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OZET

Orgiitlerde Psikolojik Yildirma (Mobbing) ve Bir Arastirma

Goniill DANGAC
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dal
Damisman: Prof. Dr. Edip ORUCU
Mayis 2007, 167 sayfa

Ekonomik gelismeler, is yerlerindeki degisiklikler, Kkiiresellesme ile
kapitalist liberal anlayisin bir sonucu asir1 rekabet ve kar anlayis1 is yerlerinde
psikolojik yildirma davramislarimi arttirmaktadir. Ayrica orgiitte ¢coziimlenemeyen
catisma, stres, Kisilik problemleri, orgiit iklimi, etik degerlerin 6nemsenmeyisi,
yetersiz liderlik ve cikar catismalar1 psikolojik yildirma davramslarimin diger
nedenleri arasinda yer almaktadir. Psikolojik yildirma davramslari1 diinyanin her
yerinde, farkh sektorlerde ve farkhh kurumlarda dogrudan veya dolayh olarak
karsilasilasilabilen herhangi bir simir1 olmayan, sinsi orgiitsel bir hastalik olarak
nitelendirilmektedir.

Orgiitler de sik yasanan orgiitsel ve bireysel yildirma davramslar
endiistriyel psikoloji alaminda orgiit ve calisan acisindan olumsuz ve yikici
sonuclara neden olmaktadir. Bu arastirma her iki taraf icinde zarar verici
yildirma davramslarinin organizasyonlarda yasanan diizeyi hakkinda bilgi
toplamak ve ¢6ziim onerileri sunmak amaciyla yapilmistir.

Calismada kullanmilan veriler yargisal orneklem kullamlarak toplanmistir. Bu
arastirma sonuclarina gore daha once bu konuda yapilmis benzer calismalarda
(Leymann, 2006; Namie, 2000; Zapf, 1999) ortaya cikan sonuclara ek olarak bilgi
vermektedir. Calismada ayrica, yoneticilere, calisanlara bazi 6nerilere, ve gelecek
calismalar icin belirlemelere de yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Yildirma, Zorbalik, Psikolojik Siddet, is Yeri
Terorii.
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ABSTRACT

Psychological Mobbing in The Organizations and The Research

Goniil DANGAC

Ph.D. Thesis, Department of Management
Supervisor: Prof. Dr. Edip ORUCU
May 2007, 167 pages

In an intensive competitive environment economic developments,
globalization, liberal-capitalism, and internal-conversion in the organization
provision of high levels of psychological mobbing at workplace.Furthermore, in
organizations frequent mobbing behavior at organizational and individual level
consist of multiple dimensions which includes clashes among employees, high level
of stress, personality problems, unethical behaviors, expediency, and lack of
leadership. Mobbing is alive and exists in everywhere in the world and all
businesses effects from directly or indirectly. Currently, mobbing is contaminates
to the business that inhabits as a parasite.

In addition, common mobbing behavior causes physiological
disappointment, frustration, and stresses for the employees to the degree those
outcomes for the organization can be destructively and negatively.The purpose of
this study is, to identify the levels of mobbing at the workplace. Another aim of the
study is providing both management and employees solutions and
recommendations with adequate information about the business.

A judgmental sampling approach was undertaken for data collection.
Relevant to literature findings (Leymann, 2006; Namie, 2000; Zapf, 1999) data
analysis also suggests extensive information about mobbing. Additionally,
implications for both managers and employees, implications for future research
are presented in the current study.

Key Words: Workplace Harrasment, Psychological Mobbing, Psychological
Violence, Workplace Terror.
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ONSOZ

Gelismis iilkelerde, iizerinde yogun arastirmalar yapilan fakat iilkemizde son
yillarda adm sik sik duymaya basladigimiz yildirma davraniglart insanin oldugu her
ortamda gecmisten bu yana yasanmaktadir. Her iilkenin toplumsal degerlerinin ve
kiiltliriiniin bireyin yasam bi¢imini, is hayatin1 etkiledigini dikkate aldigimizda; her
tilkeyi kendi sosyal sartlar1 icinde degerlendirmek gerekmektedir. Bu nedenle yurt
disinda yapilmis arastirmalarin tilkemizdeki etik degerlerin, is ahlakinin, sosyal yapinin,
tiirk tipi yonetim tarzinin ve kiiltiiriiniin is hayatina yansimalarini tam olarak ifade
edemeyecegi acikca goriilmektedir. Toplumsal degerleme sonucu bireylerin egitimi,
ahlak degerleri ve psikolojik faktorler yildirma davranmiglarina zemin hazirlamakta
bunun sonucu toplumsal bir egilim olusturmaktadir.

Endiistri psikolojisi alaninda, ¢alisan ile yonetim arasinda ¢atisma yasanmasina
neden olan, her iki taraf icinde orgiit icin olumsuz sonu¢ doguran bunun yaninda aileyi,
ekonomiyi, toplumu olumsuz etkileyen psikolojik yildirma davranislar1 her sektorde ve
her kurumda goriilebilmektedir. Psikolojik yildirma davranislar1 is hayati i¢inde ve
kurumda egitim, medeni durum, pozisyon, cinsiyet ayrimi olmadan her calisanin
karsilasabilecegi orgiitsel bir hastalik olarak nitelendirilmektedir.

