyi niyetli ve 6zur dilemeye hazir bir tavir icindedirler.
Bu oOzelliklerin de saldirganlari, psikolojik yildirma eylemi icin cesaretlendirecegi
aciktir.®® Bir baska arastirmada ise psikolojik yildirmaya maruz kalinmasi ile bes
faktor kisilik boyutlari icerisinden duygusal dengesizlik ve sorumluluk bilinci boyutlari
arasinda anlamli korelasyon oldugu saptanmistir.® Bazi kurbanlarin sahip olduklari
pek cok ustlin 6zelliklere ragmen icine dusurildikleri durumu anlamak ve ¢ézmek
yerine durumu kabullenen kisiler olduklari sonucuna ulasiimistir®® O’Moore ve
arkadaglari 16PF ile kurbanlarin kisilik profillerini incelemis, kurbanlarin duygusal
denge ve baskinlik boyutlarinda norm grubun altinda puan aldiklari, kaygi ve

hassasiyet boyutlarinda ise norm grubun Uzerinde puan aldiklari gé'Jrl'JImij$tiJr.63

58 D. Zapf & C. Knorz & M. Kulla, “On The Relationship Between Mobbing Factors and Job
Content, Social Work Environment and Health Outcomes,” European Journal of Work and
Organizational Psychology, C: 5 (2), 1996, s. 215-237.

% S. Einarsen, B. I. Raknes ve S.B. Matthiesen, “Bullying and harassment at work and their
relationships to work environment quality: An exploratory study”, European Journal of
Work and Organizational Psychology, C:4, 1994, s. 383.

60 Yiicetiirk , Orgiitlerde Durdurulamayan ..., s. 5.

81 v.Jockin, R.D. Arvey, ve M.McGue, “Perceived victimization moderates self-reports of
workplace aggression and conflict”’, Journal of Applied Psychology, C: 86(6), 2001,
s.1264.

62 Sandra Dann, “Workplace Bullying : Making a Difference”, Workplace Bullying
Conference, Brisbane, 16-17 Ekim 2003, s. 3.

% A.M.O’Moore, E.Seigne, L.McGuire ve M. Smith, “Victims of bullying at work in Ireland”,
Irish Journal of Psychology , C: 19, 1998, s. 346.
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Maslow’un insan gludulenmesiyle ilgili kuraminda ise kurbanlar genellikle kendilerini
gerceklestirmis kisilerdir. Maslow’'un kendini gergeklestirmis bir kiside gérdigi

dzellikler sunlardir:®

e Gergegin bilinebilecek yonlerini dogru algilar; bilinmeyecek olanlarin
bilinemeyecegini dogru algilar.

o Gergegi ve kendisini oldugu gibi kabul eder

e Baskalarini oldugu gibi kabul eder

e Yaratici 6zelliktedir

e Kendilerini elestirir

e Insanhiga deger verir

e Empatiktir

e Sorumluluk sahibidir

o Degisimcidir

Brigitte Huber, isyerlerinde dort farkh tipteki kisilerin kurban olma tehlikesiyle karsi
karsiya olduklarini belirtmistir. Bu tipler : Diger kisilerden uzak (yalniz bir kisi), sira
disi bir kisi, basarili bir kisi, ise yeni baglayan tiplerdir. ¢°

Bazi durumlarda ise kurbanin degistiremeyecegi 6zellikleri (irki, cinsiyeti, fiziksel
Ozellikleri, aksani, is arkadaslarindan daha az ya da daha ¢ok gérgl ve terbiyeye
sahip olmasi gibi) neden olabilir. Ayrica daha 6nce hukum giymis bir kisi de
yildirmaya maruz kalabilir.®® Insan kaynaklari béliimlerinin bu gibi ayrimcilik
davraniglarini gosteren kisilerin alacagi cezalari prosedirlerde agik ve net olarak

tanimlamalari gerekir.

Bazi arastirmalar psikolojik yildirmanin cinsiyet bazinda anlamli farklilik gésterdigini
ortaya koymaktadir.®’Arastirmalara bakildiginda; erkeklerin % 69 oraninda

kadinlara, kadinlarin ise %84 oraninda kadinlara psikolojik yildirma yaptigi

% Cuceloglu, insan ve Davranisi, istanbul, Remzi Kitabevi, 1992, s. 429.

® Brigitte Huber,Mobbing.Psychoterror am Arbeitsplatz, Niedernhausen,
Falken,1994,s.24-25

% Davenpport, a.g.e., s. 72.

®7 C.Rayner, ve C.Cooper, “Workplace bullying: myth or reality? Can we afford it ignore it?”
Leadership and Organisation, C.18 (4), 1997, s.213.
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gorulmektedir. Bu istatistikten kadinlarin kadinlara daha fazla psikolojik yildirma
yaptiklari goriilmektedir.®® Amerika’daki mahkemelerdeki cinsel taciz ile ilgili
davalarin yiizde 87’sinde davacilar kadinlardan olusmaktadir.®ingiltere’de yapilan
bir arastirmaya goére saldirganlarin %58’inin kadin ve % 42’sinin erkek oldugu

goriilmektedir.”

Almanya’da Institute for Social Research (SFS) kurulusu, “isyerlerinde psikolojik
yildirmanin boyutlar”” konusunda Haziran 2002 tarihinde yayinladigi raporda
isyerlerinde psikolojik yildirmanin her yastaki isgoren igin dnemli bir sorun oldugunu
belirtmistir.”’

Psikolojik yildirmaya maruz kalinmasi durumunda izlenecek yol ¢alisanlar tarafindan
biliniyor ise bu durum saldirganlarin cesaretini azaltacak ve yildirma davraniglari az
gorulecektir. Bu nedenler calisanlar bu konuda bilgilendiriimeli ve kurbanlar

saldirganlardan korunmalidir.

2.1.3. Organizasyondan Kaynaklanan Nedenler

Organizasyonlarda psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikmasina neden olabilecek bir ¢cok
faktor olabilir. Bu faktérler genel anlamda organizasyonun politikasina, yapisal

dzelliklerine ve organizasyonel siireclere iliskin faktérlerdir.”?

e Organizasyonel Politikalara lliskin Psikolojik Yildirma Faktérleri: Adaletsiz
basari degerlendirmeleri ve Ucret esitsizlikleri; organizasyonel kurallarin

katihgi, celigkili ydntemler; gercekgi olmayan is tanimlari,

e Organizasyonun Yapisal ve Yoénetsel Ozellikleri: Merkeziyetgilik ve
kararlardan diglanma; ylkselme olanaklarinin azhigi ve asiri formaliteler;
departmanlar arasi kargilikh bagimlilik; yuritme ve danigma birimleri

arasindaki catisma,

68 insankaynaklari.com ve Ersn &Young, insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler, istanbul,
Hayat, 2005, s.262

69 N.Harvey ve A.Twomey, Sexual Harrasment in the Workplace: A practical guide for
employers and employees, Dublin, Oak, 1995., s. 38

" Deborah Lee, “An Analysis Of Workplace Bullying In The UK”, Personnel Review, C. 29,
2000, s. 595.

" Tutar, isyerinde Psikolojik Siddet ,s. 62-63.

"2 Hasan Tutar, isyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing) Nedenleri, (Cevrimici),
http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/nedenler.htm,25 Nisan 2006, s. 2.
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e Organizasyonel Siiregler: Yetersiz iletisim ve yetersiz bilgi; basari duzeyi ile
ilgili yetersiz geri bildirim; belirsiz ve celigkili amaclar; subjektif yonetim

anlayisi; organizasyonel liderligin yoklugu, zayif yonetim.

Psikolojik yildirmanin isyerlerinde ortaya ¢ikmasinin igyeri veya varolan yonetime
bagli ana nedenleri arasinda hatali personel se¢im ve ise alim siireci, ddnemsel isgi
istihdami, isyerindeki sayili pozisyonlari elde edebilmek icin bireyler arasinda

yasanan rekabet gosterilebilmektedir.”

Vartia’nin psikolojik yildirma magdurlari Gzerinde gerceklestirdigi bir arastirmanin
sonuglarina gére magdurlarin %42’si zayif ydnetimi sorumlu tutmustur.”* Ayrica
organizasyonlarda psikolojik yildirmaya neden olan faktérlerin basinda is
tasarimindaki yetersizlik, 6rgutsel liderligin yetersizligi ve organizasyonda duguk
moral standartlari gelmektedir.”” Einarsen ve arkadaslarinin yaptiklari calismada
kurbanlarin galigtiklar! igletmelerde yapici bir liderligin olmadigini dile getirdikleri

gorilmektedir.”

Bir organizasyonda yukarida belirtilen kosullar ve durumlar var ise, s6z konusu
organizasyonun  elverigsiz bir orgut kdltirine sahip oldugu soéylenebilir. Bir
isletmedeki psikolojik yildirma eylemlerinin sikhgi o isletmedeki 6rgat kulturayle siki
bir iliski icindedir. Cox ve Howarth’a goére érgut kiltlrd, érgttlerin yapilari, politika ve
prosedurleri ve orgutsel hedeflere personelin bakis acilarini iceren degerlerden
olusur.”” Hic stiphe yok ki bir isletmedeki 6rgiit kiiltiiriinin temsil yetenegi yiiksek
ise psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikmasi ve yasamasi zorlasir; temsil yetenegdi zayif
bir érglt kiltiriinde ise psikolojik yildirmanin gérilme olasih@: yliksektir.isletmenin
kendisine has sahip oldugu kiltir, blylk o6lgide toplumun sosyal ekonomik ve

ahlaki kabullerinden etkilenmektedir. Bir Glkenin felsefesi, inanglari, insana verilen

" Tinaz, a.g.e., s. 115.

* M.Vartia, “The sources of bullying -- psychological work environment and organisational
climate”, The European Journal of Work and Organisational Psychology, C: 5, 1996,
s.204.

> M. Vartia, “Psychological Harassment (bullying, mobbing) at Work”, OECD Panel Group
on Women, Work and Health Ministry of Social Affairs and Health, Helsinki, 1993, s.
149-152.

’® Einarsen vd., “Bullying and harassment at work...”, s. 384.

" T. Cox ve |. Howarth, "Organizational health, culture and helping", Work & Stress C. 4.,
1990, s. 264.
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deger, o llkede konuslanmis sirketlere de yansimaktadir. insanlarin bir Giriin ve sarf
malzemesi gibi gorildigu orgutlerde psikolojik yildirma daha yaygin olarak

gorilmektedir.”

Yine bir igletmedeki psikolojik yildirma eylemlerinin sikligi o isletmedeki 6rgit
iklimiyle de siki bir iliski igindedir. Bir isletmede calisan Kisilerin o isletmeden
algiladiklari havaya orgut iklimi denir. Landy ve Trumbo isletmelerde dort faktorin

orglitsel iklimi belirledigini ileri stirmislerdir.”
Bunlar;

e Otonomi

e Orgitsel yapi

e Odillendirme

¢ Oryantasyon durumudur.

Bu faktorler agisindan galisanlari memnun eden 6rgitlerde érgutsel iklim ¢alisanlar
acisindan tatmin edici bulunur, béylece psikolojik yildirma kaynagi olusmasi zorlasir.
Fakat bu faktorler calisanlar agisindan yeterli bulunmaz ise 6rgut psikolojik yildirma
kaynagi olabilir. Vartia'nin ¢alismasina goére orgut ikliminin, psikolojik yildirma

davranislarinin ortaya cikmasindaki etkisi %24'tiir.%

Zapfin gercgeklestirdigi bir arastirmanin sonuglarina goére, kurbanlar, kendilerine
yonelik psikolojik yildirmanin nedenleri olarak o6rgit iklimini ve c¢ogunlugun

kararlarina uyum saglayamamalarini géstermektedirler.®’
isyerlerinde psikolojik yildirmayi tetikleyen diger nedenler de séyledir.
e Birigletmenin kot yonetilmesi
e Asiri rekabetgi bir ortam
e Yogdun igyeri stresi

e Kuigculme ve yeniden yapilanma faaliyetleri

’® Cobanoglu, a.g.e., s. 66.
PE.J. Landy ve D. A. Trumbo, Pyschologist of Work Behaviour, Dorsey , 1976, s. 54.
% Vartia, a.g.e., s. 205.

#1 D.Zapf, “Organizational, work group related and personal causes of mobbing/bullying at
work” International Journal of Manpower, C: 20(1/2), 1999, s.73.
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e Asiri disiplin getirme anlayisi

o Verimliligi artirma baskisi

¢ Asiri bicimde sonuglara yonelmek

o Yetersiz iletisim

¢ Saydamligin olmayisi

e Ekip calismasinin yetersizligi

e Egitim eksikligi
isletmenin kicllme politikasi nedeniyle istihdamin daraltiimasi, isgiiciiniin geng
¢alisanlardan olusturulmasi ve o6rgut icinde istenmeyen bir kisiden kurtulmanin
hedeflenmesi nedeniyle, firma yénetiminin uyguladigi kasitli ve gercek bir stratejinin

yasama gecirildigi bir psikolojik yildirma olgusu da sz konusudur.®?> Bu stratejiyi

benimseyen bir isletmede ¢alisanlarin 6rgitsel baghligi hi¢ stiphe yok ki azalacaktir.

Turkiye’de de psikiyatr Samanci isyerlerinde baski géren hastalar izerinde yaptigi
bir arastirmada ekonomik krizin yasandigi dénemlerde isyerlerindeki psikolojik
yildirmanin arttigina dikkat cekmektedir. Bu sayede calisanlar, karsi karsiya
kaldiklari psikolojik baski ve zorbaca eylemler sonucu istifaya zorlanmaktadir.
Boylece, yildirma eylemleri “igsten g¢ikarma tazminati’ndan kurtulmanin bir araci
olarak goérilmekte ve isten c¢ikarma, Ulkemizde yildirma slrecinin ilk amaci

durumuna gelmektedir.®®

isyerlerinde ortaya ¢ikan psikolojik yildirmanin gatisma ydnetiminin etkinsizligi ile
yakin bir iliskisi vardir. Catisma, iki veya daha fazla insanini ya da grubun ayni anda
ayni yeri ya da kaynagi kullanmaya tesebbis etmesi sonucu ihtiyaclarin, ¢ikarlarin
veya isteklerin birbiriyle celismesi ile ortaya c¢ikan anlasmalik, savas, duygusal
gerilim veya carpisma olarak tanimlanmaktadir.?* Catisma, kaynaklar, giic, stat,

inanclar, cikarlar ve diger isteklere sahip olma cekismesi olarak gorilebilecek

82 Tinaz, a.g.e., s. 141.

8 Ozge Turul, Taciz, Depresyon, istifa... (Cevrimici)
http://www.radikal.com.tr/2001/01/227yasam/01tac.shtml,23 Nisan 2006, s.1

8 Yaprak Ozer, Yoneticilerle Gatigma Yonetimi, (Cevrimigi),
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=5864, 19 Haziran 2006, s. 1.
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toplumsal bir siirectir.®®> Psikolojik yildirmayla yakin bir iligkisi olan gatisma bireyler

ve gruplarin birlikte g¢alismalarindan kaynaklanan ve iligkilerin durmasina veya

bozulmasina neden olan olaylar olarak tanimlanabilir.®

Orglitlerde catisma gectidi alanlara gére dort baslik altinda gruplandirilabilir.?’

Hiyerarsik Catisma: Bu ¢atisma 6rgitin gesitli dlizeyleri arasinda ortaya
¢ikabilir. Astin Ustlyle iginde bulundugu ¢atisma bu gruba girebilir. Dikey
catismalar Ustlerin astlarin davraniglarini denetleme girisimi ve astlarin

da bu denetime direnmelerinden dogar.®®

islevsel Catisma: Orgitiin cesitli bdlimleri arasinda ortaya cikan
catismadir. lislevsel catismalarin genellikle goérev ya da hedef

uyusmazli§i sonucu ortaya giktigini sdyleyebiliriz.®

Komuta — Kurmay Catismasi: Komuta ve kurmay gruplar arasindaki
catismadir. Bu catisma kurmay personelin komuta personeli lzerinde
otoriteye sahip olmak istedigi durumlarda ortaya c¢ikar. Bir isin yapiimasi
veya yapllmamasi hususunda Ustin ast Uzerinde dogrudan emir
yetkisine komuta yetkisi denir. Kurmay yetkisi ise danisiima ve o6gut

verme yetkisidir.%

Bigimsel — Bicimsel Olmayan Gruplar aras| Catisma:

Psikolojik yildirmanin en énemli kaynagi olan 6rgitsel catismanin olasi kaynaklari

ise Bryans ve Cronin tarafindan asagidaki gibi 6zetlenmistir.®’

8 Tinaz, a.g.e., s. 18.
% Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, 4. baski, istanbul, Beta Yayincilik, 1993, s.449.

®" Nihal Tulunay, Orgiit i¢i Gatigmalar Ve Gatisma Céziim Yéntemleri ile llgili Bir
Aragtirma, Istanbul U. Sosyal Bilimler Enstitisu, Yayimlanmamig Doktora Tezi, 1990, s.

174.

% Louis R. Pondy, Organizational Conflict: Concepts and Models, y.y.,t.y., s. 374
89 Tulunay, a.g.e.,s. 176.
% Mehmet Olug, isletme Organizasyonu ve Yonetimi, istanbul, Sermet Matbaasi, 1978, s.

264.

*" Tutar, isyerinde Psikolojik Siddet, s. 99
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¢ Ortak ve bireysel hedefler arasinda farklilik,
e Orgutte farkl departman ve gruplar arasinda ¢atisma,
e Formel ve informel organizasyon arasinda ¢atisma,
e Yoneten ve yoOnetilen arasinda ¢atisma,
e Bireyler arasinda catisma,
isyerinde catismalarin ortaya cikmasinda ok gesitli faktdrler rol oynayabilir. En
yaygin catisma kaynagi olarak belirtilen temel faktérler sunlardir.%?
e Sinirh kaynaklarin paylasimi
e Gorevler arasi kargilikh bagimlihk
o lletisim sisteminden kaynaklanan nedenler
e Statu farklihklan
e Degisim ve belirsizlik
e Qdiil ve tesvik sistemleri
e Yetki ve sorumluluklardaki karisikliklar
e Uzmanlasma
e Orgutin buyukliagu
e Yodnetim bicimindeki farkhliklar
e Bireysel farkhhklar
e Engelleme
e Deger ve inang farkliliklar
Bir isletmede c¢atismanin ortaya cikisini gdsteren bazi 6nemli ipuclari

bulunmaktadir. Asagida siralanan konular incelendiginde herhangi bir ¢atismanin

varligi kolayca anlasilabilir.%®

92 Tinaz, a.g.e., s. 22-28.
% Cobanoglu, a.g.e., s. 123.
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¢ Vicut dilinin verdigi mesajlar

e Ele alinan konunun disinda zitlagsmalar bulunmasi

e  Slrpriz tutum ve davraniglar

¢ Genel mekanlarda zitlasmalar

e Degerler sistemlerinde goérilen zitlagmalar

e Gug kazanma isteqgi

o Firmada giderek saygi ve sevginin giderek kaybolmasi

o Anlasmazliklarin ulu orta konusulmasi

o Net hedeflerin bulunmayisi

e ilerleme ve gelismeden bahsedilmeyisi, amaclara ulasilamamasi
Hic sUphe vyok ki organizasyonlarda bir yenilik, degisim ve hareketten

bahsedebilmek igin ¢catismanin olmasi gerekir. Bu nedenle énemli olan yasamimizin

kaginilmaz bir pargasi olan ¢atismayi olumlu olarak sonuglandirmaktir.

Leymann, ¢atisma ve psikolojik yildirma kavramlarinin birbirinden farkinin olayin “ne
oldugu” veya “nasil oldugu” degil; olaylarin sikhigi, sliresi ve olaylarin etkisiyle acgik
bir sekilde ortaya ¢lkan psikolojik, psikosomatik ve patolojik sonuglar oldugunu
belitmektedir.”*  Hangi diizeyde ele alinirsa alinsin, catismanin kaynagina
inebilmek, nedenlerini iyi tespit etmek ve catismayl psikolojik yildirmaya
dénistirmeden ydnetmek gerekir. isletmelerde psikolojik yildirmaya kaynaklik eden
gatismalar, cagdas yonetim anlayisiyla birlikte is hayatina giren catisma yonetimi ile

catismalari is hayatinin lehine bir kaynak haline dontstirilebilir.%

* Tinaz, a.g.e., s. 35.
% Ozer,a.g.e., s. 3.
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isyerinde uygulanan gatisma ve psikolojik yildirma arasindaki farkliklilar Tablo
2.2'de belirtilmistir.

Tablo 2.2: Catisma ve Psikolojik Yildirma Arasindaki Farklar

SAGLIKLI GATISMA ORTAMI PSIKOLOJIK YILDIRMA ORTAMI
Roller ve is tanimlari agiktir. Roller belirsizdir.
isbirlikgi iligkiler vardir. isbirlikgi olmayan iligkiler hakimdir.
Hedefler ortak ve paylagiimigtir. ileriyi gérmek olanaksizdir.
iligkiler aciktir. iligkiler belirsizdir.
Saglikli bir 6rgit yapisi vardir. Orgitsel aksakliklar vardir.

Bazen catisma ve surtismeler olabilir. Uzun sureli ve etik olmayan tepkiler

gOzlenir.
Stratejiler acik ve samimidir. Stratejiler anlamsizdir.
Catismalar ve tartismalar aciktir Catismanin varligi reddedilir ve gizlenir.
Dogrudan iletisim vardir. Dolayl ve bastan savma iletisim vardir.

Kaynak: World Health Organization (WHQO) Occupational and Environmental Health
Programme, Raising Awareness of Psychological Harassment at Work, Protecting
Workers Health Series No.4 ,Geneve, 2003,s.15

2.1.4. Toplumsal Deger Yargilari ve Normlardan Kaynaklanan
Nedenler

Bir toplumun zamana bakisi, yardimseverlik, isbirligi, farkli yasam tarzlarina
gosterdigi tolerans hi¢ slphesiz isyerlerine de yansimaktadir.Ozellikle Amerika,
ingiltere, Aimanya gibi bati toplumlarinda varolan tipik dzellikler psikolojik yildirma

davranislarini tetiklemektedir.

Bu o6zelliklerin bir kismini ve yol agtiklari fiziksel ve duygusal tahribati su sekilde

aciklayabiliriz:*°

o Bireysellik: Asiri bireysellesen kurumlarda, galisanlar kendi davranislarindan
sorumludur. isyerine uyum saglayip saglayamamak bireysel bir sorun olarak

gOrulmektedir.

% Cobanoglu, a.g.e., s. 67.
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e Yenilik¢gilik: Bir isyerinde yoOnetim degisiklikleri sonucu bazi yenilikler
getirilebilir. Yapilacak sik ve anlamsiz degisiklikler psikolojik yildirma
ortamini desteklemektedir.

e Verimlilik: Verimli olabilmek icgin insanlardan cok calismalari beklenir. Bazi
calisanlar verimli olabilmek icin gayret sarf ederken, bir kisim ¢alisanlar ise
isleri oluruna birakmaktadirlar. Cok calisan kisiler vasat kisiler icin bir tehdit
olarak algilanmaktadir.

e Rekabet: Kimi durumlarda insanlar ve kurumlar arasi rekabet acimasizliga
dénlsebilir. Bunun sonucu olarak ¢alisanlarin birbirine saldirmasi giindeme
gelebilir.

e Sinirsiz Ozgurlik: Yéneticiler verimli olabilmek ve rekabet kosullarinda
ayakta kalabilmek icin kendilerinde sinirsiz  bir 6zgurlik hissine
kapilabilmektedirler. Bu his ise yoneticilerin objektif ve insancil

davranamamalarina neden olmaktadir

Dort bélimde inceledigimiz psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikis nedenlerinin bir kagi
ya da timi es zamanh olarak psikolojik yildirmaya sebep olabilir. Diger bir ifadeyle
kurbanin ya da saldirganin kisisel faktorleri kadar sosyal ve 6rgutsel faktorler de bu

sUrecin nedenlerindendir.

2.2. Psikolojik Yildirmanin Kurbanlar ve isyerleri Uzerindeki
Etkileri

Psikolojik yildirmanin gerek kurban Uzerinde gerekse kurbanin calistii isyeri

Uzerinde cesitli etkileri bulunmaktadir.

2.2.1. Kurban Uzerindeki Etkileri

Kasith ve sistemli olarak tekrarlanan psikolojik yildirmanin kurban Uzerinde
psikosomatik ve sosyal bozukluklara neden oldugu goérilmektedir. Psikolojik
yildirmanin neden oldugu saglik sorunlarinin basinda depresyon gelmektedir.®’
Namie tarafindan yapilan arastirmanin sonuclarina gore psikolojik yildirmaya

ugrayanlarin %79'unda strese bagli bozukluklar, %64’inde depresyon, %64’inde

% S.Einarsen ve E.G.Mikkelsen, “Individual effects of exposure to bullying at work”, Bullying
and Emotional Abuse in the Workplace. International Perspectives in Research and
Practice icinde S.Einarsen, H.Hoel, D.Zapf ve C.L.Cooper (Eds.), s.3-30. London: Taylor &
Francis, 2003, s. 5.
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bitkinlik/yorgunluk, %59’unda gliven eksikligi, %58’inde sugluluk duygusu, %58’inde
kabuslar, %56’sinda odaklanamama ve %53'Unde ise uyku sorunlari

gdzlemlenmistir.*®

Duygusallik ihtiyacini giderecek ve sosyal destek bulabilecegi bir zeminden uzak
kalmak, kurbanda givensizlik hissinin var olmasina neden olur. Kisisel given
eksikligi, azalan saygl, iste duslk motivasyon, artan kan basinci ve nabiz orani,
isten ayrilma diisiincesine neden olur.® isyerlerindeki psikolojik yildirma bazen
intihar ya da cinayet gibi korkun¢ sonuclara da neden olabilmektedir. Bir
arastirmada, intihar olaylarinin %15’inin is yerindeki psikolojik yildirmanin bir sonucu

oldugu bulgusu elde edilmistir.'®

Leymann, psikolojik yildirmanin dort alanda klinik problemlere neden oldugunu
belirtmistir."®"

Bu alanlar sunlardir:
2.2.1.1. Psikosomatik ve Psikiyatrik Sorunlar

Psikolojik yildirmaya maruz kalan galisanlarda gorilen psikosomatik ve psikyatrik
sorunlar 3 ana baslk altinda toplanabilir: Siddetli depresyon, hiperaktivite ve

psikosomatik hastaliklar.

Quine, ingiltere’de yapilan bir aragtirmaya dayanarak psikolojik yildirmaya maruz
kalanlarin bdyle bir davranigla karsi karsiya kalmayan kisilere oranla énemli dlglide
daha cok klinik derecede korku, endise ve depresyon sorunlarindan sikayetgi

oldugunu ifade etmistir.'® Benzer bir arastirmada da Niedl, psikolojik yildirmaya

% Gary Namie ve Ruth Namie, The Bully At Work, Naperville, IL: Sourcebooks, 2003, s. 53.

% J. Valerie, Sutherland ve Cary L. Cooper, Understanding Stres A Psychological
Perspective For Health Professionals, Chapman and Hall, 1990, s. 44-45.

100 C.Rayner, ve H.Hoel , “A summary review of literature related to workplace bullying”,
Journal of Community and Applied Social Psychology, C: 7, 1997, s.183.

%" International Trainig Centre for Women, Mobbing — Raising Awareness on Women
Victims of Mobbing, The Netherlands Contribution, s. 9.

192 Quine, “Workplace bullying in nurses”. Journal of Health Psychology, C: 6, 2001, s.
75.
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maruz kalanlarin, béyle bir davranigla karsi karsiya kalmayan kisilere oranla daha

bilyiik dlgekte depresyon belirtilerine sahip oldugunu saptamistir.’®

isyerlerinde goriilen psikolojik yildirma, sadece kurbani degil ayni zamanda aile
bireylerini ve genel olarak yasamlarini da derinden etkiler.' isyerlerinde yasanan
bir psikolojik yildirma olgusunun sonucunda kari-koca iligkilerinin, ebeveyn-gcocuk

iliskilerinin de olumsuz etkilenecegdi kaginiimazdir.

Psikolojik nedenlerin yol actigi hastaliklara psikofizyolojik veya psikosomatik
hastaliklar adi verilir. Bu hastaliklardan en 6nemlisi hipertansiyondur. Uzun slre
devam eden psikolojik yildirma hipertansiyon basta olmak Uzere, kalp ve damar
hastaliklarina neden olabilir."”® Bu hastaliklar arasinda sindirim sistemi ile ilgili

rahatsizliklarda yer almaktadir.
2.2.1.2 Sosyal Sorunlar

Psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlarin karsilatigi sosyal sorunlar sosyal
izolasyon, damgalanmak (stigmatizing) ve kisinin kendi iradesi ile kacinma davranigi

sergilemesidir.
2.2.1.3. Psikososyal Sorunlar

Vartia tarafindan yapilan bir arastirmaya gore psikolojik yildirmaya sahit olmak
zihinsel saghgr etkileyen oOnemli bir durumdur. Kurbanlarda ve c¢alisma
arkadaslarinda gorilen yan etkiler agisindan degerlendirildiginde 6zellikle psikolojik
yildirmaya yonelik gergeklestirilen sesli tartigmalar 6nemli bir psiko-sosyal stres
faktorii olarak degerlendirilmektedir.'®

Vartia psikolojik yildirmaya maruz kalanlar, bdyle bir duruma tanikhk edenler ve

psikolojik yildirma davranigi ile hi¢ karsilasmamis belediye personeli Uzerinde

193 K Niedl, “Mobbing and well-being: economic and personnel development implications”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, C: 5, 1996, s. 240.

% Tinaz, a.g.e., s. 169.
1% Ciiceloglu, a.g.e., s. 231.

1% M.Vartia, “Consequences of workplace bullying with respect to the well-being of its
targets and the observers of bullying”, Scandinavian Journal of Work Enviromental
Health, 2001, s.64
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yaptigi arastirmada psikolojik yildirmaya maruz kalmis kisilerin, psikolojik yildirmaya
taniklik edenlere oranla daha ytksek bir stres, zihinsel baski altinda olduklarini ve
Ozguvenlerinin daha az oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Arastirmada hem psikolojik
yildirmaya maruz kalanlar, hem de bdyle bir duruma tanikhk edenlerin stres
dizeyleri ise psikolojik yildirma davranisi ile hi¢ karsilasmamis personelinkinden ¢ok
daha yuksek bulunmus, psikolojik yildirmanin kurbanlar ve psikolojik yildirmaya

tanik olanlar (izerinde zararl etkileri ortaya konmustur.’’
2.2.1.4. Psikolojik Sorunlar

Psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlarda gorilen psikolojik sorunlar 3 ana
baslik altinda toplanabilir: Caresizlik hissi, tamamen umutsuzluk ve kayginin ortaya

¢cikmasi.

Kaye’ye gore psikolojik yildirma sonucu olugan stres sonucunda kurbanlarda bas
agrisi, mide bulantisi ve kilo kaybi gibi sorunlar goériilmektedir.'®  Sistemli
uygulanan psikolojik yildirmanin kurban Gzerinde yapmis oldugu etkilerin acimasiz
sonuglari, giinden glne daha belirgin sekilde kendini goésterir. Depresyon, panik
atak krizleri seklinde ortaya ¢ikan anlamsiz korku ve heyecanlar, ylksek tansiyon,
dikkati toplayamama, ellerin titremesi ve terlemesi, yersiz sicak basma veya usiime
duygusu, titreme, bogazda digum hissetme, bas agrilari, basta agirlik hissetme, sirt
agrilari, bagisiklik sisteminde dislis, mide bagirsak rahatsizliklari, terkedilmislik
duygusu, istahsizlik, zayiflama, deri (zerinde dokintller ve kasintilar, vb. son
derece agir semptomlarla kendini gbsteren bir saglik tablosunun, bireyi etkisi altina

almasi kaginilmazdir.'®

Psikolojik yildirmaya maruz kalan kisilerde travmatik stres ortaya c¢ikmaktadir.'

Kurbanlarda gorllen travmatik stres belirtilerinin tecavize ugramis Kkisilerde

goriilenle benzerlik gésterdigi belirlenmistir.'"’

7 Ae.

108 5, Kaye, “Sexual harassment and hostile environments in the perioperative area”, The
Association of Operative Registered Nurses Journal, 63 (2), 1996, s. 444.

109 Tinaz, a.g.e.,s. 155.

"% T Field,. Bully in Sight: How to Predict, Resist, Challenge and Combat Workplace
Bullying .Vantage: Wessex Press, 1996.
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Hollanda’'da bulunan “Internal Instruction Document of the Arbeidsinspectie” isimli
isci denetim merkezinde yapilan “psikolojik yildirmanin ¢alisanlar tGzerindeki etkileri”
isimli arastirmada psikolojik yildirmanin fiziksel (fiziksel yaranlanmalar), maddi
(malin hasar gérmesi), psikolojik (isle iliskili stresin artmasi; taravma sonrasi stres
sendromu) ve orgltsel (gunlik aktivitelerin bozulmasi, isle ilgili calismalarda
motivasyonun dismesi, olumsuz bir c¢alisma atmosferinin olusmasi) alanlarda

etkisinin oldugu ortaya cikariimistir.’?

Hollandali Orglit psikologu Adrienne Hubert birkac giinliikk bir psikolojik saldirinin
dahi kurbanda psikolojik bir rahatsizliga neden olabilecegi, 6 ay kadar devam eden
saldirilarda kurbanlarin  travma sonrasi stres sendromu gelistirdigi ayrica bu
kisilerde savasg, cinayet gibi olaylara maruz kalan kigilerdeki bulgularin gorulebildigini
belirtmistir. Adrienne Hubert, psikolojik yildirmanin kurbanin kendisini etkiledigi gibi
ailesini ve diger calisanlarin da motivasyonunu etkiledigini hatta onlarin daha ¢ok
hata yapmalarina neden oldugunu belirtmistir.'"

Namie’'nin Amerika’da yaptidi arastirmanin sonuglarina goére psikolojik yildirma
nedeniyle travma sonrasi stres sendromu yasayan kadinlarin %44’0 istifa ederek
isten ayrilmakta, %38'’i isten atilarak iglerini kaybetmektedir. Ayrica arastirmaya
katilanlarin  %79’u isten ayrildiktan sonra bile psikolojik yildirma baskisini
lizerlerinde hissetmektedirler."'* Fisher ve arkadaslarinin, hemsireler {izerinde
yaptiklari calismada, psikolojik yildirmaya maruz kalan hemsirelerin basta endise ve
stres olmak (izere, uykusuzluk gibi sorunlar yasadiklari saptanmistir.”’®> O'Connell

ve arkadaslari ise hemsirelerde gorilen agresif tutumlarin ve duygusal ¢okuntinin

" H. Leymann ve A. Gustafsson,“Mobbing at work and the development of post-traumatic
stress disorders”, European Journal of Work and Organizational Psychology, 5, 1996, s.
123.
"2 |nternational Trainnig Centre for Women, a.g.e., s. 10.
113

A.e.
"% Gray Namie, “Research from The Workplace Bullying & Trauma Institute”, U.S. Hostile

Workplace Survey 2000, (Cevrimigi),
http://www.workdoctor.com/home/twd//employers/res/surv20000qv.html,,23 Mart 2006

"5 Fisher, S. Bonnieve Elaine Gunnison, “Violence in the Workplace, Gender Similarities
and Differences” Journal of Criminal Justice, No: 29, 2001, s.147.
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psikolojik yildirmayla karsi karsiya olmalariyla dogrudan bir iligkisi olduguna isaret

etmektedirler.'"®

Kurbanlarin, psikolojik yildirmaya maruz kaldikga, bu durumun Kkendilerinden
kaynaklandigini dusinmeye basladiklari anlasiimaktadir. Psikolojik saldirinin
arkasinda orgutsel faktorlerin oldugunun kurbanlar tarafindan farkina variimasiyla
bu duslincenin ¢ozllebilecedi, en azindan kurbanlarin kendilerini daha az oranda
suglama egilimine girecekleri sdylenebilir.'"” Kurbanlarda ortaya ¢ikan bu farkindalik

kurbanlarin 6zguvenlerini tamamen yitirmelerini engelleyecektir.

2.2.2. igyerleri Uzerindeki Etkileri

Psikolojik yildirmanin isyerleri tzerindeki en olumsuz etkisi, kurbani tim orgitsel
kural ve siireclere karsi yabancilastirmasidir.'™® Psikolojik yildirma sadece kurbani
degil, psikolojik yildirmaya tanik olan diger calisanlari da etkiler. Hi¢ suphe yok ki
tanik olan diger c¢alisanlar bir gin kendilerinin de bdyle bir yildirma davranisina

119

maruz kalabileceklerini dugunarler. Ozetle psikolojik yildirma hem psikolojik

yildirmaya maruz kalan calisanlari hem de bu duruma sahit olan kisileri 6nemli

oranda etkilemektedir.
Psikolojik yildirmanin, isyerleri Gizerindeki etkileri sunlardir.
2.2.2.1. Devamsizligin Artmasi

Psikolojik yildirmanin 6rgutsel sonuglarindan birisi kurbanin devamsizligin artmasi

ve ise gec gelmesidir.'® Kurbanin ise ge¢ kalma davranisi geri cekilmenin bir

"8 B. O'Connell, J. Young, J. Brooks, Hutchings ve J. Lofthouse, “Nurses' perceptions of the
nature and frequency of aggression in general ward settings and high dependency areas”,
Journal of Clinical Nursing, C: 9 (4), 2000, s. 604.

" Tarik SoI[nus, “Is Yasammcja Travmalaf: Cinsel Taciz ve Duygusal Zorbalik/Taciz
(Mobbing)”, I, Gu¢ Endiistri lligkileri ve Insan Kaynaklar Dergisi Cilt:7 Sayi:2, Haziran
2005, s.3

""® Barlas Tolan, “Gagdas Toplumun Bunalimi: Anomi ve Yabancilasma®, Ankara iktisadi
ve Ticari llimler Akademisi Yayinlari, 1981, s.184.

e Royal College of Nursing (RCN), Working Well Initiative, Bullying and Harrassment at
Work: A Good Practice Guide for RCN Negoatiors and Health Care Managers, London,
2002, s. 3.

129 H Hoel, S.Einarsen, ve C.L.Cooper, “Organisational effects of bullying” Bullying and
Emotional Abuse in the Workplace. International Perspectives in Research and
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yoludur. Kisinin ge¢ kalma davranisinin artmasi sonucu sorumlu oldugu igler
aksayabilir bu da diger arkadaslarinin is ylkinin artmasina neden olabilir. Diger

¢alisanlarin is yukandn artmasi, kurban ile sorunlar yagsamalarina neden olabilir.

Psikolojik yildirmanin kurbanlar Gzerinde neden oldugu cesitli saglk problemleri
kisilerin sik hastalik izinleri kullanmalarina neden olmaktadir. Bdylece kisinin
yapacag! isler zamaninda yapilmakta ve diger calisanlarin igleri Uzerinde de

zincirleme bir verim disUkligtine neden olmaktadir.
2.2.2.2. isten Ayrilma Niyeti

Psikolojik yildirmaya maruz kalan kisi hi¢c suphe yok ki isten ayrima niyeti
beslemektedir. isten ayriima niyeti, kisinin calistigi isletmede calismaya devam
etmeme egiliminin derecesini gosterir.’' Psikolojik yildirmanin ortaya giktigi 6rgiitte
is gucl devir orani ylkselir, giderek artan huzursuzluk ortamindan kagmak igin
arayislar baslar. Bireylerin, iglerine ve drgutlerine aidiyet duygulari azalir, daha iyi bir
calisma atmosferi olan isyerlerine gegmek icin firsat kollarlar. Yetismis bireylerin
ayrilmasi ile érgutte kazanilmis olan tecribe yitirilir bunun sonucunda da egitim
maliyeti artar.'®® Yiiksek bir isglicii devir oranina neden olacak isten ayriimalar

isyerleri icin 6Gnemli bir isgicl maliyetine neden olacaktir.

isletmeler, psikolojik yildirma sonucunda Kkilit insanlari yitirirler ve calisanlarin
moralleri bozulur.'® isten ayrilan bir personelin yerine yeni bir personelin bulunmasi
amaciyla is ilani verilmesi, ise baslayacak kisinin editime tabi tutulmasi ve

kaybedilen zaman v.b. igletme icin ilave maliyet olacaktir.