Bilgi toplumunda Ogrenen organizasyonlar giderek Onem kazanmakta hem
verimlik hemde calisan memnuniyeti baghiligi acisindan oOrgiitte olumlu sonuglar
olusturmaktadir. Yonetim biliminde amaca uygun yontemler kullanarak, bilgiyi
paylasma, degisime ayak uydurma, birlikte Ogrenme, sinerji olusturma, bilgiyi
Oziimseme ile orgiitte gelisme saglanacaktir.

Bu arastirmanin amaci, kamu ve 0zel sektorde faaliyet gosteren oOrgiitlerde
yasanan yildirma davraniglarinin  neler oldugunu, diizeyini, kim tarafindan
uygulandigini belirleyebilmek ve bu hastaligin tedavisi i¢in 6nlemler alarak ¢éziim yolu
onermektir. Yapilan ¢calismanin amacina uygun olarak, Tiirkiye’de, 2006 yilinda ¢alisan
kesime ulagmak ve iletisim saglamak icin www.psikolojikyildirma.com sitesi
olusturulmus ve magdurlarla goriistilmiistir. Kurumlarin, imajinin zedelenecegi
diisiincesiyle veya calisanlarda bu konuda farkindalik olusturmamak amaciyla
arastirmaya katilmak istemedikleri gozlenmistir. Magdurlar ise hiyerarsik konum
geregi, cevrenin bakis acisi, ekonomik nedenler, yasal yollardan bi sonu¢ alamayacagi
ve sikayet mekanizmasinin islemeyecegine olan inanci nedeniyle gormezden gelmekte
arastirmaya katilmakta tereddiit etmektedirler.

Tez caligmam siiresince bana destek veren, emegi gecen degerli tez danismanim
Prf.Dr.Edip ORUCU’ye ve bu siire boyunca, sabirla beni destekleyen, yanimda
hissettigim aileme tesekkiir ediyorum. Arastirmamin is hayatinda yer alan yonetici ve
calisanlara faydali olmasini timit ediyorum.

Goniil DANGAC
Balikesir-2007
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GIRiS

Cagdas is hayati, bireyin ruh sagligi, is verimliligi ve 6zel hayat1 agisindan 6nem
tasimaktadir. Avrupa da baslayan toplumsal degisiklikler giiniimiize kadar uzanmakta
ve endistriyel c¢alisma diizeni, endiistri calisanlart iizerinde farkli etkiler
olusturmaktadir. Kiiresellesme ve teknolojide yasanan hizli gelisme yonetim anlayisinda
onemli degisiklikler meydana getirmekte, yasanan bu sosyal degisim bireyin
davranislarina yansimakta ve is yasaminda stres ve ¢atisma ortami yaratarak caliganin
ruh saghigm olumsuz etkilemektedir. Is hayatinda yer alan calisan ve yoneten

iligkisinde de bu etki sik goriilmektedir.

Psikolojik yildirma (Mobbing), son zamanlarda adimi sik duymaya basladigimiz
bir kavramdir. Is yerinde calisanin ruhsal durumunu olumsuz etkileyen, yonetime ek
maliyet yaratan, girisimciligi engelleyen, motivasyonu diisiiren, is verimliligini azaltan,
topluma ve Orgiite zarar veren yildirma davranislarinin tek bir nedeni bulunmamaktadir.
Is yasami var oldugundan beri yasanan bu sorun ve ¢oziimlenemeyen catisma ortami
calisanin ruh halini olumsuz etkilemekte ve calisanin is yasaminin dogal parcasi olarak
kabullendigi, her is yerinde yasanan olagan durumlar oldugunun algilanmasi, yildirma
davranislarinin fark edilmesini zorlagtirmaktadir. Yildirma, kamuda, 6zel kesimde ve
kar amaci1 giitmeyen kurumlarda calisanlarin bireysel veya grup olarak, kendi aralarinda
istiin astina veya astin yeni gelen iistiine, ayn1 kademede olanlarin birbirine uyguladigi
rahatsiz edici, ahlak disi, yildirici, yikici, magdurda psikolojik tahribat yaratan zarar
verici davranis sekilleridir. Bireyin, ruhsal yapis1 geregi aciga cikarilmaktan kaginilan,
gormezden gelinen ya da olagan kabul edilen davramiglar konuya gereken Onemin

verilememesinin nedenlerinden sayilmaktadir.