Practice icinde S.Einarsen, H.Hoel, D.Zapf, ve C.L.Cooper (Eds), s.145/161, London & New
York: Taylor & Francis, 2003, s.147.

2" Douglas B.Currivan, “The Casual Order of Job Satisfaction And Organizational
Commitment in Models of Employee Turnover’, Human Resource Management Review,
Vol:9, No:4, s.497.

122 Elif Yiicetiirk, Bilgi Gaginda Orgiitlerin Goriinmeyen Yiizii: Mobbing s. 6.
2 Tinaz, a.g.e., s.158.
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2.2.2.3. Calisanlara Odenen Tazminatlar

Psikolojik yildirmaya maruz kalan kigilerin haksiz yere isten ¢ikariimalari durumunda
calistiklari sirketin 0dedigi tazminat ya da kurbanlarin sirketi dava etmeleri

sonucundaki maddi giderler isletmenin zararina neden olabilmektedir.

2.2.2.4. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik kavrami, modern yénetim kavramlari arasinda en fazla ilgi toplayan
kavramlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. is gérenlerin isle ilgili tutumlarindan
biri olan orgutsel baglilik, 6zellikle son 50 yilda lzerinde fazlaca durulan bir konu
olmasina ragmen, hendz bu kavramin tanimi Gzerinde fikir birligine
varilamamistir.’*  Orgitsel baghlik konusunun sosyoloji, sosyal psikoloji, psikoloji
ve Orgutsel davranis gibi farkli alanlarda ele alinmasi farkli tanimlamalari

beraberinde getirmistir.'?®

Orgitsel baghlik genel olarak “calisanlarin 6rgiitiin gikarlarini kendi gikarlarindan
daha (Ustiin gérmesi hali” olarak tanimlanabilir.'®® Orgiitsel baghlik; bir
organizasyonun Uyesi olarak devam etme yolunda guglu bir istek, organizasyon igin
yuksek bir performans gosterme istegi veya organizasyonun hedef ve misyonuna
icten bir baghlik hissetmektir. Diger bir ifade ile 6rgltsel baghlik, organizasyonun
tim etkinligi, cikari ve basarisi bitiinlesmektir. Orglitsel baghlik calisanin gelecekte
organizasyonda kalma arzusunun bir élctisudur. Diger bir tanimda 6rgutsel baglilik;
sadece is verene sadakat demek degil, 6rgitiin basarisinin devam etmesi igin
orgutteki bireylerin dustncelerini acgiklayip, ¢caba gdsterdikleri bir slre¢ seklinde
tanimlanmistir.’?’ Diger bir ifadeyle 6rgiitsel baglilik; “bir 6rgiitiin, bireyden bekledigi
formal ve normatif beklentilerin Otesinde, bireyin bu hedef ve degerlere yonelik

davranislaridir” seklinde tanimlanmaktadir.'®

124 M. ince, ve H. Giil, Ydénetimde Yeni Bir Paradigma. Orgiitsel Baghlik, 2005, Cizgi
Yayincilik, s. 7.

125 G. Cél, insan Kaynaklan Orgiitsel Bagliik Kavrami ve Benzer Kavramlarla iligkisi,
2004, Cilt. 6. Sayr: 2. s. 4-11.

1% Sehrinaz Polat, “Meslege-Orgiite Bagllik ve Is Tatmini ile isten Ayrilma iligkisi ve
Hemsireler Uzerine Bir Aragtirma”, Istanbul U. Sosyal Bilimler Enstitist, Yayimlanmamig
Doktora Tezi,2005, s. 6

27 Levent Bayram, “Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgitsel Baglilik”, Sayistay Dergisi
Sayi: 59, s.128.

128 | event Bayram, a.g.e., .128.
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GuUnUmuzde igletmelerin ylksek performans gdstermeleri calisanlarda sirekli
artmakta olan drgutsel baglilikla iliskilendiriimektedir. Bu nedenle, arastirmacilar

orglite bagliligin istenilen bir calisan davranisi oldugu konusunda fikir sahibidirler.'®

Meyer ve Allen, érgltsel baglihgin psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirtmigler,
calisanlarin orgutle iligkisi ile sekil alan ve 6rgutiin devamli bir Gyesi olma karari

almalarini sagdlayan bir davranis olarak tanimlamislardir.’*
Mowday ise érgiitsel baglilig karakterize eden dzellikleri su sekilde siralamistir:™’

o Orgitiin hedef ve degerlerini kabul ve siki sikiya bagllik,
e Orglt igin gonulli ve istekli bir galisma gayreti iginde bulunma,

e Orgutteki Giyeligin surekli olmasini siddetle istemek

Orgutsel baghlik, orgutlerin  varliklarini  koruma ugraslarinin  hem temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Clnkl 6rgltsel bagliigi olan
bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha tretken olmakta, daha ylksek derecede
sadakat ve sorumluluk duygusu iginde galismakta, 6rgltte daha az maliyete neden
olmaktadir '*? Bireyler kendilerini 6rgiitlerine ait hissettikleri dlclide, isyerinde basarili
olacaklardir. Aksi taktirde, her an o isletmeden uzaklagsmak igin arayis halinde

olacaklar ve kendilerinden bekleneni veremeyeceklerdir.'*?

Cesitli arastirmalar psikoloijk yildirmanin o6rgltsel baghlik boyutlari igerisinde
olumsuz etkileri oldugunu ortaya koymaktadir.”** Yildirmaya maruz kalan kisinin

orgute baghligi azalacak, ise devamsizli§i artacak, performansi disecek ve istifa

2% F F. Aven, B. Parker ve G.M. McEvoy, “Gender and Attitudinal Commitment to
Organizations: Meta Analysis”, Journal of Business Research, Vol:226,1993,s.64.

39 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik

Arasindaki iligkilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil U. i.i.B.F.Dergisi,
Cilt:18 Sayi:2, Y1l:2003, s. 114.

131
A.e.
32 A. Balcl, Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler, 2003 , Ankara, Pegema
Yayincilik, s. 27.
3% Hzdevecioglu, a.g.e., s. 113.

% Ann Breen ve Patricia Mannix McNamara, “An investigation into workplace bullying and
organisational culture in healthcare within an Irish hospital setting”, The Fourth
International Conference On Bullying And Harassment In The Workplace Bergen,
Norway, June 28-29, 2004, s.35.
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etmeyi dustnecektir. Orglitsel bagliigin glicli olmasi durumunda ise, isguict devir

orani diser."®

Buna ilaveten o6rglite baghlik bireylerin performanslarinin
yukselmesine, ise devamsizliklari ve ise ge¢ kalma davraniglarinin azalmasina

neden olur.
2.2.2.5. Orgiitsel Vatandaslik Davranigi

Literatiirde en kabul gdérmis tanima gére Orgiitsel vatandaslik davranisi; bigimsel
odul sistemini dogrudan ve tam olarak dikkate almadan, bir batin olarak
organizasyonun fonksiyonlarinin verimli bicimde yerine getirmesine yardimci olan,
gonlllllik esasina dayal birey davranigi olarak tanimlanmistir. Génullulik kavrami
ile bu tdr davraniglarin bireyin organizasyondaki rolinin veya bigimsel is taniminda
yer almayan, ihmali durumunda ceza gerektirmeyen davraniglar oldugu anlatiimak

istenmistir. '3

Formel is degerlendirmesi tarafindan odlgciimeyen, formel 6dul sistemi ile baglantil
olmayan ve orgutsel olarak istenenden daha fazlasini yapmaya yonelik ekstra rol
davranigini ortaya koyan oOrgitsel vatandaslik davranigi, informel ve gonlllia bir
orgut davranigini ortaya koydugu icgin, literatirde bazi arastirmacilar tarafindan “iyi
asker ” olarak ifade edilmistir. Orglitlerde calisan bireylerin nigin ekstra rol davranisi
sergileyecekleri veya nigin iyi birer vatandas olacaklari orgut ile ¢calisan arasindaki

iliskilerle ilgilidir.™’

Yapilan arastirmalarda o6rgltsel vatandaslik davranisinin temelinde is tatmininin
oldugu, ayrica bireylerin Kisilik 6zelliklerinin de etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica
orgutsel vatandaslik davranigi gosteren bireylerin, 6rglt igindeki performanslarinin

digerlerine gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir."*®

%% | R.Gellatly, “Individual and Group Determinants of Employee Absenteeism: Test of a
Causal Model”, Journal of Organizational Behavior, C: 16, 1995, s.471.

% Ummiihan Erdem, C')__rgﬁtsel Vatandashk Davranisi: Hastane Galisanlari Uzerinde Bir
Uygulama, Hacettepe U. Saglik Bilimleri Enstitisu, Ankara,2003,s. 5.

37 Mahmut Ozdevecioglu, Orglitsel Vatandaslik Davranisi ile Universite Ogrencilerinin Bazi
Demografik Ozellikler Ve Akademik Basarilari Arasindaki iligkilerin Belirlenmesine Yénelik
Bir Arastirma, Erciyes U. iktisadi Ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say : 20, Ocak-
Haziran 2003, s.117-135.

138 Mahmut Ozdevecioglu, Orgiitsel Vatandaslik..., s. 117-135.
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Psikolojik yildirmaya maruz kalan bireylerin drgutsel vatandashk davranisindan
vazgectikleri goériimektedir. Pasif bir tepki olarak tanimlanacak bu davranis ile
¢alisan kendisine verilen gérev ve sorumluluklar ¢ergevesinde isini yapmaya ¢alisip,

calistigi sirket icin daha fazla gayret géstermemeye baslayacaktir.'*

2.2.2.6. Kurum imaij

Calisanlarin igcinde bulunduklari olumsuz kosullari 6érgit disinda anlatmalar firma
sayginligi acisindan olumsuz sonuglara neden olabilir."*® Bu durum en basta

personel bulmada zorluk yagsanmasina neden olur.
2.2.2.7. Orgiit Kiiltiirii

Orglt kaltirl, o6rgutin  strateji olustururken izleyecedi yolu, hedef belirleme
yontemini, hedefe nasil ulagilacagini, gelisimi hangi yolla dlgcecegini, Urinun ve
pazarin nasil olacagini belirlemeye yarayan bir pusula olarak gérilebilir. Orgut
kultdrd, rasyonel davranigin idare ve sevkine imkan veren bir mekanizma ve agikga
ortaya konmus durumsalliklar altinda uygun hareket bigimini belirleyen genel
kurallar sistemi olarak alinmahdir. Orgit Kkaltirli, 6rgit Gyelerinin  calisma
kosullarinda bir degisim ya da degisiklik olmasI durumunda, onlara rehberlik eden,
genele yaygin ve acik sekilde anlasilan kurallar setidir."*' Orgiit kiiltiir, bir érgitin
geleneksel dusinme ve davranisg tarzidir. Bu tarz, ast ve ust tium Uyelerce
paylasilir."*? Orgiit kiltiriinin bireyler ve kurumsal sire¢ {izerinde pek cok etkisi
vardir. Kiltar calisanlar Uzerinde kuvvetli bir etki yapar ve onlarin kiltire goére

disunup hareket etmelerini saglar.

139 | Keashly, “Emotional abuse in the workplace: conceptual and empirical issues”, Journal
of Emotional Abuse, Vol. 1 No. 1, 1998, s. 98.

140 Tinaz,a.g.e., s.158.

1 Carnerer, C. & Vepsalainen A., “The Economic Efficiency of Corporate Culture,”
Strategic Management Journal, C: 9, 1988, s.115-126.

12 Leal Yilmaz, Kurum Kiilturd ile insap Kaynaklari Yénetimi Fonksiyonlarinin iligkisi
ve Bir Ornek Olay Caligmasi, Istanbul U. Sosyal Bilimler Enstitlst, Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi istanbul, 2004, s. 4.
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Kurum kaltura giglh ya da zayif olabilir. Guglu bir kiltirde inanglar ve degerler daha
yogun ve daha genis olarak paylasilir. Vizyon ve amaglar etrafinda butlinlesme

daha kolay saglanir. Bicimsel kurallara ve diizenlemelere duyulan ihtiyag azalir."

Denison, otuzdért Amerikan firmasini kapsayan calismasinda kiltirel igerikte
katiimciligin 6n plana ¢ikarildigi érgutlerde yatirnm geri donisunin digerlerine gore
iki kat daha fazla ortaya koymustur.** Rollins ve Roberts yiiksek 6rgiit kiiltiriiniin
orgut Uyelerinde genele yaygin sadakati tesvik ettigini bdylece is tatminini ve

verimliligi arttirdigini ifade etmislerdir.'*°

Kurum Kkultirl bir organizasyonda dort énemli fonksiyonu yerine getirir. Kurum

kUltra; 46

e Calisanlara kurumsal kimlik kazandirir: Calisanlarin kurumla
O0zdeglesmelerini, varliklarini ve geleceklerini organizasyonda godrmelerini
saglar.

e Ortaklasa sahiplenmeyi kolaylastirir:  Calisanlar kolektif bir bigimde
kendilerini organizasyonun amaglarina adarlar, yuksek duzeyde baghlik
duygusu olusur.

e Sosyal sistemde kararliligi saglar ve gelistirir: Calisanlar tutku derecesinde
baglilik ve guicli bir kurum kimligi ile islerine ve amaclarina odaklanirlar.
Sosyal sistemler denge ve kararlilik icinde gelisir.

e Calisanlarin tutum ve davraniglarini cevreye duyarli ve uyumlu olarak

bicimlendirir.

Bu fonksiyonlari g6z 6nlne aldigimizda, psikolojik yildirmanin oldugu igyerlerinde

guclu bir 6rgut kulturdndn olusmasi ¢ok zordur.

%% [smet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yay., 2004,s. 208.

Denison, D.R., “Bringing Corporate Culture To The Bottom Line,” Organizational
Dynamics, Autumn 5, 1984, s. 22.

%® Rollins, T. And Roberts, D., Work Culture, Organizational Performance and
Business Success, Westport, Quorum, 1998, s.27.

¢ Barutcugil, a.g.e., s. 209 .
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Psikolojik yildirmanin yol acgtigi 6rgltsel anomi sonucunda, 6rgitin kulturel ve
amacsal degerler ile kurbanin s6z konusu ama¢ deger ve kurallara uygun olarak
yasama istegi arasinda belirgin bir farklilasma ortaya ¢ikar. Ayrica drgutsel iligkileri
dizenleyen kural ve deg@erlerin asinmasinin dogurdugu karmasa ve kuralsizlik
durumu, kurbani o6rgltsel anomiye gotirir. Kurban ait oldugu orgutin kultirel

degerlerine ve rol dagilimina karsi ilgisini kaybeder."’

2.2.2.8. Orgiit iklimi

Orgut kaltard ile yakindan ilgili bir kavram olan 6rgt iklimi; caliganlarin érgit iginde
nasil davranmalari gerektigine iligkin algilarinin sonunda olugan genel bir hava
olarak tanimlanabilir."*® Orgiit iklimi bireyler arasi iliskiden dogarak érgiit igindeki
durumun degerlendirimesinde temel teskil eder.*® Orgiit iklimi, calisanlarin
degerleri ile 6rgut kaltlrd arasindaki uyumun en agik gostergesidir. Eger ¢alisanlar
érglt kaltrini benimsiyorlarsa, 6rgit iklimi olumlu ve yapici olacaktir. Orgit
kalturinun yaygin benimsenmemesi durumunda ise ¢alisanlari rahatsiz eden yorucu

ve yikici bir iklim egemen olacaktir.’

Psikolojik yildirmanin gorildigl isyerlerinde, zayif iletisim, gatismalar, Ust ve alt
kademelerden gelen tehditler, 6rgltte olusan sosyal gruplara katilamama gibi

faktorler 6rgat ikliminin olugsmasini engelleyecektir.
2.2.2.9. Verimlilik Karsiti Davraniglar

Psikolojik yildirmanin verimlilik Gzerindeki dnemli etkileri kurbanlarin verimlilik karsiti
davraniglar gosterme duzeylerinde ortaya ¢ikmaktadir. Psikolojik yildirma sonucu
kurbanin isletmeye karsi gliven duygusu azalir. Glven duygusu 6rgitsel basarinin
arttinlmasi, etkinlik ve verimliligin yaratiimasi agisindan biyuk dnem tagimaktadir.

Gulven ortaminin hakim oldugu bir isletmede verimlilik ve kalite artisinin

" Tutar, isyerinde Psikolojik Siddet, s. 61.
148 Barutgugil, a.g.e, s. 216.

% Ahmet Hakan Yiiksel, Orgiit Kiiltiiriiniin Performans Uzerine Etkisi ve Araci Kurum
Personeli Uzerinde Bir Arastirma, istanbul U. Sosyal Bilimler Enstitiisti, Yayimlanmamis
Yiksek Lisans Tezi, Istanbul,2002,s. 9.

%0 Baruteugil, a.g.e, s. 216.
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gergeklesmesi daha kolay olabilecektir.'' Giiven, insan motivasyonunun en yiiksek
bicimidir ve insanlarin dogasinda varolan ‘iyi ve guzel'i ortaya koymasina imkan

verir.'%?

Guven duygusunu azaltan psikolojik yildirmanin isletmelere verimlilik ve ¢alisanlarin
morali agisindan da c¢ok olumsuz etkileri vardir. Slre¢ icerisinde zarar goéren
calisanlarin, isletmelere maddi yuk getirmeleri kacinilmazdir. Yasanan psikolojik
yildirma nedeniyle c¢alisanlarin dikkati, isletmenin amacglarindan ve kendi

gorevlerinin tasidi§i énemden uzaklasir.'

Psikolojik yilldirmaya maruz kalan birey galistidi isyerine karsi hayal kirikligi1 yasar ve
icinde bulundugu durum nedeniyle is arkadaslarina dlismanca tavir sergiler,
yoneticisinin emirlerine uymaz ya da isiyle dogrudan ilgisi olmayan islerle ugrasir.
Bu davranislarla hayal kirikigi yasadidi isyerine kars tepki géstermektedir.’>* Hayal
kirikhgi ile sergilenecek diger davranis sekilleri, diger galisanlar hakkinda dedikodu
yapmak, isyeri hakkinda olumsuz konusmak, kasitli olarak performansi digirmek,
ise devam etmemek olarak siralanabilir. Bireylerin isyerine dogrudan ydnelttigi
saldirilar isyerinin verimliligini azaltir."®® Kurbanlar ugradiklari hayal kirikligi sonrasi
calistiklar isyerini digsmanca tanimlar, devamsizliklarini artirir ve isyerine karsi

kizginlik duyarlar.®

Arastirmalar psikolojik yildirmaya maruz kalan bireylerin gbérev ve sorumluluklarina
hakimiyetlerinde sorunlar yasadigini gdstermektedir.®” Finlandiya’da yapilan bir
arastirma psikolojik yildirmanin, calisanlarin is hedeflerine karsi

odaklanamamalarina neden oldugunu ortaya koymustur.’® Norvec'te 2215 sendika

I Barig Safran, Orgiitsel Giiven Kavrami ile Verimlilik iligkisi, ?2”,(Cevrimigi),
http://www.bilgiyonetimi.org,11.Nisan 2006, s. 1.

132 Acar Baltas, Ekip Galismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi, istanbul, 2000, s. 57-59.
% Tinaz, a.g.e., s. 158.

%% Oluremi B. Ayoko, Victor J. Callan, Charmine E.J.Hartel, “Workplace conflict, bullying,
and counterproductive behaviors”, The International Journal of Organizational Analysis,
Vol.11, No.4, 2003, s. 285.

'*® Einarsen, a.g.e., s.382.

%8 3. Fox ve P.E. Spencer, “A model of work frustration-aggression” Journal of
Organizational Behavior, 20, 1999, s. 919.

187 Zapf vd., “On the relationship between...”, s.219.
%8 Vartia, “The sources of bullying...”, s. 206.
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Uyesi is¢i Uzerinde yapilan bir arastirmada, calisanlarin %27’si isletmede verimlilik

ve etkinligin diismesinde psikolojik yildirmayi énemli bir faktor olarak gérmiistiir.’®

Psikolojik yildirma hatali Gretim oraninin yikselmesine, kalitenin dismesine, tUretim
miktarinin azalmasina neden olur."®Hollandali psikolog Bob van der Meer ise
psikolojik yildirmanin isletmelerde ekip bilincinin azalmasina neden oldugunu bunu
ise orgut icinde ekip calismasi ve birliktelik ruhunun bozulmasina, basarili is
sonuglarinin ortaya cikmasina engel oldugunu belirtmistir."®'Psikolog Michael H.
Harrison A.B.D.'de 9.000 kamu calisani Uzerinde yapilan arastirmada, erkek
calisanlarin %15’inin, kadin galisanlarin ise %42’sinin psikolojik yildirmaya maruz
kaldiklarinin bu durumun zaman ve verimlilik agisindan 180 milyon dolara mal

oldugunun hesaplandigini belirtmistir.'®2

2.3. isyerlerinde Psikolojik Yildirmayla Basa Cikma Yollari

isyerlerinde psikolojik yildirmanin kisilere, isyerine ve topluma olan olumsuz etkileri
psikolojik yildirmayla muicadele etmeyi zorunlu kilmaktadir. Bunun igin her tur
psikolojik yildirma davranisini ortadan kaldirmak gerekir. isyerinde psikolojik
yildirmanin ortadan kaldiriimasi i¢in oncelikle psikolojik yildirmaya neden olan
faktorlerin iyi tespit edilmesi gereklidir. Bundan sonraki asama, psikolojik yildirmanin
yapisinin ayrintili olarak analiz edilmesidir. Bu analizlerde su sorularin cevabi
aranir:'®®

¢ Psikolojik yildirma nedeni olan anlagsmazhdin ortaya ¢ikis sebebi nedir?

¢ Anlasmazligin kapsamina giren kigiler ve gruplar kimlerdir?

o Psikolojik yildirma nasil bir gelisme gostermistir?

e Anlasmazli§i baslatan ve surdiren gorinirde olmayan gizli kisiler kim ve

faktorler nelerdir?

e Anlasmazligin ¢6zimda igin taraflarin takindiklari tutumlar nasildir?

199 “What is Going on with Mobbing, Bullying and Work Harrassment Internationally”
(Cevrimici), http://www.ideamarketers .com/library/article, 07 Aralik 2005

% T\naz, a.g.e., s.158.
International Trainig Centre for Women, a.g.e., s. 11.

1%2 Michael H. Harrison, “Workplace Bullying’s High Cost:$180m in Lost Time,
Productivity”,(Cevrimici),
“http://orlando.bizjournals.com/orlando/stories/2002/03/18/focus.1.html.29 Mart 2006

%3 Tytar, isyerinde Psikolojik Siddet, s.130.
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Anlasmazhdin buyimesi s6z konusu ise, buna ne gibi hususlar sebep
olmustur?

Muhtemel ¢6zim sonucunda hangi tarafin ne tir bir ¢cikar ve gli¢c kaybi
olabilecektir?

Birden fazla ¢6zim var midir?

Anlagsmayi kokiinden ¢ézmeden gecici ¢oztmlerle durum kurtarilabilir mi?
Orgiit ¢6zimiin uygulanabilecegi bir ortama sahip midir?

Orgutsel kogullar hangi ¢ozim yéntemleri igin uygundur?

Yoénetimin 6rgitsel psikolojik yildirmayi ortadan kaldirmak igin atmasi gereken bazi

adimlar vardir. S6z konusu adimlari agsagidaki gibi belirlemek mimkiindr:'®*

Kacinma: Bu yéntemde ydnetici psikolojik yildirmayi, orgutsel politika haline
getirmeye calisan herhangi saldirgana her hangi bir destek saglamadigi gibi,
onu engelleyici bir tutum icinde de olmaz. Yoneticinin bu tavri psikolojik
yildirmay! engellemez; ancak bu tutumla saldirgan, o6rgutsel bir destek
bulamaz ve kendi guclyle yetinmek durumunda kalir. Bu tutum ayni
zamanda psikolojik yildirmayl gérmezden gelmek demek oldugu icin, bir
bakima onu desteklemek, slirmesinden yana tavir takinmak anlamina gelir.

Dolayisiyla psikolojik yildirma ydnetimi igin etkili bir yontem degildir.

Dondurma: Bu yontemde belli bir zaman gecmesi beklenir, daha sonra
saldirgan ve kurban arasinda iligskilerde biraz yumusatma yoluna gidilir.
Boylece, taraflar arasindaki farklilklar azaltilarak, ortak menfaatler
vurgulanmaya calisilir veya daha Ust dizey amaglar belirlenerek, ¢atisan
taraflarin arasindaki farkliliklari unutup, daha énemli ve kapsamli amaglar

icin birlesmeleri ve yardimlasmalari yoluna gitmeleri saglanir.

Psikolojik yildirmayi ¢b6zme yaklasimi: Bu yéntemde psikolojik yildirmanin
Uzerine cesurca gidilir. Psikolojik yildirmanin yayilip 6rgit iklimini ve orgat
kultarinG etkilemesine izin veriimez. Yonetici, taraflari yiz ylize getirerek,

sorunlarin acik olarak ve ayrintili bicimde tartisiimasini saglar. Ozellikle

' Tutar, igyerinde Psikolojik Siddet, s.131-132.
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iletisim ve bilgi eksikliginden kaynaklanan psikolojik yildirmada bu yéntem
etkilidir.

Gli¢ ve oftorite kullanma: Bu yontemde, yodnetici guclnl, yetkisini ve
otoritesini kullanarak, psikolojik yildirmayi ortadan kaldirmaya calisir. Bu
otorite taraflar arasinda anlagsma saglamayabilir ama psikolojik yildirmayi
durdurur. Yonetici bu yolu sik kullanirsa, astlarin morali ve motivasyonu

Uzerinde olumsuz etki yapar.

Odiin verme: Psikolojik yildirmanin kaynadi konusunda taraflar, kendi
amagclarindan 6zveride bulunarak, ortak bir zeminde bulusurlar. Béylece
anlagmanin bir galibi olmaz. Her iki taraf bazi tavizler vererek anlagsma

saglanir.

Kisileri degistirme: Psikolojik yilldirmaya neden olan ve bunun kurbani olan
kisiler, 6rgit icinde baska birimlere ya da yerlere tayin edilerek, psikolojik
yildirmanin énlenmesine calisilir. Etkili bir yol olmasina ragmen, herkes bir

nedenle bulundugu yere alindidi i¢in uygulamasi kolay degildir.

Cezalandirma: Psikolojik yildirmanin kisilere ve kuruma zarar verdigi
noktada, buna sebep olanlara disiplin yontemlerini uygulamak ve onlari

cezalandirmak, 6rgut ¢ikari bakimindan bir zorunluluk halini alir.

Isbirligi: Psikolojik yildirmayi ¢ézmeye istekli olmak, farkliliklarla yiiz yiize
gelmek ve gorus alis verisinde bulunmak, butinlestirici ¢bézimler aramak,
herkesin kazancl ¢ikacagl durumlar bulmak (kazan-kazan), sorunlara ve

psikolojik yildirmaya meydan okumak, isbirligi yapmanin yollaridir.

Yukarida  belirtlen adimlar  dogrultusunda igletmelerin  yapisal olarak

gerceklestirebilecegi gesitli basa ¢gikma yontemleri ortaya ¢cikmaktadir.

2.3.1. Orgiitsel Liderligin Kurumsallastiriimasi

Orgitlerde psikolojik yildirmanin temel nedenlerinden biri  drgiitsel liderligin

zayifligidir. Yoneticinin insan iligkilerinin zayifigi ve duygusal zekasinin disukligu,
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psikolojik yildirmanin ortaya c¢ikmasini kolaylastirir. Lider psikolojik yildirmanin
taraflari arasinda bir uzlasma noktasi bulup psikolojik yildirmayr ortadan

kaldiramazsa, her gegen giin siddet biraz daha yayilir ve kaniksanir.®®

Psikolojik yildirmanin isyerinde ortaya ¢ikmasinin éniine gecilmesi icin farkl bir
liderlik anlayisina ihtiya¢ vardir. Buna gore lider ¢alisanlarina rol modeli sunmalidir.
Liderin belirleyecedi ve sergileyecedi degerler ¢alisanlar tarafindan oérnek alinacak
ve orgut kaltirinUn bir parcasi haline gelerek tUm calisanlarca paylasilacaktir. Bu
sekilde psikolojik yildirma uygulayacak kisiler érgutin degerlerine ters dismemek
adina saldirgan davraniglar sergilememe egiliminde olacaktir. Bununla birlikte bu
tarz bir liderligin sergilendigi bir 6rgitte psikolojik yildirmaya maruz kalmis Kisiler
sessiz kalmamay! tercih edeceklerdir.”®® Isletmenin tim birimlerinde calisanlara
model olacak liderlerin bulumasi kurumsallagsmanin saglanmasi agisindan son

derece 6nemlidir.

2.3.2. Orgiitsel Roliin Yeniden Tasarimi

Orglitsel rol, bireyin érgiitsel statiisiiniin belirledigi gérev ve haklarin, kisi tarafindan
algilanma bigimidir. Rol, érgitlerde isgdrenin eylem ve davranigi ile, 6rgltsel yapiyi
kavramaya yarayan ve bireyle Orgutsel goérevi arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir
cercevedir. Kisiyle roll arasindaki iligki, kisinin kabul sinirlari ¢gergevesinde olusur.
Kisi kendisine empoze edilen role gore degil, algiladigi role gbre bir konum
belirleyerek tutum ve davranisini belirlemektedir. Kisi roliini benimseyerek kabul
etmis ise, kisinin 6rgultsel roliinden kaynaklanan psikolojik yildirmaya maruz kalmasi
durumunda psikolojik yildirmaya kargl koyma yetenegdi yiuksek olacaktir. Aksi halde

kisinin roliinden dolay! psikolojik yildirmaya maruz kalmasi daha kolay olacaktir."®’

Bu dogrultuda calisanlarin  drgutsel rollerinin  psikolojik  yildirmadan
etkilenmeyecekleri sekilde dizenlenmesi 6nem kazanmaktadir. Bu amagla is
dizayninda yapilacak degisiklikler psikolojik yildirmanin erken asamalarinda

engellenmesini saglayacaktir. Kisinin isiyle ilgili konularda kontroli elinde tutma

' Tuytar, igyerinde Psikolojik Siddet, s.147.

1% Martin Resch ve Marion Schubinski, “Mobbing - Prevention and Management in
Organizations” , Eurpoean Journal of Work and Organizational Psychology, 5 (2), 1996,
s.300.

'7 Tutar, igyerinde Psikolojik Siddet, s.148.
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dizeyinin yuksek olmasinin saglanmasi, kisinin saldirgan davraniglarla basa

cikmasinda stresini azaltmasi nedeniyle kolaylastirici bir role sahip olacaktir.®®

2.3.3. Orgiitsel Kiiltiir ve iklimin Yeniden Tasarimi

Orgiit kiltirinde paylasilan inang ve degerler, davranis normlari ve beklentiler
seklinde ifade edilir ve bireyler arasinda birlik saglar. Kiltir orgit UGyelerinden
beklenen davraniglarla ilgili oldugundan bireysel enerjinin belli dogrultularda

yogunlasmasini saglar.'®®

Orgiitsel davranig, insan dogasi ile érgiitsel degerlerin, kurallarin ve normlarin
kesistigi bir alanda ortaya cikar. insanlarin érgiitsel davraniglarini sahip olduklari
kultlrel kodlar ile, érgutsel degerler belirler. insanlar farkh istek ve beklentilerini,
ortak degerlerin temsil edildigi bir érglitsel ortamda karsilamaya calisirlar. is doyumu
saglamak, orgutsel baglihgi olusturmak, dolayisiyla érgutsel verimliligi yukseltmek
icin, calisanlarin ihtiyaclarinin tatmin edilmesi gerekir. Calisanlarin fizyolojik
ihtiyaclarinin diginda diger tim ihtiyaglari, érgutun kulturd ve iklimi tarafindan

karsilanir.'®

Psikolojik yildirmayi dnlemeye ydnelik olarak érgut kultirinde yapilacak en énemli
degisiklik catismalarin yonetimi alanindadir. Yoénetim o6rgltte ortaya c¢ikan
¢atismalarin nasil ydénetilecedine dair norm ve kurallari agik olarak belirlemelidir.
Ozellikle gatisma ydnetimine iliskin gelistirilecek yazili kurallar ¢alisanlar tarafindan
daha fazla kabul gorecektir. Bu sekilde psikolojik yildirmaya maruz kalan g¢alisanin
buna karsi nasil tepki vermesi gerektigi konusunda farkindaligi yiiksek olacaktir.'”
Ozetle tim calisanlarin catismalari firsat haline donustiirmeleri gerekmektedir ki bu

etkin bir catisma yénetiminin var olmasi ile mimkuandur.

2.3.4. Orgiitsel Saghgin Gelistirilmesi

Orgiit saghigi kavrami ilk olarak 1969 yilinda Mathews Miles tarafindan okullarin

dogasinin analizi i¢in kullaniimigtir. Miles'e gore saglikli bir drgut, sadece gevresinde

168 Resch ve Schubinski, a.g.e, s.299.

'%% Turhan Erkmen ve Hiiner Sencan, "Orgiit Kiiltiiriiniin is Doyumu Uzerindeki Etkisinin
Otomotiv Sanayiinde Faaliyet Gésteren Farkli Bily(ikliikteki Iki isletmede Arastiriimasi," i.0.
isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 23, Sayi 2, Kasim 1994, s.108.

" Tutar, igyerinde Psikolojik Siddet, s.150.

"' Resch ve Schubinski, a.g.e, s.301.
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yasamini surdlirmekle kalmayan, bununla beraber surekli gelisen, sorunlarla bas
etme ve yasama yeteneklerini gelistiren 6rgattir. Buna gore saglikl bir drgt, hicbir
siddet olayinin ortaya ¢cikmadigi ya da c¢atigmalarin olmadigi bir 6rgit olmaktan cok,

ortaya cikan sorunlari ¢dzebilme ve yénetebilme yetenegi olan érgiittiir.'?

Orgiitsel saghgin oldugu érgitlerde calisanlar arasinda uyum, isbirligi ve taraflarin
birbirlerine karsi davranislarini nezaket kurallari belirler. Kisiyi psikolojik ve fiziksel
acidan tatmin eden orgutler saglikh olarak tanimlanmaktadir. Saglikli érgitlerde
calisanlarin sadece fiziksel sagh@iyla degil psikolojik saghgiyla ilgili olarak o6rgut
gerekli 6nlemleri alir. Bu nedenle saglikli drgltlerde psikolojik yildirmaya kaynak
olabilecek faktérler en aza indirgenmektedir.'”® Bununla birlikte bu tiir érgitler
psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlarina psikolojik destek saglayarak
galisanlarinin duygu durumlarini diizeltmeye yénelik faaliyetlerde bulunurlar.' Bu
amagla igyerlerinde rehberlik ve psikolojik danigsma birimlerinin kurulmasi érgutsel

saghgin gelistiriimesine énemli katkida bulunur.

2.3.5. Psikolojik Siddete Karsi Orgiitsel Empati

isyerinde psikolojik yildirma hem calisanlar, hem o&rgiit igin istenmeyen bir
durumdur. Ne yazik ki psikolojik yildirmaya 6zellikle 6rgitsel saghdin bulunmadigi
orgutlerde sik rastlaniimaktadir. Buna genellikle saldirganin kendi bakis acisiyla
olaylari degerlendirmesi, bencil ve narsist bir kisilige sahip olmasi neden olmaktadir.
Bunun igin psikolojik yildirma ile basa ¢ikmada slphesiz en etkili yol, saldirganinin
kurbanini goziyle olaya bakmasini, bagka bir ifadeyle empati kurmasini
saglamaktir. Taraflarin ayni durum hakkinda ne distnduiklerini, hatta bu durumdan
haberdar olup olmadiklarini anlamak, kisaca soruna empatik yaklasmak, sorunun
¢6zimi icin ®énemli bir adim olacaktir. '® Bu dogrultuda 6érgitlerin galisanlarinin
empati yetenegini gelistrmeye yonelik egitim programlari uygulamalari
gerekmektedir. Ancak bu sekilde saldirgan egilimleri olan ¢alisanlarin empati dizeyi

yiikseltilerek saldirgan davranislarini sergileme egilimleri azaltilabilir.'”®

123 A.Altun, Orgiit Saghgi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, s.11.
' Tutar, isyerinde Psikolojik Siddet, s.152.

'7* Resch ve Schubinski, a.g.e, 5.302.

' Tutar, igyerinde Psikolojik Siddet, s.155.

17 Resch ve Schubinski, a.g.e, s.302.
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Ote yandan saldirganin, kurbani tam olarak anlayip empati kurabilmesi son derece
zordur; ¢lnkl ¢ogu saldirgan empati kurma yetenegine sahip degildir. Empati
kurmak her seyden Once bir insanin karsisindakini kabul etmesini gerektirir ki bu
saldirganin sahip oldugu bir erdem degildir. Saldirganin hedefleri arasinda, kurbani
yok saymak oldugu gibi, kurbanin da kendini yok sayip yadsimasini saglamak
vardir. Saldirganin empati kurmasi, kendisi ile kurban arasinda bir benzerlik
aramasini gerektirir. Saldirganin narsist algisi nedeniyle bu durumu olusturmak zor
olacaktir. Egitim programlari tasarlanirken bu durum o&zellikle gbz o6nunde

bulundurulmalidir.”””

Empati gelistirmeye ydnelik egitim programlarina ek olarak galisanlarin belirli ahlaki
standartlara sahip olmasini saglamaya yonelik egitim programlarinin uygulanmasi
da psikolojik yildirma davraniglarinin ortaya c¢ikmasinin &nlenmesinde faydal
olacaktir. Bireylerin ahlaki standartlari gelistirilerek saldirgan davranislarin etik
olmadigini algilamalari ve bu sekilde davraniglarini kontrol altinda tutmalar

saglanabilir.'”®

2.3.6. Psikolojik Siddete Karsi Agik Yonetim

Psikolojik yildirmayi 6énlemenin etkili yontemlerinden biri 6rgltte acik yonetim
anlayisinin benimsenmesidir. Buna gore yonetim, 6rglt icinde yasanan sorunlarin
ve bunlarin ¢ézimiine yonelik fikirlerin asagidan yukariya dogru iletiimesine imkan
saglamalidir. Ancak bu sekilde psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlar bu
durumu yénetime rahatlikla agiklayabilirler. Bununla birlikte saldirgan egilimleri olan
calisanlarin kurumun agik yénetim politikasi izlediginin bilincinde olmasi, bu tir
davraniglari sergilediginde magdurun yonetimle durumu paylasacagini bilmesi

engelleyici bir unsur olacaktir.'”

" Tutar, igyerinde Psikolojik Siddet, s.155.

'8 Resch ve Schubinski, a.g.e, s.302.