Yildirma davranislarinin olusmasinda; Ulke kiiltiirii, coziimlenemeyen c¢atisma,
stres ortami, kigisel Ozellikler, orgiit iklimi, Orgiit yapisi, calisanlarla olan kapali

iletisim, yetersiz liderlik, iist yOnetimin calisana karsi tutumu, sosyal Kkiiltiir, etik



degerler, rekabet ortami, ¢alisanin igine kars1 tutumu, sayilabilecek onemli nedenlerdir.
Is yerinde yasanan psikolojik yildirma, baski, duygusal taciz davraniglari sonucu ruh
saglig1 bozulan, ailesi ile sorunlar yasayan, 6z giiveni ve 0z yeterliligi kaybolan, is
verimliligi azalan, hatta intihar eden calisan sayilar1 giin gectikge artmaktadir. Tek bir
kisiye yonelik baslayan yildirma bir siire sonra grup haline doniismekte, magdur is
arkadaslan tarafindan da yalmiz birakilmaktadir. En u¢ ornekte, kisinin uzaklastirilmasi
veya direncinin  kirilmast miimkiin  olmuyorsa, atama ve yiikseltmeleri
dondurulmaktadir. Kisi, kurum i¢inde ugradigi zararlarla kalmayip, yasinin ve
tecriibesinin gerektirdigi unvanlara sahip olamadigi icin, baska firmada is arayisinda da

olumsuz referans verilerek, onii tikanmaktadir.

Endiistri psikolojisi alaninda yapilan arastirmalar sonucu 1980'li yillarda Isve¢’te
yasayan Alman Endiistriyel Psikolog Prof. Heinz Leymann tarafindan bu olgu mobbing
olarak tammlanmistir. “Mob” sozciigii Latincede kararsiz kalabalik, Ingilizcede ise
kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik anlamina gelmektedir. Literatiirde,
Tiirkce karsiliginda heniiz ortak bir fikir birligi olugsmamakla birlikte, uzmanlar
psikolojik yildirma kavramini kullanmaktadir (Leymann, 2006). 1960’11 yillarda
Avrupali Konrad Lorenz, mobbing’i hayvanlarin diismani kagirmak i¢in kalabalik
halinde gii¢siiz olana saldir1 davranislar1 olarak nitelendirmistir. Avrupa’da yildirma
konusunda bilinclenme olduk¢a yaygindir. Iskandinavya ve Almanya iilkelerinde
giinliik konusma dilinde kullanilir bi¢imdedir. Calisanlar, is yeri kosullarim1 bu
kapsamda degerlendirmekte ve ruh hallerini etkileyici yildirici davramislara karsi
koruyucu 6nlemler kanunlarda yer almaktadir. Isveg, Norveg, Finlandiya ve Almanya
yasal siliregte yildirmayi tanimaktadir. Hukuki anlamda kanunlarimizda yildirma
davranisini tanimlayan madde bulunmamaktadir. Bu durum magdurlarin yasal siire¢ de

yasadiklar1 en biiytik sikintidir.

Yapilan arastirmalarda bu davraniglar1  tamimlayan iki farkli  kelime
kullanilmaktadir. Is yerinde yasanan duygusal yildirma (mobbing), okullarda yasanan
fiziksel siddeti de iceren baski davranislari ve okulda kabadayilik (bullying) kavrami

kullanilmaktadir.



Orgiitte coziimlenemeyen catisma ve stres ortami yildirma icin uygun ortami
hazirlamaktadir. Is yerinde calisanlar arasinda yasanan her ¢atisma, yildirma olarak
nitelendirilmemektedir. Yildirma davraniglarinin ayirict 6zelligi, belirli donemler de, sik
sik tekrarlanmasi, sistematik bir sekilde ve kotii niyetle, belirli hedefe yonelik olmasidir.
Yildirmanin ii¢ tarafi bulunmaktadir. Zorba; yildirma davraniglarin1 uygulayan, magdur,
bu davranislara maruz kalan birey ve olaylara tamklik eden izleyiciler (Cobanoglu,
2005). Yildirma davraniglarinin belirlenmesinde nesnel ve 6znel degerleme Olgiitleri
onem tagimaktadir. Nesnel degerleme, oOrgiitte calisanlar tarafindan yildirma
davranislarinin fark edilmesi, 6znel degerleme ise sadece magdurun yildirmaya maruz

kaldigin1 algilamasi olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitlerde en sik goriilen yildirma sekli giic esitsizligi ve hiyerarsik giic
kullannmindan kaynaklanan yukaridan asagiya yildirmadir. Yukaridan asagiya dogru
uygulanan yildirma yonetici konumunda bulunan kisinin asta uyguladigi davraniglardir.
Genellikle orta kademe yoneticileri arasinda goriilen yildirma davramislarindan ¢ogu
zaman st yonetim haberdar olmamaktadir. Orta kademe yoOneticisinin Kkisisel
nedenlerden kaynaklanan bir yildirma davranisi ise orgiite mal edilebilmekte, boylece
magdur kuruma baghiligimi yitirmektedir. Arastirma sonuclarina gore, magdurlarin
caliskan, isine sadik, hayir diyemeyen, duygusal zekas1 yiiksek, kuruma bagli olmalari
ortak Ozellikleri arasinda yer almaktadir (Einarsenn, 2000). Magdur, yildirma
davranislar1 sonucu yalniz kalmakta, haksizliga ugradigini diisiinmekte ve “neden ben?”
sorusunu siirekli kendisine sorarak bu siireci daha da agir gecirmektedir. Bir siire sonra
yalitilmis ve sindirilmis olan magdur, yildirma davranislart sonucu kendisinde hata
bulmakta, su¢lu hissetmekte ve zorba bir sey yapmasa da magdur kendi kendisine zarar
vermektedir. Bu siirecin sonunda da genellikle istifa, isten ¢cikarilma ve psikolojik tedavi

yasanmaktadir.

Psikolojik tedavi goren kisilerin devlete maliyeti Almanya’da yillik 100 milyon
euro’dur (Tutar, 2004:118). Tiirkiye’de bu rakam heniiz 6l¢iilememektedir. Ciinkii bu
konuda ayrintili bir ¢alisma heniiz bulunmamaktadir. Psikolojik yildirmaya maruz
kalanlarin %62’si kisa ya da uzun siireli psikolojik tedavi gormektedirler. Resmi

verilere gore, psikolojik yildirma, baski, terdr, insani hasta etmekte ve bu yiizden



ekonomiye, Orgiite ve saglik sistemine yillik 21.500 milyon Euro diizeyinde zarar
vermektedir. Isvec’de yapilan bir arastirmaya gore; calisanlarin %3,5°i (4,4 milyon kisi)

psikolojik yildirma magduru olarak belirtilmistir (Leymann, 1996)

Bu arastirmanin ana amaci, i hayatinda sik karsilasilan ve fark edilmeyen
yildirma davraniglarinin  orgiitlerde uygulamip uygulanmadigini, uygulaniyor ise
diizeyini ve davranis cesitlerini belirlemektir. Arastirmanin diger amaglart ise,
yildirma davraniglarinin nedenlerini saptamak, yildirma davranislarinin c¢alisanlar
izerindeki etkilerini belirlemek, yildirma davranislarinin orgiitsel nedenlerini
belirlemek ve analiz sonuclarina gore ileride yapilacak arastirmalar i¢in Onerilerde
bulunmaktir. Bu arastirma, uygulamali olarak Orgiitlerde yasanan yildirma
davranislarint belirlemek amaciyla anket yontemi kullanilarak gergeklestirilmistir.
Anketler internet ortamindan veri tabani olusturularak ve kisisel goriisme yoluyla
dagiilmistir.  Arastirma kamu ve 0zel sektorde yer alan masa basi calisanlarina
yonelik olarak diizenlenmistir. Aragtirma amacina ulagsmak i¢in yirmi ii¢ adet hipotez
olusturulmus ve analizler ile test edilmistir. Bu uygulamali arastirma ii¢ boliimden
olusmaktadir. Birinci boliim psikolojik yildirma kavraminin tanimi, diger kavramlarla
iligkisi, ortaya cikis nedenleri ve temel unsurlarindan olusmaktadir. ikinci boliim,
yildirma siireci, etkileri ve miicadele yontemlerinden olusmaktadir. Uciincii boliim

arastirma, hipotezlerin analizi, sonu¢ ve oneriler kismindan olusmaktadir.

Arastirma  anketi, farkindalik  yaratmak  amaciyla  olusturulmus

www.psikolojikyildirma.com sitesinde yayimlanmistir. Yine bu amacla olusturulmus

e-posta grubunda magdurlar, avukatlar, insan kaynaklar1 calisanlar, Is giivenligi
uzmanlar1 ve psikologlar arasinda gizlilik prensibine dikkat edilerek karsilikli iletisim

saglanmaktadir.

Orgiitte ki liderlik davranislari, orgiit ortami, insan kaynaklar1 ve yonetim
politikalari, yildirma davranislarini 6nleyici veya siddetini arttirici, bireyi yalnizlastirici
rol oynamaktadir. Bu nedenle Orgiit yonetiminin, insan kaynaklarinin ve c¢alisanlarin
bilin¢lendirilmesi birey ve toplum acisindan bu orgiitsel hastaligin tedavisinde gerekli

goriilmektedir.



L.BOLUM

PSIKOLOJIK YILDIRMA (MOBBING) KAVRAMI

1 PSIKOLOJIK YILDIRMA KAVRAMI

1.1 Psikolojik Yildirma Kavramimn Tanim

XVIII. yiizyilda Avrupa’da baslayan toplumsal degisiklikler, yasam kosullarini
etkilemekte, diger yandan da bireysel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Endiistrilesme siireci icinde makinelesme, iiretimde insan unsurunu farkli bir konuma
getirmektedir. Geleneksel toplum yapisindan teknoloji tabanli yasama hizli gegis, sosyal
degismeyi hizlandirmakta ve belirginlestirmektedir. Bu sosyal degisim calisanin yasayis
bicimini ve davranislarini de8istirmekte ve bireyin 6zellikle ruh sagligin1 6nemli olciide
etkilemektedir (Celikkol, 2001: 24). Bilgi caginda teknoloji, cevre ve kiiltiirel yapida
meydana gelen degisimler, yOnetim anlayisinda da degisiklige neden olmaktadir.
Psikolojik yildirma, sanayilesmenin hizla yayildig: iilkelerde is hayatinda son yillarda
orgiit psikolojisi diger adi endiistriyel psikoloji alaninda ortaya ¢ikan yeni bir kavram

olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel verimsizligin 6nemli kaynagi olan yildirma, diinyada ve iilkemizde
kamu sektoriinde, 6zel sektorde ve sivil toplum kuruluslarinda yasanmaktadir.
Diinyanin her yerinde farkli sektorlerde ve farkli is yerlerin de karsilasilan fakat ad1 yeni
konulmus bir kavramdir. Orgiitlerde yasandig: halde fark edilmeyen, en énemlisi fark
edilmek istenmeyen, sinirt olmayan eylemler biitiinii olan psikolojik yildirma, yonetim
icin biiylik bir sorun olusturmaktadir (Yiicetiirk, 2006). 1970’lerden sonra yasanan

ekonomik genisleme ve degisim, is yerlerindeki sosyal iklimin kalitesinde diisiis



saglamis ve kapitalist liberal anlayisin koriikledigi asir1 rekabet ve kazang anlayisi
sonucunda diisiik maliyelerle rekabet etme anlayisi1 psikolojik yildirma davranislarina
zemin hazirlamistir. Ulkemizde yasanan ekonomik kriz ortamlar1 ve artan issizlik
baskisiyla orgiitler, calisanlar iizerinde yildirma tavir ve davranislarim arttirma egilimi

gostermektedirler (Bayrakkok, 2006: 434).

Mobbing, Latince ‘“kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus”
sozciiklerinden tiiremistir. Ingilizce de yildirma “mob” kelime kokiinden gelmekte ve
“mob” fiili, bir yerde toplanmak, saldirmak ve rahatsiz etmek anlamina gelmektedir.
Terim, kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik veya cete, olarak
tanimlanmaktadir (Davenport, Eliot, Schwartz, 2003: 3). Ingilizce “mob” kokiiniin
eylem bi¢cimi olan yildirma ise, birine karst cephe olusturma, duygusal saldirida

bulunma, psikolojik baski uygulamak olarak tanimlanmaktadir (Leymann, 2006).

Psikolojik yildirma, is hayatinda her zaman yasanan fakat yeni adlandirilmis bir
olgudur. Is yerinde psikolojik yildirma kavranmu 1980°li yillarin sonunda Isvec’te
yasayan Alman Calisma Psikologu Dr. Heinz Leymann tarafindan tanimlanmaktadir.
Bilim adamlar1 kavram karmasasi olusturmamak i¢in mobbing terimini aynen
kullanmaktadirlar. Tiirk¢cede bu kavrami tanimlamak icin psikolojik yildirma, psikolojik
siddet, duygusal baski, is yerinde zorbalik, is yeri fobisi, is yerinde psikolojik terdr,
sindirme, is yerinden yalitma, kotii muamele, yatay siddet, duygusal ling, duygusal taciz
vb. karsiliklar kullanilmaktadir. Bat1 dillerinde ise;

Sikint1 verme (Harassment),

Psikolojik teror (Psychological terrorization),
Is yeri terorii (Workplace terrorization),
Duygusal suistimal (Emotional abuse),
Kurban etme (Victimization),

Sozlii saldir1 (Verbal Abuse),

Yatay siddet (Horizontal Violence),

Gozdagr verme, korkutma (Intimidation),
Golge taciz (Stalking),

Psikolojik suistimal (Psychological abuse),



Psikolojik saldir1 (Psychological aggression),

Is yerinde diismanca davramslar (Hostile behaviors at work),

Is yerinde duygusal baski (Workplace trauma),

Is ya da is goren tacizi (Work or employee abuse),

Ko6tii muamele (Mistreatment),

Kabalik (Incivility),

Is yeri depresyonu (Workplace depression),

Kabul edilemez davranislar (Unacceptable Behaviours),

Diismanca davranislar (Hostile Behaviours),

Duygusal siddet (Emotional violence) terimleri kullanilmaktadir. Bu tanimlar
icinde kullanilan bullying, fiziksel saldirt ve tehdit icerdigi icin yildirma
davranislarindan farklidir. Leymann mobbing ve bullying kavramlarint ayirmis, okullar
da gencler arasindaki zarar verici davranislara, kabadayiliga bullying, is hayatindaki
psikolojik zorlamalara da yildirma tanimini kullanmayr uygun gérmektedir (Leymann,
2006). Yildirma uygulayan kisiler icin zorba, yildirmaya maruz kalan kisiler icin
magdur ya da kurban tanimi kullanilmaktadir. Yildirma davraniglarina tepkisiz kalan
veya giicli elinde bulunduran tarafin yaninda yer alan kisiler icin de izleyici tanimi

yapilmaktadir.

Yildirma, duygusal bir saldir1 davramisidir. Kisi saygisiz ve zararli davranislara,
alcaltic1 davranislara hedef olmaktadir. Kisinin istekli ya da isteksiz, is arkadaglar1 veya
amiri tarafindan, siirekli kotii niyetli davraniglarla psikolojik baskiya maruz kalmasi ve
yaratilan saldirgan ortam sonucu kisinin isten ayrilmaya zorlanmasidir. 1980’11 yillarda
Leymann (2006) yildirmay1 is yerinde yetigkinler arasinda grup siddetini fark ettiginde
kullanarak, bir kisi veya topluluk tarafindan diger kisilere sistematik bi¢imde, diigmanca
ve ahlak dis1 davraniglarda bulunulmasi olarak tamimlamaktadir. Is yerinde calisanlar
veya igverenler tarafindan uygulanan, birbirlerini rahatsiz edici, duygusal zorlama ve

tekrarlanan saldirilar seklinde goriilen psikolojik yildirma davraniglaridir.