' Annie Hogh ve Andrea Dofradottir, “Coping with bullying in the workplace”, Eurpoean
Journal of Work and Organizational Psychology, 10 (4), 2001, s.486.
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2.3.7. Isin insancillagtiriimasi

isin insancillastirilmasi, isin, isgérenin fiziksel, zihinsel, psikolojik ve sosyal
ihtiyaclarina gére tasarimini ifade eder. isin insancilastirilmasi, isin ve calisma
kosullarinin ve is gevresinin insani gereksinimlere uygun olarak organize edilmesidir.
Orgiitin ve isin tasariminda c¢alisan odakli bir yaklasim benimsenmesi isin
insancillastirimasina temel kosuludur. isin insancilastiriimasi sayesinde “is yasami

kalitesi” yiikseltiimis olur."®°

Psikolojik yildirma baglaminda konu ele alindiginda
orgutlin bunyesinde psikolojik yildirmaya maruz kalan kisiler i¢in bir sistem kurmasi
isin insacallastirimasina ornek olarak gdsterilebilir. Buna gore 6rgut blunyesinde
psikolojik yildirmaya maruz kalan Kisilerin irtibata gecebilecedi uzman Kkisiler
(psikolojik danigsman gibi) istihdam edebilir ya da bu konuda dis kaynak kullanabilir.
Bdylelikle psikolojik yildirmaya maruz kalan kisi kendisine 6rgit icinde notr
pozisyonda oldugunu disindigld bir muhatap bulmus olacaktir. Bu sekilde
magdurun yasadidi sorunu Orgut icinde birisiyle paylasmasi saglanacak ve sorunun

erkenden fark edilmesi ve ¢dziilmesi miimkiin olacaktir. '®’

2.3.8. Orgiitsel Biitiinlesmenin Saglanmasi

Psikolojik yildirmanin yaygin oldugu o6rgitlerde birey, 6rgltsel deger ve normlara
kars! kayitsiz olur ve bunun sonucunda 6rgiite yabancilagsma ortaya cikar. isyerinde
psikolojik yildirmanin ortadan kaldiriimasi veya isyerinde psikolojik yildirmanin
ortaya c¢ikmasini engellemek igin, kisiyle isi ve igyeri arasinda butinlesmenin
saglanmasi gerekir."®® Orgiitsel biitiinlesme, bireyin 6rgiitiin kendisine destek
oldugunu algilamasiyla mimkin olur. Algilanan o6rgutsel destek, bireyin orglitle

bUtlinlesmesinin derecesini etkiler.

Eisenberger ve arkadaslarina gore, isgorenler, 6rgutl kisisellestirirler ve o6rgutin
temsilcileri tarafindan yapilan eylemleri orgiitiin eylemleri gibi gérirler.”®® Bu
dogrultuda 6rgatin ¢alisanlarinin onlarla ilgili her konuda kendilerine destek

oldugunu algilamalarini saglamasi gerekmektedir. Sorun ¢6zme becerisinin

" Tytar, igyerinde Psikolojik Siddet, s.160.
**' Resch ve Schubinski, a.g.e, 5.303.
"2 Tutar, igyerinde Psikolojik Siddet, s.162.

183 R.Eisenberger, R.Huntington, S.Hutchison ve D. Sowa, “Perceived Organizational
Support”’, Journal of Applied Psychology, Vol: 71, s.504.
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gelismemis oldugu ve sikayet prosedurlerinin yetersiz kaldigi organizasyonlarda
psikolojik yildirmaya maruz kalan c¢alisanlarin &rgutlerinin  kendilerine destek
olmadigini diisinmeleri olagandir. Buna gére ¢alisanin psikolojik yildirmaya maruz
kalma durumunda 6rgutin kendisine destek olacagini diisinmesi psikolojik yildirma

ile basa cikmasini olumlu yénde etkileyecektir.
Bu bdélimde psikolojik yildirmanin ortaya c¢ikis nedenleri, sonuglari ve psikolojik

yildirmayla basa ¢ikma yollari incelenmis tUglncli boélimde ise konuya iliskin saglik

sektorinde yapilan arastirmaya ait bulgular yer verilmektedir.
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UGUNCU BOLUM
SAGLIK CALISANLARI UZERINDE BiR ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma psikolojik yildirma olgusunu incelemeyi ve psikolojik yildirma
davraniglariyla bu davranislara maruz kalan galisanlarin verimlilik kargiti davranislar
sergileme sikhgi iligkisini ortaya koymayl amaclamaktadir. Bu dogrultuda 6zel,
kamu ve Universite hastanelerinde c¢alisan saglik personeli lizerinde bir arastirma
gerceklestiriimis ve calisanlarin psikolojik yilldirmaya maruz kalma sikliklari ve
bunun verimlilik karsitt davranislar sergileme sikhgl ile iliskisi saptanmaya

calisiimistir.

Arastirma, o6zellikle Ulkemizde pek incelenmemis bir konu olmasi agisindan

onemlidir.

3.2. Aragstirmanin Modeli ve Kapsami

Arastirma tanimlayici arastirma modeli ile gergeklestirilmistir. Tanimlayici arastirma,
bir problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkileri
tanimlamaya yonelik olarak gerceklestirilen bir arastirma modelidir.'® Buna gore
arastirmada calisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalma sikliklari ve demografik
Ozelliklerine gore farkhiliklari incelenmis ve psikolojik yildirmaya maruz kalma
sikhiginin verimlilik karsiti davranislar sergileme sikhgi ile iligkisi analiz edilmistir
(Sekil 3.1).

Demografik Ozellikler Psikolojik Yildirma

-Cinsiyet Davraniglarina Maruz Kalma

-Yas -iletisim Bigimi ve Etkileri

-Egitim |, | -Sosyal iligkilere Saldiri | Verimlilik Karsiti
-Goérev -Itibara Saldiri g Davraniglar
-Pozisyon -Yasam ve Ig Kalitesine Saldiri

-Kidem -Dogrudan Saghgi Etkileyen Saldirilar

-Mesleki Deneyim

Sekil 3.1. Aragstirmanin Modeli

18 Kemal Kurtulus, Pazarlama Arastirmalari, istanbul, i.U. isletme Fakiiltesi Yayinlari,

1996, s.310.
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Arastirma Istanbul il sinirlari icerisinde yer alan o©zel, kamu ve (niversite
hastanelerini kapsamaktadir. Bunun disinda hastaneler arasinda gesitli 6zelliklerine
gore (yatak sayisi, arastirma hastanesi olma vb.) gbére herhangi bir ayrima
gidilmemistir. Arastirma hastanelerin saglik personellerinden doktor, hemsire ve
teknisyenleri kapsamaktadir. Hastanelerdeki diger goérevliler (hostesler, temizlik

elemanlari, idari personel vd.) arastirma kapsami disinda tutulmustur.

Arastirmada psikolojik yildirmanin érgitsel sonuglari icerisinden sadece ¢alisanlarin

verimlilik kargiti davraniglari arastirmanin kapsamina dahil edilmigtir.
3.3. Aragstirmanin Varsayimlari ve Kisitlari

Arastirmada c¢alisanlardan kendileri icin halihazirda glincel olan belirli bir psikolojik
yildirma olgusunu degdil meslek hayatlari boyunca maruz kaldiklari tim psikolojik
yildirma olgularini dikkate alarak yanit vermeleri istenmistir. Buna gore arastirmaya
katilanlarin gegmise yonelik degerlendirmelerini dogru bir bicimde yaptiklari ve
sorulart ayni sekilde algiladiklar varsayllmistir. Bununla birlikte, halihazirda
psikolojik yildirmaya maruz kalan Kisilerin ge¢cmiste psikolojik yildirmaya maruz

kalma durumlarini degerlendirirken yanli yanit vermedikleri varsayilmistir.

Arastirma zaman ve maliyet kisitlari nedeniyle fazla sayida hastane 6rnekleme dahil
edilememigstir. Bazi hastanelerin arastirmaya katilmamak istememeleri de 6nemli bir
kisit olmustur. Hastanelerin arastirma konusu itibariyle farkhlik gdstermeyecegi
disunulmids; buna gére arastirmanin gergeklestirildigi hastanelerin geneli temsil

edecegi varsayilmistir.
3.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket uygulamasindan yararlaniimigtir.
Arastirmada kullanilan anket formu 4 bélimden olusmaktadir. Anketin birinci
boliminde calisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalma sikliklarini ve neden ve
nasil psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarini belirlemeye ydnelik sorular; ikinci
boliminde calisanlarin ne tir psikolojik yildirma davranislarina maruz kaldiklarini
belirlemeye yonelik bir dlgek; dclncu boliuminde verimlilik karsiti davraniglar
sergileme sikliklarini belirlemeye yonelik bir 6lgek; son bélimunde ise arastirmaya

katilan caligsanlarin demografik 6zelliklerine iligkin sorular yer almaktadir.
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Ankette calisanlarin ne tir psikolojik yildirma davraniglarina maruz kaldiklarini
belirlemeye yoénelik olarak, psikolojik yildirma olgusunu arastiran 6nci isimlerden
Leymann’in psikolojik yildirma davraniglarina iliskin 5 boyutlu tipolojisi esas
alinmistir.  Olgekte yer alan psikolojik yildirma davraniglari séz konusu
arastirmacinin  belirtmis oldugu davranislar icermektedir. Olgekte toplam 44
saldirgan davranis yer almaktadir. Olgekte yer alan ifadelere verilen cevaplar 5'li
Likert olceginde duizenlenmistir. Degerlendirmeler c¢ok sik segenegine 5, hig
secenegdine 1 puan verilerek gerceklestiriimistir. Buna gore Olgekten alinan ylksek
puan c¢alisanin ilgili boyutta yer alan saldirgan davraniglara siklikla maruz kaldigini;
diisik puan ise tam tersi bir durumu géstermektedir. Olgegin boyutlar itibariyle
Cronbach o degerleri incelendiginde (Tablo 3.1) dlgegin i¢ tutarliida sahip oldugu

gorulmektedir (a>0,60).

Tablo 3.1: Maruz Kalinan Psikolojik Yildirma Davraniglari

ifade Sayisi  Cronbach a
gztllg:mal?;lglml ve Etkilerine lligkin 10 0.82
Sosyal iligkilere Saldiri 5 0,78
itibara Saldiri 16 0,85
Yasam ve is Kalitesine Saldiri 9 0,89
Dogrudan Saghgi Etkileyen Saldirilar 4 0,72

Ankette calisanlarin verimlilik karsiti davraniglarini degerlendirmek amaciyla Dalal
ve arkadaslari tarafindan gelistiriimis 8 ifadelik bir dlcek'® kullaniimistir. Olcekte yer
alan ifadelere verilen cevaplar 5'li Likert dlgeginde dizenlenmistir. Degerlendirmeler
¢cok sik segenegine 5, hi¢ secenegine 1 puan verilerek gergeklestiriimistir. Buna goére
Olcekten alinan ylksek puan c¢alisanin c¢alisma verimlilik karsiti davraniglari
sergileme sikhdinin yiksek oldugunu; disik puan ise tam tersi bir durumu
gostermektedir. Olgegin Cronbach o degeri incelendiginde (0,81) 6lgegin ic
tutarlihga sahip oldugu goériimektedir (>0,60)

185 R.S.Dalal, C.S.Sims, ve S.Spencer, “ The structure of discretionary behavior at work”.
New Frontiers in Job Satisfaction, Job Performance, and Their Linkages Symposium iginde
D.E.Rupp (Chair), 18th Annual Meeting of the Society for Industrial and Organizational
Psychology, Orlando, Florida, 2003.

53



3.5. Anakiitle ve Orneklem

Arastirmanin anakiitlesi istanbul il sinirlar icerisinde yer alan 6zel, kamu ve
Universite hastanelerinin saglik personelinden olugsmaktadir. Arastirmada iradi
olarak secilen 4 kamu hastanesi ile 4 06zel hastanenin c¢alisanlarina anket
uygulamasi gercgeklestiriimistir. Uygulamada toplam 250 anket bos zarf esliginde
dagitiimis ve kapali olarak geri toplanmistir. Sonugta geri dénen gecerli anket sayisi

ise 152 olmustur (geri donlUs orani %61).
3.6. Kullanilan istatistiksel Yontemler

Arastirmada elde edilen sonuglar ortalama, medyan ve standart sapma degerleriyle
sunulmustur. Sonugclarin galisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip
gOstermedigi iki kategorili degiskenlerde z testi; ikiden fazla kategoriye sahip
degiskenlerde ise tek yonli ANOVA ile analiz edilmigtir. ANOVA analizi sonrasinda
farkliigin hangi kategorilerde ortaya c¢iktigini belirlemek amaciyla post hoc
testlerden Tukey HSD testi kullaniimistir. Hipotezlerin test edilmesi amaciyla ise
korelasyon analizi kullaniimistir. Tim analizler SPSS 13.0 istatistik paket programi

kullanilarak gergeklestirilmigtir.
3.7. Hipotezler

Arastirmada test edilmek lzere asagidaki hipotezler gelistiriimistir.

1) Hq: Caliganlarin psikolojik yildirma davraniglarina maruz kalma sikligi ile verimlilik

karsiti davraniglar sergileme sikligi arasinda iligki vardir.

(a) H4: Calisanlarin iletisim bicimi ve etkileri boyutunda yer alan psikolojik
yildirma davraniglarina maruz kalma sikhgi ile verimlilik karsiti davraniglar

sergileme sikligi arasinda iligki vardir.

(b) H4: Cahisanlarin sosyal iligskilere saldin boyutunda yer alan psikolojik
yildirma davraniglarina maruz kalma sikhdi ile verimlilik kargiti davraniglar

sergileme sikhdi arasinda iligki vardir.
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(c) Hqy: Calisanlarin itibara saldiri boyutunda yer alan psikolojik yildirma
davraniglarina maruz kalma sikhgi ile verimlilik kargiti davraniglar sergileme

sikh@i arasinda iligki vardir.

(d) H4: Calisanlarin yasam ve is kalitesine saldiri boyutunda yer alan
psikolojik yildirma davraniglarina maruz kalma sikhgi ile verimlilik kargsiti

davraniglar sergileme sikli§i1 arasinda iligki vardir.

(e) Hy: Calisanlarin dogrudan saghg etkileyen saldirilar boyutunda yer alan
psikolojik yildirma davraniglarina maruz kalma sikhgi ile verimlilik karsiti

davraniglar sergileme sikligi arasinda iligki vardir.

2) Hq: Calisanlarin psikolojik yildirma davraniglarina maruz kalma sikligi calisanlarin

demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

(a) H4: Calisanlarin iletisim bicimi ve etkileri boyutunda yer alan psikolojik
yildirma davraniglarina maruz kalma sikligi ¢alisanlarin (a) cinsiyetlerine (b)
yaslarina (c) egitim durumlarina (d) goérevlerine (e) pozisyonlarina (f)

kidemlerine (g) mesleki deneyimlerine.

(b) H4: Cahisanlarin sosyal iliskilere saldiri boyutunda yer alan psikolojik
yildirma davranislarina maruz kalma sikligi calisanlarin (a) cinsiyetlerine (b)
yaslarina (c) egitim durumlarina (d) gorevlerine (e) pozisyonlarina (f)

kidemlerine (g) mesleki deneyimlerine.

(c) Hqy: Calisanlarin itibara saldiri boyutunda yer alan psikolojik yildirma
davraniglarina maruz kalma sikligi calisanlarin (a) cinsiyetlerine (b)
yaslarina (c) egitim durumlarina (d) gorevlerine (e) pozisyonlarina (f)

kidemlerine (g) mesleki deneyimlerine.

(d) H4: Calisanlarin yasam ve is kalitesine saldiri boyutunda yer alan
psikolojik yildirma davraniglarina maruz kalma sikhdi calisanlarin (a)
cinsiyetlerine (b) yaslarina (c) egitim durumlarina (d) gorevlerine (e)

pozisyonlarina (f) kidemlerine (g) mesleki deneyimlerine.
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(e) Hy: Calisanlarin dogrudan saghg etkileyen saldirilar boyutunda yer alan
psikolojik yildirma davraniglarina maruz kalma sikhidi calisanlarin (a)
cinsiyetlerine (b) yaslarina (c¢) egitim durumlarina (d) gbrevilerine (e)

pozisyonlarina (f) kidemlerine (g) mesleki deneyimlerine.

3.8. Bulgular ve Degerlendirme

Bu bdlimde arastirmaya katillanlarin demografik &zellikleri sunulmus ve
katilimcilarin psikolojik yildirmaya maruz kalma sikliklari ve psikolojik yildirmayla

ilgili elde edilen bulgular aktariimistir.
3.8.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére dagihimlari incelendiginde (Tablo
3.2) galisanlarin yaridan fazlasinin (%65,1) kadinlardan olustugu gorulmektedir.

Erkeklerin 6érneklem igerisindeki orani %34,9 olmustur.

Tablo 3.2: Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Frekans Yuzde
Erkek 53 34,9
Kadin 99 65,1
Toplam 152 100,0

Arastirmaya katilan galisanlarin yaglarina gére dagilimlari incelendiginde (Tablo 3.3)
¢alisanlarin yariya yakininin (%40,8) 25 ile 29 yas araliginda oldugu gortlmektedir.
Bunu %23,7 ile 25 yas altinda olanlar; %23,0 ile de 35 yas ve Uzeri olanlar
izlemektedir. Geri kalan %12,5'lik kesim ise 30 ile 34 yas arasinda olanlardan

olusmaktadir.
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Tablo 3.3: Yaglarina Gére Dagilim

Frekans Yuzde
25’in alti 36 23,7
25— 29 arasi 62 40,8
30 — 34 arasi 19 12,5
35 ve Uzeri 35 23,0
Toplam 152 100,0

Arastirmaya katilan caligsanlarin egitim dizeylerine gére dagilimlari incelendiginde

(Tablo 3.4) calisanlarin vyariya yakininin

(%42,1)

lisans mezunu oldugu

goOrilmektedir. Bunu %22,4 ile lise mezunlari; %19,7 ile de Onlisans mezunlari

izlemektedir. Lisans Ustd mezunlarinin érneklem igersindeki yeri ise %15,8dir.

Tablo 3.4: Egitim Diizeylerine Gére Dagilim

Frekans Yuzde
Lise 34 22,4
Onlisans 30 19,7
Lisans 64 421
Lisans ustl 24 15,8
Toplam 152 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin goérevlerine goére dagilimlari incelendiginde (Tablo

3.5) calisanlarin %39,5’inin doktor; %36,2’sinin ise hemsire oldugu goérilmektedir.

Teknisyen ve teknikerlerin 6rneklem icersindeki yeri ise %24,3’tur.

Tablo 3.5: Gorevlerine Gore Dagilim

Frekans Yuzde
Doktor 60 39,5
Hemsire 55 36,2
Teknisyen/Tekniker 37 24,3
Toplam 152 100,0
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Arastirmaya katilan c¢alisanlarin pozisyonlarina gére dagilimlari incelendiginde
(Tablo 3.6) calisanlarin ¢ogunlugunun (%71,1) ydnetsel olmayan pozisyondaki
kisilerden olustugu goérilmektedir. Yonetsel pozisyon sahibi ¢alisanlarin érneklem

icersindeki orani ise %28,9’dur.

Tablo 3.6: Pozisyonlarina Gére Dagilim

Frekans Yizde
Yoénetsel 44 28,9
Yoénetsel olmayan 108 711
Toplam 152 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kidemlerine gére dagilimlari incelendiginde (Tablo
3.7) calisanlarin yaridan fazlasinin (%52,6) 1 ile 5 yil arasi kideme sahip oldugu
gOrilmektedir. Bunu %20,4 ile 10 yil ve Uzeri kideme sahip olanlar; %17,8 ile de 1
yildan az kideme sahip olanlar izlemektedir. Geri kalan %9,2’lik kesim ise 5 ile 10 yil

arasl| kideme sahip ¢alisanlardan olusmaktadir.