Is ortaminda calisanlara uygulanan psikolojik yildirma davramsi, kisiye yonelik
yas, 1k, cinsiyet gibi herhangi bir nedene bagli olmaktan ¢ok taciz, rahatsiz etme, kisiye

yonelik saldirganlik ve is yerinden uzaklastirma amaciyla kasith yapilan davranis



sekilleridir (Davenport vd.,2003: 16).

Tim Field’a (2006) gore; yildirma davranisi, maruz kalanlarin 6z giivenlerine
stirekli ve acimasizca yapilan saldir1 ve magdurun, benligini 6ldiirme c¢abasi olarak
tanimlanmaktadir. Yildirma uygulayan, iistiinliik kurmak, emri altina almak ve yok

etmek arzusuyla davranmaktadir.

Dokmen (2005:171) yildirmayi, is yerinde insanlarin olumlu ya da olumsuz
farkliliklarindan otiirli, iglerinden birini bilingli/bilingsiz magdur olarak se¢mesi ve
artan siddet, saldirgan, itici davramislar gostererek kisiyi gec¢imsiz, sorunlu, mutsuz,

beceriksiz duruma getiren davranis olarak tanimlamaktadir.

Is yerinde yasanan her yiiksek stres, kizginlik, tartisma yildirma davranmigt olarak
tanimlanmamaktadir. Akademisyenler arasinda yildirma taniminda ayrimcilik ve cinsel
tacizin bu konu icinde yer alip almadigi tartisma konusudur. Bu nedenle tanimin
icerdigi unsurlarin dogru tespit edilmesi gerekmektedir. Yildirma taniminda ii¢ ortak
unsur bulunmaktadir (Yiicetiirk, 2003).

» Birincisi, yildirma uygulayanin niyetine bakilmadan gerceklesen eylemin
yildirmaya maruz kalan tizerindeki etkisi,
> lkincisi, bu eylemin etkisinin magdura verdigi zarar,

> Uciinciisii, yrldirmaya devam etme konusunda 1srarli davranis,

Bu unsurlara dikkat edilerek is yerinde yildirma olgusu daha iyi
tanimlanmaktadir. Saldirganlik ve yikicilik iceren davranislarin psikolojik yildirma
olarak nitelendirilebilmesi icin bu davranislarin belli bir siire takip etmesi, belli hedefe
yonelmis olmasi ve yildirma davranisina maruz kalan magdurun bu durumla bas etmede
zorlanmasi gerekmektedir (Solmus, 2005:6). Bu tanima gore, orgiit icindeki yildirma
davranis1 kisiye odakli kasith olarak uygulanmakta, sistemli tekrara dayanmakta ve

uzun bir siire devam etmektedir.

Vickers, psikolojik yildirma taniminda kasit unsurunu, baskalarina aci ¢ektirme
ve zevk alma davranislarina dikkat cekmektedir. Yildirma davranislarini uygulayan

topluma aykiri, saldirganin amaci magdurun moralini bozmak, is verimini diisiirmek, ise



sadakatini azaltmak ve boylece magdurun kendini yetersiz gormesini saglamaktir.
Magdura kasith yapilan dislama, tutarsiz davranma, adini kasith yanlis sOyleme,
yokmus gibi davranma, bekletme ve sozlerini yerine getirmeme gibi davranmiglar

yildirma i¢inde yer almaktadir (Geng, Pamukoglu, 2006: 320).

Psikolojik yildirma, kisiye zararli etkisi olan, sosyal iligkileri zedeleyen,
caresizlik olusturan diismanca davraniglardir. Magdurun istenen reaksiyonlari
gostermesi i¢in iskence etmek, kiskirtmak, 1srar etmek, baski uygulamak, korkutmak,
zorlastirmak, diismanlik gostermek gibi davranislari iceren sinsi orgiitsel bir hastaliktir

(Soares, 2004:3).

Isve¢ Ulusal Mesleki Saglik Giivenlik Kurulu, kavranu is yerinde calisanlara
yonelik sik sik tekrar edilen, kinanacak ve farkli olumsuz etki yaratan direk saldirgan
tarzl1 davranislar olarak tanimlamaktadir. Kavramdaki onemli unsurlar; siirekli, anlaml1
ve belirli donemlerde tekrarlanan, fiziksel olmayan, sozli, utandirici, zorba

davranislardir.

Yildirma, tek seferlik bir eylem degildir ve belli donemlerde yinelenen
birbirinden farkli davranmislardir. Israrla rahatsiz etme, sinirlendirme, kabadayilik
yapma, zayiflatma, iizerine yiiriime, sindirme, korkutma gibi yildirma davranislar ile

magdur iizerinde sikint1 yaratilmaktadir (Lorho, Hilp, 2001:6).

Tarhan (2002: 91) yildirmayi sistemli sekilde, bilincli uygulanan baski ile kisinin

cekingen ve kolay yonetilebilir duruma getirilmesi, olarak tanimlamaktadir.