Tablo 3.7: Kidemlerine Gore Dagilim

Frekans Yuzde
1 yildan az 27 17,8
1-5 yil arasi 80 52,6
5-10 yil arasi 14 9,2
10 yil ve Uzeri 31 20,4
Toplam 152 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin toplam mesleki deneyimlerine goére dagilimlari
incelendiginde (Tablo 3.8) calisanlarin yariya yakininin (%47,4) 1 ile 5 yil arasi
toplam mesleki deneyime sahip oldugu goérilmektedir. Bunu %27,0 ile 10 yil ve Uzeri
toplam mesleki deneyime sahip olanlar; %21,1 ile de 5-10 yil arasi toplam mesleki
deneyime sahip olanlar olusturmaktadir. 1 yildan az toplam mesleki deneyime sahip

olanlarin érneklem igerisindeki orani ise %4,5'dir.
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Tablo 3.8: Toplam Mesleki Deneyimlerine Gére Dagilim

Frekans Yuzde
1 yildan az 7 45
1-5 yil arasi 72 47 .4
5-10 yil arasi 32 21,1
10 yil ve Uzeri 41 27,0
Toplam 152 100,0

3.8.2. Psikolojik Yildirma
3.8.2.1. Psikolojik Yildirmaya Maruz Kalma

Arastirmaya katilan c¢alisanlara meslek hayatlari boyunca psikolojik yildirmaya ne
siklikla maruz kaldiklari sorulmus elde edilen yanitlara gore (Tablo 3.9) calisanlarin
%3,9’'unun meslek hayatlari boyunca c¢ok sik olarak psikolojik yildirmaya maruz
kaldiklarini belirttikleri goralmustir. Psikolojik yildirmaya siklikla maruz kalanlarin
oranli ise %17,8 olmustur. Calisanlarin %34,2’si meslek hayatlari boyunca psikolojik
yildirmaya bazen maruz kaldigini; %28,3’'0 ise nadiren maruz kaldigini ifade
etmektedir. Psikolojik yildirmaya meslek hayatlari boyunca hi¢ maruz kalmadigini
belirten ¢alisanlarin orani ise %15,8'dir. Soruya verilen yanitlarin ortalama degerine
gore (0=2,66; Medyan=3) calisanlarin ¢alisma hayatlari boyunca bazi zamanlar

psikolojik yildirmaya maruz kaldiklari séylenebilir.

Tablo 3.9: Psikolojik Yildirmaya Maruz Kalma Sikhgi

Frekans Yuzde
Cok sik 6 3,9
Sik 27 17,8
Bazen 52 34,2
Nadiren 43 28,3
Hic 24 15,8
Toplam 152 100,0
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Arastirmaya katilan g¢alisanlara halihazirda isyerlerinde psikolojik yildirmaya maruz
kalip kalmadiklari sorulmus elde edilen yanitlara gére (Tablo 3.10) calisanlarin
blylk ¢ogunlugunun (%94,7) halihazirda isyerlerinde psikolojik yildirmaya maruz
kalmadiklarini belirttikleri géralmustir. Fiilen psikolojik yildirmaya maruz kaldigini

ifade edenlerin orani ise %5,3 olmustur.

Tablo 3.10: Halihazirda Psikolojik Yildirmaya Maruz Kalma

Frekans Yuzde
Evet 8 53
Hayir 144 94,7
Toplam 152 100,0

Arastirmaya katilan calisanlara meslek hayatlarinin hangi dénemlerinde ne siklikla
psikolojik yildirmaya maruz kaldiklari sorulmus elde edilen yanitlara gore (Tablo
3.11) calisanlarin en sik meslek hayatlarinin ilk yillarinda psikolojik yildirmaya
maruz kaldiklari gérilmustir. Buna goére calisanlar meslek hayatlarinin ilk yillarinda
(0=3,18; Medyan=3) ve meslek hayatinda yulkseldikleri dénemde (0=2,59;
Medyan=3) bazen psikolojik yildirmaya maruz kalmaktadirlar. Calisanlarin nadiren
meslek hayatinda belirli bir konuma ulastiktan sonra (0=2,27; Medyan=2) psikolojik

yildirmaya maruz kaldiklari gorulmektedir.

Tablo 3.11: Psikolojik Yildirmaya Maruz Kalma Donemleri

n=128 0] Medyan SS
Meslek hayatinin ilk yillarinda 3,18 3,00 1,20
I\/I"eslek hayatinda yukseldigi 259 3.00 1,00
donemde

Meslek hayatinda belirli bir

konuma ulastiktan sonra 2,21 2,00 1,16

Arastirmaya katilan calisanlara kimler tarafindan psikolojik yildirmaya maruz
birakildiklari sorulmus elde edilen yanitlara gére (Tablo 3.12) calisanlarin en sik
yoneticileri tarafindan psikolojik yildirmaya maruz kaldiklari goriimustur. Bunu
siraslyla is arkadasglari ve astlar izlemektedir. Calisanlar ydneticileri tarafindan
(0=2,72; Medyan=3) ve is arkadaslari tarafindan (0=2,59; Medyan=3) bazen; astlari

tarafindan ise nadiren (O=1,68; Medyan=2) psikolojik yilldirmaya maruz kalmisgtir.
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Tablo 3.12: Psikolojik Yildirma Uygulayanlar

n=128 0] Medyan SS
Yonetici 2,72 3,00 1,00
is arkadas(lar) 2,59 3,00 0,94
Astlar 1,68 2,00 0,75

Arastirmaya katillan c¢alisanlara kendilerine psikolojik yildirma uygulayanlarin
cinsiyetleri sorulmus elde edilen yanitlara goére (Tablo 3.13) calisanlarin goreceli
olarak en sik kadinlar tarafindan psikolojik yildirmaya maruz kaldiklari goéraimustr.
Calisanlarin bazen kadin saldirganlar tarafindan (0=2,94; Medyan=3) ve yine bazen
erkek saldirganlar tarafindan (0=2,65; Medyan=3) psikolojik yildirmaya maruz
kalmistir.

Tablo 3.13: Psikolojik Yildirma Uygulayanlarin Cinsiyeti

n=128 @) Medyan SS
Erkek 2,65 3,00 0,97
Kadin 2,94 3,00 1,08

Arastirmaya katilan c¢alisanlara neden psikolojik yildirmaya maruz kaldiklari
sorulmus elde edilen yanitlara gore (Tablo 3.14) calisanlarin goéreceli olarak en sik
cekememezlikten (0=2,53; Medyan=3) dolayl psikolojik yildirmaya maruz
kaldiklarini dasunduakleri gorilmustlr. Bunu sirasiyla kurbanin isteki basarisi
(0=2,20; Medyan=2), yetenekleri (0=2,15; Medyan=2), egitim dizeyi (0=1,88;
Medyan=2), dis gorintsu (0=1,86; Medyan=2), yasam tarzi (O=1,84; Medyan=2)
ve cinsiyeti (0=1,66; Medyan=2) izlemektedir. En az siklikta ortaya ¢ikan psikolojik
yildirmaya maruz kalma nedenleri ise sirasiyla inang (O=1,64; Medyan=1), yas
(0=1,63; Medyan=1), siyasi gorus (0=1,49; Medyan=1) ve medeni durum (0=1,32;
Medyan=1) olmustur.
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Tablo 3.14: Psikolojik Yildirmaya Maruz Kalma Nedenleri

n=128 0] Medyan SS
Cekememezlikten dolayi 2,53 3,00 1,11
isteki basarimdan dolayi 2,20 2,00 1,00
Yeteneklerim nedeniyle 2,15 2,00 0,91
Egitim dizeyim sebebiyle 1,88 2,00 0,94
Dis goriintsim ylzinden 1,86 2,00 0,84
Yasam tarzim nedeniyle 1,84 2,00 0,72
Cinsiyetimden dolayi 1,66 2,00 0,75
inanglarlm yuzinden 1,64 1,00 0,83
Yasimdan dolayi 1,63 1,00 0,77
Siyasi goruslerimden dolayi 1,49 1,00 0,71
Medeni durumumdan dolayi 1,32 1,00 0,75

Arastirmaya katilan calisanlara psikolojik yildirmaya ne tepki verdikleri sorulmus
elde edilen yanitlara gore (Tablo 3.15) galisanlarin gdreceli olarak en sik durumu
arkadaslariyla paylastigi  (0=3,01; Medyan=3), gormezden geldigi (0=2,84;
Medyan=3) ve davranisi yapan kisiyle konusup bu tiir davraniglar sergilememesini
soyledigi (0=2,59; Medyan=3) gorulmustir. Kurbanin nadiren sergiledigi tepkiler ise
siraslyla igine kapanip kendisini suclamak (0=2,06; Medyan=2), st makamlara
sikayet etmek (0=1,87; Medyan=2) ve isi yavaslatmak (0O=1,65; Medyan=2)
olmustur. Calisanlarin hemen hemen hi¢ tercih etmedikleri tepki davranislan ise
siraslyla, saldirgani tehdit etmek (0O=1,24; Medyan=1), resmi sikayette bulunmak
(0=1,19; Medyan=1), isten ayriimak (0=1,17; Medyan=1) ve psikolojik destek
almaktir (O=1,16; Medyan=1).

Tablo 3.15: Kurbanin Psikolojik Yildirmaya Verdigi Tepki

n=128 0] Medyan SS
Bu durumu arkadaslarimla 3,01 3.00 1,16
paylastim

Gormezden geldim 2,84 3,00 1,15
Bu davranigi yapan kisiyle

konustum ve bdyle yapmamasini 2,59 3,00 1,13
soyledim
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Icime kapandim kendimi 206 2.00 0.90
sucladim

Ust makamlara sikayet ettim 1,87 2,00 0,79
isimi yavaslattim 1,65 2,00 0,84
Psikolojik Yildirma davranisglarini

sdrdirmemesi konusunda onu 1,24 1,00 0,60
tehdit ettim

Resmi sikayette bulundum 1,19 1,00 0,48
isten ayrildim 1,17 1,00 0,55
SllcrlI;r)slkolog/psmyatrlsten yardim 116 1,00 0.54

3.8.2.2. Maruz Kalinan Psikolojik Yildirma Davraniglari

Psikolojik yildirmaya maruz kalan g¢alisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma
davraniglari incelendiginde (Tablo 3.16) calisanlarin géreceli olarak en sik iletisim
bicimi ve etkileri (O=1,86; Medyan=1,73) ve yasam ve is kalitesine saldiri (O=1,75;
Medyan=1,56) boyutlarinda saldirgan davraniglara maruz kaldiklari gériimektedir.
Calisanlar s6z konusu boyutlardaki davraniglara nadiren maruz kalmaktadir.
Boyutlar sirasiyla itibara saldiri (0=1,47; Medyan=1,38) ve sosyal iligkilere saldiri
(0=1,37; Medyan=1,20) boyutlari izlemektedir. En az siklikla maruz kalinan
psikolojik yildirma davraniglari ise dogrudan saghg: etkileyen saldirilar (O=1,25;
Medyan=1,00) boyutunda yer alan davranislar olmustur. Calisanlar s6z konusu

davraniglara hemen hemen hi¢c maruz kalmamaktadir.

Tablo 3.16: Maruz Kalinan Psikolojik Yildirma Davraniglari

n=128 0] Medyan SS
iletisim Bigimi ve Etkileri 1,86 1,73 0,56
Sosyal lliskilere Saldiri 1,37 1,20 0,53
itibara Saldiri 1,47 1,38 0,39
Yasam ve ig Kalitesine Saldiri 1,75 1,56 0,72
Dogrudan Saghigi Etkileyen Saldirilar 1,25 1,00 0,51

Calisanlarin iletisim bicimi ve etkilerine iligkin saldirgan davranislara maruz kalma
sikliklari incelendiginde (Tablo 3.17) calisanlarin goreceli olarak en sik amir
tarafindan ifade etme firsatinin sinirlanmasi (0=2,59; Medyan=3) davranigina

maruz kaldiklari gorUlmektedir. Bunu sirasiyla nadiren maruz kalinan surekli
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s6zUndn kesilmesi (0=2,36; Medyan=2), azarlanma ve yuksek sesle bagiriima
(0=2,27; Medyan=2), meslektaslari tarafindan ifade firsatinin sinirlanmasi (0=2,16;
Medyan=2), isiyle ilgili olarak yaptigi her seyin slrekli elestirimesi (0=2,13;
Medyan=2) izlemektedir. En az siklikla maruz kalinan iletisim bigimi ve etkilerine
iliskin saldirgan davraniglar ise sirasiyla s6zli olarak tehdit edilmek (0O=1,46;
Medyan=1), yalanci oldugunun ima edilmesi (O=1,45; Medyan=1), telefonla rahatsiz
edilmek (0=1,37; Medyan=1), 6zel yasaminin sirekli elestirimesi (0=1,33;
Medyan=1), tehdit mektubu almak (O=1,03; Medyan=1) olmustur. Calisanlar s0z

konusu davraniglara hemen hemen hi¢c maruz kalmamaktadir.

Tablo 3.17: iletisim Bigimi ve Etkilerine iligkin Psikolojik Yildirma Davraniglari

n=128 0] Medyan SS
Ustlinlz tarafindan ifade etme 259 3,00 113
firsatinizin sinirlanmasi

Surekli s6zinizin kesilmesi 2,36 2,00 1,09
Azarlann]anlz ve size ylksek 227 2.00 1,23
sesle bagiriimasi

Meslektaslarinizca ifade 216 2.00 0.97
firsatinizin sinirlanmasi

I$in?zle .i.IgiIi .olarak. yaptlgmlz her 213 2.00 1,05
seyin surekli elegtiriimesi

S6zIU olarak tehdit edilmek 1,46 1,00 0,92
Ya_lanm_oldugunuzun ima 1,45 1,00 0.88
edilmesi

Telefonla rahatsiz edilmek 1,37 1,00 0,82
Ozel_y_agamlmzm surekli 1,33 1,00 0.65
elestiriimesi

Tehdit mektubu almak 1,03 1,00 0,18
Genel 1,86 1,73 0,56

Calisanlarin sosyal iliskilere saldiri boyutunda yer alan saldirgan davranislara maruz
kalma sikliklari incelendiginde (Tablo 3.18) calisanlarin goreceli olarak en sik
kendilerine yokmus gibi davraniimasi (0=1,63; Medyan=1) davranigsina maruz
kaldiklari goérulmektedir. Calisanlar s6z konusu davranisa nadiren maruz

kalmaktadir. Bunu sirasiyla insanlarin kendisiyle konusmamasi (0=1,44;
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Medyan=1), diger calisanlardan izole edilmesi (0=1,36; Medyan=1), kimseyle
konusmasina meydan veriimemesi (0=1,23; Medyan=1), meslektaglarinizin
kendisiyle konugsmasina izin verilmemesi (0O=1,18; Medyan=1) izlemektedir.

Calisanlar s6z konusu davraniglara hemen hemen hi¢ maruz kalmamaktadir.

Tablo 3.18: Sosyal iligkilere Saldin Psikolojik Yildirma Davranislari

n=128 0] Medyan SS
Size, yokmussunuz gibi 1,63 1,00 0,91
davraniimasi

insanlarin sizinle konusmamasi 1,44 1,00 0,71
Dlger galllg,anlavrdan izole 1,36 1,00 0.82
edilmenizin saglanmasi

Klmseyle kc_)nU§man|za meydan 1,23 1,00 0.58
verilmemesi

Meslektaslarlnlglp S|Z|r'1le . 118 1,00 0.57
konusmalarina izin verilmemesi

Genel 1,37 1,20 0,53

Calisanlarin itibara saldiri boyutunda yer alan saldirgan davraniglara maruz kalma
sikhklari incelendiginde (Tablo 3.19) calisanlarin goéreceli olarak en sik caba ve
basarisinin haksiz bir sekilde degerlendirimesi (0=2,48; Medyan=2), kararlarinin
surekli sorgulanmasi (0=2,13; Medyan=2), arkasindan koétlu konusulmasi (0=2,05;
Medyan=2) ve hakkinda asilsiz dedikodu c¢ikariimasi (0=1,98; Medyan=2)
davraniglarina maruz kaldiklari goérulmektedir. Bunlari sirasiyla alaya alinma
(0=1,57; Medyan=1), 6z saygisini etkileyecek bir is yapmaya zorlanmasi (O=1,50;
Medyan=1), klglk dusurtct isimlerle c¢agrilmasi (0=1,28; Medyan=1), dini
inanglariyla alay edilmesi (0=1,27; Medyan=1), cinsel imalarda bulunulmasi
(0=1,26; Medyan=1), 6zel yasamiyla alay edilmesi (0=1,23; Medyan=1), herhangi
bir 6zrlyle alay edilmesi (0=1,19; Medyan=1), el kol hareketleri, ylriylsu, sesi taklit
edilerek alaya alinmasi (0=1,19; Medyan=1), politik gorisleriyle alay edilmesi
(0=1,14; Medyan=1), etnik kokeninizle alay edilmesi (0=1,13; Medyan=1)
izlemektedir. Calisanlar s6z konusu davraniglara ¢ok nadir olarak maruz
kalmaktadir. Bununla birlikte c¢alisanlarin hemen hemen hi¢ maruz kalmadiklari

itibara saldiri davranislari ise kisinin akil hastasiymis gibi muamele gdrmesi
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(0=1,06; Medyan=1) ve tedavi olmasi amaciyla psikiyatriste/psikologa gitmeye

zorlanmasi (0=1,05; Medyan=1) olmustur.

Tablo 3.19 itibara Saldin Psikolojik Yildirma Davranislari

n=128 @] Medyan SS
(;apa ve bgsanmz.l.n haI§S|z bir 248 2.00 1,21
sekilde degerlendiriimesi

Kararlarinizin surekli sorgulanmasi 2,13 2,00 1,02
Arkanizdan kot konusulmasi 2,05 2,00 1,01
Asillsiz dedikodu gikariimasi 1,98 2,00 0,98
Alaya alinmaniz 1,57 1,00 0,83
Oz sayginizi etkileyecek bir is 1,50 1,00 0,88
yapmaya zorlanmaniz

Kuguk duslracu isimlerle 1,28 1,00 0,68
¢agrilmaniz

Dini inanglarinizla alay edilmesi 1,27 1,00 0,63
Cinsel imalarda bulunulmasi 1,26 1,00 0,66
Ozel yasaminizla alay edilmesi 1,23 1,00 0,54
nghangl bir 6zrinlzle alay 119 1,00 0,43
edilmesi

El kol hareketleriniz, yurtylsuniz,

sesiniz taklit edilerek alaya 1,19 1,00 0,56
alinmaniz

Politik gbrUslerinizle alay edilmesi 1,14 1,00 0,45
Etnik kokeninizle alay edilmesi 1,13 1,00 0,48
A.I.<|I has.taS|ym|§ gibi muamele 1,06 1,00 0,30
gormeniz

Tedavi olmaniz amaciyla

psikiyatriste/psikoloda gitmeye 1,05 1,00 0,23
zorlanmaniz

Genel 1,47 1,38 0,39
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Calisanlarin yasam ve is kalitesine saldiri boyutunda yer alan saldirgan davraniglara
maruz kalma sikliklari incelendiginde (Tablo 3.20) calisanlarin goéreceli olarak en sik
surekli yeni gorevler verilmesi (0=2,25; Medyan=2), anlamsiz gorevleri yapmasinin
istenmesi (0=2,10; Medyan=2), yeteneklerinden daha disuk goérevler verilmesi
(0=1,90; Medyan=2) ve olusan zararlarin faturasinin kendisine cikariimasi (O=1,89;
Medyan=2) davraniglarina maruz kaldiklari goriimektedir. Bunlari sirasiyla
gorevlerinin  kisitlanmasi  (0=1,75; Medyan=1), o6nemli go6revler verilmemesi
(0=1,62; Medyan=1), 6z saygisini etkileyen goérevler veriimesi (O=1,60; Medyan=1)
ve gozden digmesi igin niteliginin diginda gorevler verilmesi (0=1,52; Medyan=1)
izlemektedir. Calisanlarin hemen hemen hi¢ maruz kalmadiklari yasam ve is
kalitesine saldiri boyutunda yer alan saldirgan davranig ise igyerine ve evine hasar

verilmesi (O=1,14; Medyan=1) olmustur.