Tiirkiye'nin iiyesi oldugu Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) is yeri siddeti
listesinde yildirmay1 fiziki siddetten daha tehlikeli ve kalic1 psikolojik nedenli fiziksel
etkiler birakan soyut siddet olarak tanimlamaktadir (ILO, 2006). is yerinde calisanlara
uistleri, astlar1 ya da is arkadaslar1 tarafindan uygulanan sistemli kotii muamele, siddet,
tehdit, asagilama davraniglarini icermektedir. Farkli bir bakis acisina gore ise yildirma
ayrimi nesnel ve Oznel, niyet, kisileraras1 veya orgiitsel yildirma olarak yapilmaktadir

(Beswick, Gore, Palferman, 2006: 4).



1.2 Tarihten Giiniimiize Yildirma ve Onemi

Yildirma kavrami ilk olarak 1960’da hayvan davranislarini inceleyen
Avusturyal1 Etnolog Konrad Lorenz tarafindan kullanilmistir. Lorenz yildirma
kavramini hayvanlarin yabanci olanlara veya diismani kagirmak amaciyla zayif olanlara
uyguladiklar1 davranis olarak tammlamaktadir. Isvegli Dr.Peter-Paul Heinmenn 1972°de
cocuklarda zorbalik davranislarimi arastirmis ve yildirmayi, kurbami yalitan ve
timitsizlige yonelten ve bu nedenle intihara kadar gotiirebilen bir davranis olarak
tammlamaktadir. Is yerinde yildirma kavramu, ilk olarak Isve¢’te 1980’li yillarda
Leymann tarafindan grup siddeti olarak tanimlanmustir. Is yeri kiiltiiriiniin zor insanlar
yarattigini ve orgiitiin bu tamimlanmis zor insanlari sirketten uzaklastirmak i¢in nedenler
yarattigini belirtmektedir. Almanya’da yapilan arastirma sonuglarina gore, niifusun
%2,7°’s1 yildirma magdurudur ve calistiklar1 siire boyunca bir defa yildirma

davranislarina maruz kalmis calisan oram %11,3 ‘diir (Kutlu, 2006: 12).

Gorsel basinda bu olguya dikkat cekmek amaciyla 2004 yilinda yasanmis bir
yildirma olaymm anlatan “Mi Piace Lavorare” (¢alismayi seviyorum) adli film Berlin

Film Festival’inde jiiri 6zel 6diiliinii almistir (Ucan Siipiirge, 2004).

Osmanli tarihinde de yildirma olayina rastlanmaktadir. Kanuni Sultan Siileyman
doneminde basarili ve siirekli terfi eden ikinci vezir Hiisrev Pasa, 1544 yilinda Divan
toplantisinda Sadrazam Hadim Siileyman Pasa ile tartismistir. Vezir Riistem Pasa bu
olay1 abartili olarak Kanuni Siileyman’a anlatmis ve Hiisrev Pasa ile Siilleyman Pasa
gorevinden alimmustir. Riistem Pasanin siirekli tahrikleri sonucu Hiisrev Pasanin
sertlesmesi tartisma nedeni olmustur. Yildirmay1 uyguladigi (zorba) diisiiniilen Riistem
Pasa bu olaydan sonra sadrazam olmustur. Bunun iizerine Hiisrev Pasa Istanbul’u terk

etmis ciftligine kapanmis ve sekiz giin sonra intihar etmistir (Baykal, 2005: 95).

1976 yilinda ABD’de Dr.Carroll Brodsky bu konuda acilan davalar1 belirterek,
calisanin is arkadaslar1 ya da miisterileri tarafindan kendisinden beklenen fazla is yiikii
nedeniyle is goremez hale gelebilecegini belirtmektedir. Ingiltere’de 1988 yilinda
gazeteci Andrea Adam yildirmay1, yonetimin rizasiyla siirekli kusur bulmak ve insanlari

kiiciimsemek olarak kullanmistir (Davenport vd., 2003:5).
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Psikolojik yildirma konusunda yapilan arastirmalar ve yapilan farkli tanimlar

asagida goriilmektedir.

Cizelge 1 Psikolojik Yildirma Tanmimlari

Referans Yil Terim Tamm

Brodsky 1976 Taciz Baskasina 1srarla devam eden, tahrik edici,
baski  davranislar1  magdurda  yilgmlik
olusturmaktadir.

Theylefors 1987 | Giinah kegisi Grubun, kisiye belli siirelerde saldirganlik

ilan etme uygulamasi.

Matthiesen,Rakness, 1989 | Yildirma Birden fazla kisinin grup icindeki bireye
stirekli saldirmasii.

Rrokkum

Leymann 1990 | Yildirma, Bir veya daha fazla kisinin sistematik olarak

Psikolojik teror

bir kisiye uyguladiklar: kasitli davraniglardir.

Kile 1990a | Sagligi tehdit Lider tarafindan astlarina uygulanan gizlice

eden Liderlik yapilan taciz edici davraniglardir.