Tablo 3.20 Yasam ve is Kalitesine Saldin Psikolojik Yildirma Davranislari

n=128 0] Medyan SS
Surekli yeni gorevler verilmesi 2,25 2,00 1,26
Anlam3|z_ gérevleri yapmanizin 210 2.00 1,09
istenmesi

Y_(_eteneklenr.nzder? daha dustk 1,90 2.00 1,05
gérevler verilmesi

Olusan zararlarin faturasinin size 1,89 2.00 1,12
cikariimasi

Gorevlerinizin kisitlanmasi 1,75 1,00 0,99
Size onemli gorevler veriimemesi 1,62 1,00 0,92
Oz sayginizi etkileyen gorevler 1,60 1,00 0.99
verilmesi

Go6zden dismeniz igin niteliginizin

disinda gorevler 1,52 1,00 0,95
verilmesi

Igygrlnlzg ve evinize hasar 114 1,00 0.56
verilmesi

Genel 1,75 1,56 0,72
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Calisanlarin dogrudan sagligi etkileyen saldirilar boyutunda yer alan saldirgan
davraniglara maruz kalma sikliklari incelendiginde (Tablo 3.21) calisanlarin goreceli
olarak en sik fiziksel olarak zor bir gérev yapmaya zorlanmalarn (0=1,36;
Medyan=1) davranigina maruz kaldiklari goérilmektedir. Calisanlar s6z konusu
davranisa ¢ok nadir olarak maruz kalmaktadir. Bunu sirasiyla cinsel olarak taciz
edilme (0=1,27; Medyan=1), hafif siddetle tehdit ediime (0=1,22; Medyan=1) ve
fiziksel siddet uygulanmasi (O=1,14; Medyan=1) izlemektedir.

Tablo 3.21: Dogrudan Saghg: Etkileyen Saldirilara iligkin Psikolojik Yildirma

Davraniglari
n=128 0] Medyan SS
Fiziksel olarak zor bir gorev 1,36 1,00 0.83
yapmaya zorlanmaniz
Cinsel olarak taciz edilmeniz 1,27 1,00 0,75
Hafif siddetle tehdit edilmeniz
(itilip kakilarak tehdite maruz 1,22 1,00 0,59
kalmak gibi)
Fiziksel siddet uygulanmasi
(dayak atmak vb.) 1,14 1,00 0.60
Genel 1,25 1,00 0,51

3.8.2.3. Maruz Kalinan Psikolojik Yildirma Davraniglarinin

Demografik Ozelliklere Goére Farkliliklari

Psikolojik yildirma davraniglarinin galisanlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas,
editim duzeyi, gobrev, pozisyon, kidem ve toplam mesleki deneyim) gore farklihk
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen analiz sonuglarina gére
calisanlarin bes boyut icerisinden sadece iletisim bicimi ve etkileri boyutunun
calisanlarin gorevlerine gore anlamli diuzeyde farklihk gosterdigi (Tablo 3.22;
Hipotez 2ae Kabul); diger boyutlarin ise calisanlarin higbir demografik 6zelligine
g6re anlamli dizeyde farklik géstermedigi (Tablo 3.23, 3.24, 3.25, 3.26; Hipotez
2aa, 2ab, 2ac, 2ad, 2af, 2ag, 2ba, 2bb, 2bc, 2bd, 2be, 2bf, 2bg, 2ca, 2cb, 2cc, 2cd,
2ce, 2cf, 2cg, 2da, 2db, 2dc, 2dd, 2de, 2df, 2dg, 2ea, 2eb, 2ec, 2ed, 2ee, 2ef, 2eg
Red) ortaya ¢ikmaktadir.
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Buna gobre doktor (O=1,94) ve hemsirelerin (0=1,91) iletisim bicimi ve etkileri

boyutunda yer alan saldirgan davraniglara teknisyen/teknikerlere goére (O=1,62)

daha sik maruz kaldiklari goérulmektedir.

Tablo 3.22: iletigsim Bigimi ve Etkileri Boyutu Varyans Analizi Sonuglari

n=128 O SS z/F p

Cinsiyet Erkek 1,91 0,54 0,79 0,43
Kadin 1,83 0,58

Yas 25’in alti 1,77 0,51 0,99 0,40
25 — 29 arasi 1,93 0,62
30 — 34 arasi 1,95 0,60
35 ve Uzeri 1,76 0,49

Egitim Lise 1,72 0,51 0,80 0,49
Onlisans 1,82 0,46
Lisans 1,90 0,61
Lisans ustu 1,95 0,64

Gorev Doktor 1,94 0,59 3,47 0,03
Hemsire 1,91 0,57
Teknisyen/Tekniker 1,62 0,46

Pozisyon Yonetsel 1,76 0,57 -1,22 0,23
Yoénetsel olmayan 1,89 0,56

Kidem 1 yildan az 1,95 0,57 0,62 0,61
1-5 yil arasi 1,83 0,58
5-10 yil arasi 1,96 0,47
10 yil ve Uzeri 1,77 0,56

Mesleki 1 yildan az 1,67 0,56 0,33 0,80

Deneyim 1-5 yil arasi 1,89 0,61
5-10 yil arasi 1,85 0,51
10 yil ve Uzeri 1,82 0,55

* p<0,05
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Sosyal iligkilere saldiri boyutunda c¢alisanlarin psikolojik yildirma davraniglarina
maruz kalma sikliginin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, egitim
dizeyi, gorev, pozisyon, kidem ve toplam mesleki deneyim) gore farklilik gdsterip
gOstermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen analiz sonuglarina gére (Tablo
3.23) calisanlarin bu boyuttaki davranislara maruz kalma sikhdinin higbir demografik
Ozelliklerine goére anlamli diizeyde farklilik géstermedigi gortlmektedir (Hipotez 2ba,
2bb, 2bc, 2bd, 2be, 2bf, 2bg Red).

Tablo 3.23: Sosyal iligkilere Saldiri Boyutu Varyans Analizi Sonuglari

n=128 O SS z/F p
Cinsiyet Erkek 1,47 0,62 1,45 0,15
Kadin 1,31 0,47
Yas 25’in alti 1,32 0,49 0,53 0,66
25— 29 arasi 1,38 0,54
30 — 34 arasi 1,49 0,69
35 ve Uzeri 1,32 0,43
Egitim Lise 1,36 0,57 0,39 0,76
Onlisans 1,44 0,64
Lisans 1,32 0,38
Lisans Ustl 1,42 0,67
Gorev Doktor 1,40 0,54 0,76 0,47
Hemsire 1,29 0,37
Teknisyen/Tekniker 1,43 0,70
Pozisyon Yonetsel 1,38 0,67 0,15 0,88
Yoénetsel olmayan 1,36 0,46
Kidem 1 yildan az 1,50 0,65 0,78 0,51
1-5 yil arasi 1,31 0,49
5-10 yil arasi 1,40 0,73
10 yil ve Uzeri 1,38 0,39
Mesleki 1 yildan az 1,20 0,25 0,97 0,41
Deneyim 1-5 yil arasi 1,42 0,59
5-10 yil arasi 1,24 0,38
10 yil ve Uzeri 1,41 0,54

70



itibara saldiri boyutunda calisanlarin psikolojik yildirma davraniglarina maruz kalma
sikhdinin galisanlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, egitim duzeyi, gorev,
pozisyon, kidem ve toplam mesleki deneyim) gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gerceklestiriien analiz sonuglarina gére (Tablo 3.24)
calisanlarin bu boyuttaki davraniglara maruz kalma sikhdinin higbir demografik
Ozelliklerine gore anlamli diizeyde farkhlik géstermedigi goriimektedir (Hipotez 2ca,
2cb, 2cc, 2cd, 2ce, 2cf, 2cg Red).

Tablo 3.24: itibara Saldin Boyutu Varyans Analizi Sonuglan

n=128 O SS z/F p
Cinsiyet Erkek 1,55 0,48 1,59 0,12
Kadin 1,43 0,34
Yas 25’in alti 1,46 0,42 0,28 0,84
25 — 29 arasi 1,45 0,36
30 — 34 arasi 1,55 0,44
35 ve Uzeri 1,46 0,42
Egitim Lise 1,49 0,43 0,41 0,74
Onlisans 1,45 0,35
Lisans 1,44 0,39
Lisans Ustl 1,55 0,44
Gorev Doktor 1,49 0,43 0,12 0,89
Hemsire 1,45 0,33
Teknisyen/Tekniker 1,47 0,42
Pozisyon Yonetsel 1,47 0,47 0,06 0,95
Yoénetsel olmayan 1,47 0,36
Kidem 1 yildan az 1,36 0,36 1,25 0,29
1-5 yil arasi 1,46 0,36
5-10 yil arasi 1,54 0,34
10 yil ve Gzeri 1,57 0,51
Mesleki 1 yildan az 1,16 0,17 1,85 0,14
Deneyim 1-5 yil arasi 1,48 0,39
5-10 yil arasi 1,43 0,29
10 yil ve Gzeri 1,55 0,47
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Yasam ve is kalitesine saldin boyutunda ¢alisanlarin psikolojik yildirma
davraniglarina maruz kalma sikliginin galisanlarin demografik ézelliklerine (cinsiyet,
yas, egitim dlzeyi, gbrev, pozisyon, kidem ve toplam mesleki deneyim) goére farklilik
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen analiz sonuglarina gére
(Tablo 3.25) cgalisanlarin bu boyuttaki davranislara maruz kalma sikliginin higbir
demografik 6zelliklerine gére anlaml dizeyde farklilik gostermedigi gérilmektedir
(Hipotez 2da, 2db, 2dc, 2dd, 2de, 2df, 2dg Red).

Tablo 3.25: Yagam ve is Kalitesine Saldin Boyutu Varyans Analizi Sonuglari

n=128 O SS z/F p
Cinsiyet Erkek 1,91 0,71 1,84 0,07
Kadin 1,67 0,71
Yas 25’in alti 1,59 0,45 1,06 0,37
25— 29 arasi 1,87 0,79
30 — 34 arasi 1,80 0,72
35 ve Uzeri 1,69 0,80
Egitim Lise 1,58 0,42 0,60 0,62
Onlisans 1,81 0,75
Lisans 1,77 0,83
Lisans Ustl 1,82 0,66
Gorev Doktor 1,79 0,69 0,13 0,88
Hemsire 1,73 0,81
Teknisyen/Tekniker 1,72 0,63
Pozisyon Yonetsel 1,66 0,83 -0,92 0,36
Yoénetsel olmayan 1,79 0,67
Kidem 1 yildan az 1,85 0,77 0,43 0,73
1-5 yil arasi 1,68 0,61
5-10 yil arasi 1,80 0,72
10 yil ve Gzeri 1,82 0,92
Mesleki 1 yildan az 1,59 0,57 0,22 0,88
Deneyim 1-5 yil arasi 1,74 0,70
5-10 yil arasi 1,72 0,60
10 yil ve Gzeri 1,82 0,87

72



Dogrudan sagligi etkileyen saldirilar boyutunda calisanlarin psikolojik yildirma
davraniglarina maruz kalma sikliginin galisanlarin demografik ézelliklerine (cinsiyet,
yas, egitim dlzeyi, gbrev, pozisyon, kidem ve toplam mesleki deneyim) goére farklilik
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen analiz sonuglarina gére
(Tablo 3.26) calisanlarin bu boyuttaki davranislara maruz kalma sikliginin higbir
demografik 6zelliklerine gére anlamh dizeyde farklilik gostermedigi gérilmektedir
(Hipotez 2ea, 2eb, 2ec, 2ed, 2ee, 2¢f, 2eg Red).

Tablo 3.26: Dogrudan Saglg: Etkileyen Saldirilar Boyutu Varyans Analizi

Sonuglari
n=128 O SS z/F p
Cinsiyet Erkek 1,27 0,43 0,39 0,70
Kadin 1,23 0,55
Yas 25’in alti 1,15 0,27 1,10 0,35
25 — 29 arasi 1,21 0,34
30 — 34 arasi 1,33 0,54
35 ve Uzeri 1,36 0,82
Egitim Lise 1,21 0,32 0,22 0,88
Onlisans 1,26 0,42
Lisans 1,28 0,66
Lisans Ustl 1,19 0,37
Gorev Doktor 1,24 0,39 0,78 0,46
Hemsire 1,31 0,68
Teknisyen/Tekniker 1,17 0,37
Pozisyon YoOnetsel 1,26 0,73 0,12 0,90
Yoénetsel olmayan 1,24 0,39
Kidem 1 yildan az 1,18 0,41 1,75 0,16
1-5 yil arasi 1,19 0,31
5-10 yil arasi 1,29 0,28
10 yil ve Uzeri 1,44 0,91
Mesleki 1 yildan az 1,08 0,20 1,74 0,16
Deneyim 1-5 yil arasi 1,19 0,35
5-10 yil arasi 1,21 0,34
10 yil ve Gzeri 1,42 0,82
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3.8.2.3. Psikolojik Yildirma Davraniglarina Maruz Kalma ve

Verimlilik Karsiti Davranislar Sergileme iliskisi

Arastirma kapsamindaki calisanlarin calisma hayatlari boyunca verimlilik karsiti
davraniglar sergileme sikliklari incelendiginde c¢alisanlarin c¢alisma hayatlar
boyunca nadiren (O=1,71) verimlilik kargiti davraniglar sergilemis oldugu ortaya
cikmaktadir. Calisanlarin galisma hayatlari boyunca psikolojik yildirmaya maruz
kalma sikliklar ile verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikliklari arasindaki iligki
Pearson korelasyon analizi ile incelendiginde (Tablo 3.27) tum psikolojik yildirma
davraniglari boyutlarinin verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikhgi ile anlamli
dizeyde (p<0,05) iliskili oldugu goérilmektedir (Hipotez 1a, 1b, 1c, 1d, 1e Kabul).
Boyutlar icerisinden itibara saldiri, yasam ve is kalitesine saldiri ve dogrudan saghgi
etkileyen saldirilar boyutlari verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikligi ile pozitif
yonde orta duzeyde (0,40<r<0,70) iliskiye sahipken; iletisim bicimi ve etkileri ve
sosyal iligkilere saldiri boyutlari ise yine pozitif ydénde ancak dusik iliskiye sahiptir.
Buna goére calisanin verimlilik karsiti davranislar sergileme sikh@i itibara saldiri,
yasam ve is kalitesine saldiri ve dogrudan saghgi etkileyen saldirilar boyutlarinda
yer alan saldirgan davraniglara maruz kalma sikligina paralel olarak artis
gOstermektedir. Her ne kadar s6z konusu boyutlar kadar ylksek bir iliskiye sahip
olmasa da benzer bir durum iletisim bicimi ve etkileri ve sosyal iligkilere saldiri
boyutlari icin de gecerlidir. Baska deyisle calisanin verimlilik karsiti davraniglar
sergileme sikhdi iletisim bigimi ve etkileri ve sosyal iligkilere saldiri boyutlarinda yer
alan saldirgan davraniglara maruz kalma sikhdina paralel olarak artis

gOstermektedir.

Tablo 3.27: Verimlilik Kargiti Davranislarin Psikolojik Yildirma Davranislari ile

lliskisi
n=128 r p
iletisim Bigimi ve Etkileri 0,37 0,00”
Sosyal iligkilere Saldiri 0,23 0,01
itibara Saldiri 0,52 0,00”
Yasam ve Is Kalitesine Saldiri 0,50 0,00
Dogrudan Saglig Etkileyen Saldirilar 0,52 0,00”

p<0,05 ** p<0,01
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SONUG

Bu calisma psikolojik yildirma olgusunu incelemeyi amaclamaktadir. Bu dogrultuda
O0zel, kamu ve Universite hastanelerinde c¢alisan saglik personeli Uzerinde bir
arastirma gercgeklestiriimis ve c¢alisanlarin psikolojik yildirmaya maruz kalma
sikliklari ve bunun verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikligi ile iligkisi

saptanmaya c¢alisiimistir.

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin ¢ogunlugu meslek hayatlari boyunca psikolojik
yildirmaya maruz kaldiklarini ifade etmistir. Genel olarak degerlendirildiginde
¢alisanlarin ¢alisma hayatlari boyunca bazen psikolojik yildirmaya maruz kaldiklari
soylenebilir. Bununla birlikte ¢aliganlarin biyuk ¢ogunlugu halihazirda igyerlerinde

psikolojik yildirmaya maruz kalmadiklarini belirtmistir.

Psikolojik yildirmaya maruz kaldigini belirten galisanlarin meslek hayatlari boyunca
en sik olarak meslek hayatlarinin ilk yillarinda psikolojik yildirmaya maruz kaldiklari
gorulmektedir. Bunu meslek hayatinda yikseldigi dénem izlemektedir. Calisanlarin
nadiren meslek hayatinda belirli bir konuma ulastiktan sonra psikolojik yildirmaya
maruz kaldiklari ortaya cikmaktadir. Psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlarin
en sik yoneticileri tarafindan psikolojik yildirmaya maruz birakildiklari gérilmektedir.
Bunu sirasiyla is arkadaslari ve nadiren astlar izlemektedir. Calisanlara psikolojik

yildirma uygulayanlarin géreceli olarak en sik kadinlar oldugu goértlmektedir.

Psikolojik yildirmaya maruz kalan ¢alisanlarin en sik olarak gekememezlik nedeniyle
psikolojik yildirmaya maruz birakildiklarini dusundukleri gortlmektedir. Bunu
siraslyla galisanin isteki basarisi, yetenekleri, egitim dizeyi, dis goérinisu, yasam
tarzi ve cinsiyeti izlemektedir. Psikolojik yildirmada nadir olarak gorulen nedenler ise
siraslyla inang, yas, siyasi goris ve medeni durum olmustur. Arastirmada kamu
calisanlarinin olmasina karsin siyasi goris nedeniyle psikolojik yildirmaya maruz
kalma sikhginin disuk olmasi ilgi ¢ekicidir. Kamu sektériinde siyasal kadrolara bagli
kadrolasma olasiliginin ylksek olmasinin farkl siyasi goéristen calisanlarin
psikolojik yildirma davraniglarina daha sik maruz kalabilecegini dusundirmektedir;

ancak arastirma sonuclari bu gorusu destekler nitelikte degildir.
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Psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlarin psikolojik yildirmaya en sik verdigi
tepkilerin durumu arkadaslariyla paylasma, gérmezden gelme ve davranisi yapan
kisiyle konusup bu tir davraniglar sergilememesini sdyleme oldugu ortaya ¢ikmistir.
Kurbanin nadiren sergiledigi tepkiler ise sirasiyla igine kapanip kendisini suglamak,
Ust makamlara sikayet etmek ve isi yavaslatmak olmustur. Verimlilik karsiti
davraniglardan biri olan isi yavaslatmanin goéreceli olarak sik sergilenen tepki
davraniglardan biri oldugu gorilmektedir. Calisanlarin hemen hemen hic tercih
etmedikleri tepki davraniglari ise sirasiyla, saldirgani tehdit etmek, resmi sikayette
bulunmak, isten ayrilmak ve psikolojik destek almaktir. Ozellikle psikolojik destek
almak en disik tepki davranisi olmustur. Ulkemizde psikolojik destek almanin
yaygin olmamasi ve toplumun psikolojik destek almaya ve alanlara karsi olumsuz
tutumlar beslemesi, psikolojik yildirma gibi bireyin duygu durumunu énemli dlglide
zedeleyen davraniglara maruz kalan bireyler icin 6nemli bir eksikliktir. Saglik
alaninda calisanlarda da psikolojik destek almaya kargi tutumlarinin disik olmasi
ilgi gekicidir. Bu sonuca goére bireylerin psikolojik yildirma davranislarinin kendi
psikolojileri Uzerindeki olumsuz etkilerinin farkinda olmadiklarini gésterdigi ya da
psikolojik destek almaya karsi olumsuz tutuma sahip olduklari i¢in bu ydnteme

basvurmayi tercih etmedikleri sdylenebilir.

Psikolojik yildirmaya maruz kalan ¢alisanlarin maruz kaldiklari psikolojik yildirma
davraniglari incelendiginde calisanlarin goreceli olarak en sik iletisim bi¢cimi ve
etkileri ile yasam ve is kalitesine saldiri boyutlarinda saldirgan davranislara maruz
kaldiklari gorilmektedir. Calisanlar s6z konusu boyutlardaki davraniglara nadiren
maruz kalmaktadir. Bunlari sirasiyla itibara saldiri ve sosyal iligkilere saldiri boyutlari
izlemektedir. En az siklikla maruz kalinan psikolojik yildirma davranislari ise
dogrudan saghgi etkileyen saldirilar boyutunda yer alan davraniglar olmustur.

Calisanlar s6z konusu davraniglara hemen hemen hi¢c maruz kalmamaktadir.

Maruz kalinan saldirgan davraniglar detayinda inceleme yapildiginda calisanlarin
iletisim bicimi ve etkileri boyutunda géreceli olarak en sik amir tarafindan ifade etme
firsatinin sinirlanmasi davranisina; sosyal iliskilere saldiri boyutunda géreceli olarak
en sik kendilerine yokmus gibi davraniimasi davranigina; itibara saldiri boyutunda
goOreceli olarak en sik sirasiyla caba ve basarisinin haksiz bir sekilde
degerlendirilmesi, kararlarinin slrekli sorgulanmasi, arkasindan kot konusulmasi

ve hakkinda asilsiz dedikodu cikarilmasi davraniglarina; yasam ve is kalitesine
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saldin boyutunda goreceli olarak en sik slrekli yeni gorevler verilmesi, anlamsiz
gOrevleri yapmasinin istenmesi, yeteneklerinden daha distk goérevler veriimesi ve
olusan zararlarin faturasinin kendisine ¢ikariimasi davranislarina; dogrudan sagligi
etkileyen saldirilar boyutunda ise goéreceli olarak en sik fiziksel olarak zor bir gérev

yapmaya zorlanmalari davranisina maruz kaldiklari gérilmektedir.

Calisanlarin galisma hayatlari boyunca psikolojik yildirmaya maruz kalma sikliklari
ile verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikliklari arasindaki iligki korelasyon analizi
ile incelendiginde tum psikolojik yildirma davranislari boyutlarinin verimlilik karsiti
davraniglar sergileme sikligi ile anlamh duzeyde iligkili oldugu goérulmektedir. Buna
gore, arastirma modeli psikolojik yildirma davraniglari ve verimlilik karsiti davraniglar
degigkenlerinin birbiriyle iligkisini ortaya koyma agisindan dogrulanmigtir. Boyutlar
icerisinden itibara saldiri, yasam ve is kalitesine saldiri ve dogrudan sagligi etkileyen
saldirilar boyutlari verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikhdi ile orta dizeyde
iliskiye sahipken; iletisim bicimi ve etkileri ve sosyal iligkilere saldiri boyutlari ise
disuk dizeyde iligkiye sahiptir. Buna gore c¢alisanin verimlilik karsiti davraniglar
sergileme sikligi itibara saldir, yasam ve is kalitesine saldiri ve dogrudan saghgi
etkileyen saldirilar boyutlarinda yer alan saldirgan davranislara maruz kalma
sikligina paralel olarak artis géstermektedir. Her ne kadar s6z konusu boyutlar
kadar ylksek bir iliskiye sahip olmasa da benzer bir durum iletisim bigimi ve etkileri
ve sosyal iligkilere saldiri boyutlar icin de gecerlidir. Baska deyisle ¢alisanin
verimlilik karsiti davraniglar sergileme sikhgi iletisim bicimi ve etkileri ve sosyal
iliskilere saldiri boyutlarinda yer alan saldirgan davranislara maruz kalma sikligina

paralel olarak artis gdstermektedir.

Psikolojik yildirma davranislarinin galisanlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas,
egitim duzeyi, gérev, pozisyon, kidem ve toplam mesleki deneyim) gore farklihk
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen analiz sonuglarina gére
calisanlarin bes boyut icerisinden sadece iletisim bicimi ve etkileri boyutunun
calisanlarin goérevlerine gére anlamli diizeyde farklilik gésterdigi; diger boyutlarin ise
calisanlarin hi¢bir demografik 6zelligine gére anlamli dizeyde farklilik gostermedigi
ortaya cikmaktadir. Buna goére doktor ve hemsirelerin iletisim bicimi ve etkileri
boyutunda yer alan saldirgan davraniglara teknisyen/teknikerlere gore daha sik

maruz kaldiklari gértlmektedir.
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isletmelerin temel amaglari arasinda isyerine bagli, verimli calisan ve memnuniyet
derecesi ylUksek calisanlara sahip olmak ve bu Kisileri igyerlerinde tutmaktir.
Arastirma sonuglari psikolojik yildirmanin isletme Uzerinde olumsuz etkileri oldugunu
goOstermektedir. Bu nedenle arastirma sonugclari dogrultusunda isletmelere psikolojik

yildirmaya karsi biinyelerinde ¢esitli Gnlemler almalari énerilir.

insan Kaynaklari Birimleri isyerlerinde psikolojik yildirmadan uzak bir calisma
ortami igin, calisana deger veren, glven, saygi ve ekip ruhunun oldugu, hiyerarsik
yapilanmadan uzak, acik iletisimi destekleyen bir 6rgut kultirinun gelistiriimesinde
rol Ustlenmelidir. insan Kaynaklari Birimleri dzellikle yazili prosediirlerin, politikalarin
dizenlenmesini saglamali, s6z konusu prosedir ve politikalar hakkinda tim
calisanlari bilgilendirmeli, bilinglendirmeli ve egitim faaliyetleri duzenlemelidir.
Hazirlanan prosedurlerde psikolojik yildirmaya maruz kalan calisanlarin izleyecegi
yol anlatimalidir. insan Kaynaklari Birimleri politka ve prosediirlerin
hazirlanmasinin yani sira 6érgutin misyon ve vizyonunu tum ¢aliganlara yonelik hale
getirmeli, raporlama kademelerini agik olarak tanimlamali, is tanimlarinda gérev ve
sorumluluklari net olarak ifade etmeli, ise alimlarda sadece teknik bilgiyi degil,
adaylarin kisilik 6zelliklerini de g6z 6nline almali, egitim ve gelistirme faaliyetlerini

yayginlastirmalidir.

Alnabilecek diger tedbirlerin basinda uygulanabilir ve anlasilir bir 6édul-ceza
sisteminin olmasidir. Bu sistemde psikolojik yildirma davraniglari tanimlanmali ve bu
davraniglari gdsteren kisilerin alacaklari cezalar belirtiimelidir. Calisanlarin
farkliliklara hoggoru ile bakmalar 06zellikle 1rk, cinsiyet, din gibi hususlarin
ayrimciliya neden olmamasi saglanmalidir. Fiziksel velveya cinsel taciz

durumlari igin isgéren danismanligi, dneri-sikayet sistemleri dahil edilmelidir.

insan Kaynaklari Birimleri kariyer ydnetimiyle ilgili yapmasi gereken en dnemli husus
firsat esitligine dayanan, stbjektif kararlarin ortaya ¢cikmasini 6énleyen adil bir sistem

kurmaktir.

Bu gibi gereklerin yapiimasi psikolojik yildirmaya maruz kalinma sikhgini
azaltacaktir. Bu dogrultuda ¢alisanin verimlilik karsiti davraniglar sergilime sikhgi
digsecek ve bu durum igletme icin dolayh yoldan onemli bir maliyet avantaj

saglayacaktir.
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Her sektdrde psikolojik yildirmanin ortaya ¢ikmasina neden olan unsurlar farkhlk
gOsterebilir. Bu nedenle konu ile ilgili ileride yapilacak g¢alismalarin farkl
sektorlerden galisanlar Uzerinde gerceklestiriimesi 6nerilir. Bununla birlikte psikolojik
yildirmanin &zellikle ortaya c¢ikis nedenleri ve nasil ortaya c¢iktigina dair
derinlemesine milakat yontemi kullanilarak arastirmalar yapiimasi faydali olacaktir.
Ayrica, konuyla ilgili yapilan arastirmalarin c¢ogunlukla c¢alisanlar (zerinde
gerceklestiriimesi nedeniyle, isverenlerin konuya bakis agisini ortaya koyacak

calismalarin gergeklestiriimesi literatire katkida bulunmak adina yararli olacaktir.
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EK: ANKET FORMU

Degerli Katilimet,

Asagida 1.U.Isletme Fakiiltesi 6gretim iiyesi Dog.Dr. Ahmet Cevat Acar damsmanliginda gerceklestirilmekte olan yiiksek lisans tezi igin
hazirlanmis anket formu yer almaktadir. Calisma, isyerlerindeki olumsuz davraniglari incelenmesini, konuya iliskin literatiire ve uygulamaya
miitevazi de olsa katkida bulunmay1 amaglamaktadir.

Liitfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler dogrultusunda igtenlikle yanit veriniz. Anket sonuglari kisi ya da kurum olarak degil
sektorel olarak degerlendirilecektir; bu nedenle herhangi bir sekilde isminizi, boliimiiniizii ya da ¢alistiginiz kurumu belirtmenize gerek
bulunmamaktadir. Degerli vaktinizi ayirip aragtirmaya katkida bulundugunuz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Saygilarimla,

Fikrettin Turan

1.U.Sosyal Bilimler Enstitiisii

Insan Kaynaklar1 Y6netimi Bilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Psikolojik Yildirma (mobbing); bir ya da birden ¢ok kisinin yine bir ya da birden ¢ok kisiden
kaynaklanan olumsuz davraniglara siirekli olarak maruz kalmasi ve kendilerini bu davraniglara karsi
korumada/savunmada zorluk ¢ektigi bir durumdur. Bir kez sergilendikten sonra tekrarina rastlanmayan
olaylar psikolojik yildirma kapsaminda degerlendirilmemektedir. Bu nedenle psikolojik yildirmanin en
belirgin 6zelligi, maruz kalan kisi tarafindan diismanca algilanan saldirgan davranislarin tekrarlanmasi ve
israrla devam etmesidir.

1. Yukaridaki tamim dikkate aldigimizda meslek hayatiniz boyunca psikolojik ylldirmaya maruz
kalma sikhi@imiz nedir?

(a) Cok sik (b) Sik (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hig

2. Meslek hayatimizda hangi donemlerde ne sikhikta psikolojik yilldirmaya maruz kaldimiz?
(a) Cok sik (b) Sik (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hi¢

2.1. Meslek hayatimin ilk yillarinda (@ (d) (¢) (@) (e)
2.2. Meslek hayatimda yiikseldigim donemde (@ (b) (¢) (@) (e)
2.3. Meslek hayatimda belirli bir konuma ulastiktan sonra (@) (b) (©) (d) (e)

3. Halihazirda isyerinizde psikolojik ylldirmaya maruz kaliyor musunuz?

(a) Hayir (b) Evet ...... siireden beri.

4. Size kimler psikolojik yildirma uyguladi1?
Bana psikolojik y1ldirma uygulayanlar (a) Her zaman (b) Cogunlukla (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hi¢

4.1. Yoneticim (a) (b) (¢) (d) (e)
4.2. Is arkadasim/arkadaslarim (@) (b) (¢) (d) (e)
4.3. Astlarim (a) (b) (c) (d) (e)

5. Size psikolojik yildirma uygulayanlarin cinsiyeti neydi?
Bana psikolojik yilldirma uygulayanlarin cinsiyeti (a) Her zaman (b) Cogunlukla (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hi¢

5.1. Erkek @ (b) () (d () | 5.2. Kadin (@ (0) (¢) (@) (e)
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6. Sizce, neden psikolojik ylldirmaya maruz kaldiniz?

Psikolojik ylldirmaya maruz kalma nedenim (a) Her zaman (b) Cogunlukla (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hi¢

6.1. D1s goriiniisiim yiiziinden @ (b) () (d) () | 6.7. Inanglarim yiiziinden (@) (b) (©) (d) (e)
6.2. Yasam tarzim nedeniyle @ (b)(©) (@) (&) | 6.8. Isteki basarimdan dolay1 (a) (b) (¢) (d) (e)
6.3. Medeni durumumdan dolay1 (@ () () (@) (&) | 6.9. Yeteneklerim nedeniyle (@) (b) (¢) (d) ()
6.4. Egitim diizeyim sebebiyle (@) () () (@) (e) | 6.10. Cinsiyetimden dolay1 (a) (b) (¢) (d) (e)
6.5. Cekememezlikten dolay1 @ ® (@) | 6.11. Yasimdan dolay1 (@ (b) (¢) (@) (e)
6.6. Siyasi goriislerimden dolay1 @ ®) () (@) () | 6.12. Diger................ (a) (b) (¢) (d) (e)
7 Psikolojik y1ldirmaya karsi ne tepki verdiniz?

(a) Cok sik (b) Sik (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hig

7.1. Gormezden geldim @ () () (d) () | 7.7. Ust makamlara sikayet ettim  (a) (b) (c) (d) (¢)
7.2. Igime kapandim kendimi sugladim  (a) () () (d) () | 7.8. Resmi sikayette bulundum (a) (b) (¢) (d) (e)
7.3. Bu davranisi yapan kisiyle 7.9. Psikolojik Yildirma

konustum ve bdyle yapmamasini (a) (b) (¢) (d) (e) | davranislarini siirdlirmemesi (@) (b) (©) () (e)
sOyledim konusunda onu tehdit ettim

I7);:;.laB;:Hclllurumu arkadaslarimla @) 6 © @ © Z]:dlr(()l.mliji;lgiilll(olog/psikiyatristen @) 6 © @ ©
7.5. Isten ayrildim @ ®) () () |7.11.Diger................ (@) (b) (©) () (e)
7.6. Isimi yavaslattim (a) (b) (¢) (d) (e)

Liitfen asagida belirtilen psikolojik yildirma davranislarina calisma hayatiniz boyunca maruz kalma

sikhigimiz1 belirtiniz.
(a) Cok sik (b) Sik (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hi¢

1. Ustiiniiz tarafindan ifade etme firsatinizin sinirlanmasi (@) () (¢) (@) (e)
2. Siirekli s6ziiniiziin kesilmesi (@) () (¢) (@) (e)
3. Meslektaslarinizca ifade firsatinizin sinirlanmasi (a) (b) (¢) (d) (e)
4. Azarlanmaniz ve size yliksek sesle bagirilmasi (a) (b) (¢) (d) (e)
5. lsinizle ilgili olarak yaptiginiz her seyin siirekli elestirilmesi (@) () (¢) (@) (e)
6. Ozel yasaminizin siirekli elestirilmesi (a) (b) (¢) (d) (e)
7. Telefonla rahatsiz edilmek (@) () (¢) (@) (e)
8. Sozlii olarak tehdit edilmek (@) () (¢) (@) (e)
9. Tehdit mektubu almak (@) () (©) (d) (e)
10. Yalanci oldugunuzun ima edilmesi (@) () (¢) (@) (e)
11. Insanlarin sizinle konusmamasi (a) (b) (¢) (d) (e)
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Liitfen asagida belirtilen psikolojik yildirma davranmslarina calisma hayatimz boyunca maruz kalma
sikhigimiz1 belirtiniz.
(a) Cok sik (b) Sik (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hi¢

12. Kimseyle konusmaniza meydan verilmemesi (@) () (¢) (@) (e)
13. Diger c¢aliganlardan izole edilmenizin saglanmasi (a) (b) (¢) (d) ()
14. Meslektaslarinizin sizinle konusmalarina izin verilmemesi (a) (b) (¢) (d) (e)
15. Size, yokmussunuz gibi davranilmasi (a) (b) (¢) (d) (e)
16. Arkanizdan kotii konusulmasi (a) (b) (¢) (d) (e)
17. Asilsiz dedikodu ¢ikarilmasi (a) (b) (¢) (d) (e)
18. Alaya alinmaniz (a) (b) (¢) (d) (e)
19. Akil hastastymis gibi muamele gérmeniz (@) () (¢) (@) (e)
20. Tedavi olmaniz amaciyla psikiyatriste/psikologa gitmeye zorlanmaniz (a) (b) (c) (d) (e)
21. Herhangi bir 6zriiniizle alay edilmesi (@) () (¢) (@) (e)
22. El kol hareketleriniz, ylriiyiisiiniiz, sesiniz taklit edilerek alaya alinmaniz (a) (b) (¢) (d) (e)
23. Politik goriislerinizle alay edilmesi (a) (b) (¢) (d) ()
24. Dini inanglarimizla alay edilmesi (@) () (¢) (@) (e)
25. Ozel yasaminizla alay edilmesi (a) (b) (¢) (d) ()
26. Etnik kokeninizle alay edilmesi (@) () (¢) (@) (e)
27. Oz sayginiz1 etkileyecek bir is yapmaya zorlanmamz (@) () (¢) (@) (e)
28. Caba ve bagarimizin haksiz bir sekilde degerlendirilmesi (a) (b) (¢) (d) ()
29. Kararlarimizin siirekli sorgulanmasi (a) (b) (¢) (d) (e)
30. Kiigiik diisiiriicii isimlerle ¢agrilmaniz (a) () (c) (d) (e)
31. Cinsel imalarda bulunulmasi (@) () (¢) (@) (e)
32. Size dnemli gorevler verilmemesi (@) () (¢) () (e)
33. Gorevlerinizin kisitlanmasi (@) () (¢) (@) (e)
34. Anlamsiz gbrevleri yapmanizin istenmesi (a) (b) (¢) (d) (e)
35. Yeteneklerinizden daha diisiik gorevler verilmesi (a) (b) (¢) (d) (e)
36. Siirekli yeni gorevler verilmesi (a) (b) (¢) (d) (e)
37. Oz sayginizi etkileyen gorevler verilmesi (@) () (¢) (@) (e)
38. Gozden diismeniz i¢in niteliginizin disinda gorevler verilmesi (a) (b) (¢) (d) (e)
39. Olusan zararlarin faturasinin size gikarilmasi (a) (b) (¢) (d) ()
40. Isyerinize ve evinize hasar verilmesi (@) () (¢) (@) (e)
41. Fiziksel olarak zor bir gorev yapmaya zorlanmaniz (a) (b) (¢) (d) (e)
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Liitfen asagida belirtilen psikolojik yildirma davranislarina calisma hayatiniz boyunca maruz kalma
sikhigimiz1 belirtiniz.
(a) Cok sik (b) Sik (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hi¢

42. Fiziksel siddet uygulanmasi (dayak atmak vb.) (@) () (¢) (@) (e)
43. Hafif siddetle tehdit edilmeniz (itilip kakilarak tehdite maruz kalmak gibi) (a) (b) (c) (d) (e)
44. Cinsel olarak taciz edilmeniz (@) () (¢) (@) (e)

Liitfen, asagida belirtilen davramslar: calisma hayatimiz boyunca sergileme sikhiginizi belirtiniz.
(a) Cok sik (b) Sik (c) Bazen (d) Nadiren (e) Hig

1. Isim ile dogrudan ilgisi olmayan seylerle ugrastim (a) (b) (¢) (d) (e)
2. Isyerimde ¢alisan kisiler hakkinda dedikodu yaptim (a) (b) (¢) (d) ()
3. Isimi yaparken yapabilecegimin altinda bir performans sergiledim (a) (b) (¢) (d) (e)
4. s arkadaslarimla tartisarak onlara hos olmayan sézler sdyledim (a) (b) (c) (d) (e)
5. Isyerim hakkinda olumsuz konustum (a) (b) (¢) (d) (e)
6. Is arkadaslarimin arkasindan kétii sozler sdyledim (a) (b) (c) (d) (e)
7. YoOneticimin emirlerine uymadim (a) (b) (¢) (d) (e)
8. Is arkadaslarima kars1 diismanca tavirlar sergiledim (a) (b) (¢) (d) (e)
Cinsiyetiniz: O Erkek O Kadin

Yasimz: O25’inaltt O 25 —29 arast O 30 — 34 aras1 [ 35 ve lizeri

Egitiminiz: OLise O Onlisans [J Lisans [J Lisans iistii

Goreviniz: O Doktor O Hemsire O Teknisyen/Tekniker

Pozisyonunuz: O Yonetsel (Miidir, Sef, Sorumlu vb.) [ YOnetsel olmayan (Hig ast1 olmayanlar)

Cahstigimz Kurumdaki Kideminiz: [O1 yildanaz [O1-5 yil aras1 O5-10 yil aras1 O 10 y1l ve {izeri

Toplam Mesleki Tecriibeniz: O1 yildanaz [1-5yilarast [OJ5-10 yil aras1 [ 10 yil ve lizeri

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.
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