Wilson 1991 | Isyeri travmasi Bireye is arkadasi veya yoneticisi tarafindan
uygulanan bilingli, kot niyetli
davraniglardir.

Ashfort 1994 | Zorbalik Yonetimin  yiiceltme  davranisidir  ve
astlarinin  fikirlerini dinlememe, elestirme,
asagilama davranmislaridir.

Vartia 1993 | Taciz Ust veya calisma arkadaslar1 tarafindan tekrar
edilen olumsuz davranislardir.

Bjorkqvist,Sterman, 1994 | Taciz Stirekli bahaneler iireterek bireyi ruhsal ve
fiziksel ac¢idan tahrip edici davraniglardir.

Hjeltback

Adams 1992b | Zorbalik Ozel ve kamu sektoriinde yaygm olan

elestirici, korkutucu, asagilayici

davraniglardir.

Kaynak: Einarsen, S. (2000), Harrasment and Bullying at Work: a Rewiev of the Scandinavian

Approach, Aggression and Violent Behavior, Vol.5, n.4, 379-401.
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1997 yilinda Adams adiyla magdurlara yardim etmek ve yildirma boyutunu
belirlemek amaciyla vakif kurulmustur. Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) is yerinde
siddet baslikli raporunda yildirmayi, adam oldiirme ve diger siddet davramislariyla
birlikte nitelendirmektedir. Occupational Health and Safety Kurulu tarafindan yildirma,
saglik icin zararli, olumsuz etki yaratict davranislar olarak tanimlanmaktadir (Grubb,

2005: 2).

Psikolog Michael H.Harrison’in Amerika’da 9000 kamu c¢alisam1 {iizerinde
yaptig1 aragtirmada, kadin ¢alisanlarin %42 ‘sinin, erkek calisanlarin %15’ inin son iki
yil i¢inde yildirmaya maruz kaldigi ve bunun maliyetinin 180 milyon dolar oldugunu
belirltmektedir. 2001 yil1 tahminlerine gore orgiitsel yildirmanin olumsuz sonuglarinin
maliyeti 12 milyar sterlin olarak belirlenmistir (Tutar, 2004: 96). Amerika’da is
yerindeki her bes calisandan biri yi1ldirma eylemlerine maruz kalmaktadir (Namie, 2000:
11). Bu oran Ispanyol Universitesi tarafindan %15 olarak bulunmustur (Arpacioglu,
2004). Ingiltere’de ki is yerlerinin %63 iinde goriilen yildirma davramislarinin %83’ii
yoneticiler tarafindan gerceklestirilmektedir (Vandekerckhove ve Commers, 2002).
Avrupa Birliginin 15 iiye iilkesindeki arastirma sonuglarina gore, 15800 kisinin %4’ (6
milyon ¢alisan) fiziksel siddet, %2’si cinsel taciz (3 milyon calisan) ve %8’1 (12 milyon

calisan) yildirma eylemine maruz kalmistir (Tinaz, 2005:1).

Isve¢’te 154000 kisi yildirma sonucu ciddi sekilde hastalanmistir (Davenport
vd., 2003:8). Western Washington Universitesi profesorlerinden Sosyal Psikolog Gary
Namie’ye gore yildirmanin is giicii devir orani maliyeti yiiksek olmaktadir. Yildirmaya
maruz kalan calisanlarin %82’si is yerinden ayrilmaktadir. Ayrilanlarin %34’ saghig
bozuldugu i¢in, %44’1i ise performans degerlendirme sisteminin kendilerini “yetersiz”
etiketiyle kurban edecek sekilde diizenlenmesi yiiziinden istifa etmekte ya da is den
cikarilmaktadir. Namie’ye gore yildirma magdurlarinin %41°1 bunalim yasamakta,
kadinlarin %31°1, erkeklerin %21°1 travma sonrasi stres bozuklugu (PTSD) teshisi ile

bir kez daha ise donemez ve calisamaz durumda olmaktadirlar.

Tiirkiye’de son yillarda yildirma diizeyini belirlemek amaciyla akademik
arastirmalar yapilmaktadir. Human Resources Management tarafindan 2006 yilinda

yapilan arastirmada 100 kisilik katilimcilarin %81’inin yildirma ile karsilastigi ve
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%70’inin istii tarafindan, %25’inin ayn1 seviyedeki is arkadasi tarafindan, %1’inin ise
digerleri tarafindan yildirmaya maruz kaldigi tespit edilmistir. Bu arastirmaya gore
katilanlarin %79’unun is hayatinda yildirma ile birkac kez karsilasti§i, %18’inin sadece

bir kez karsilastii, %2 sinin ise hi¢ karsilasmadigi belirlenmistir (Geng, 2006).

Insan kaynaklar1 alaninda yapilan baska bir arastirma sonucuna gore, 700 kisilik
katilimcilarin %13 tintin haksiz suglamalarla, %10’unun kiiciik diisiirme davranis: ile
%13’tintin asirt is yikil ile %12’sinin agir1 haksizliga ugradigi, %9 unun yoneticisi
tarafindan azarlandigi belirlenmistir. Yildirma magdurlarinin %33°ti 1 yildan uzun
stiredir, %20’si1 bir defa yasadigini belirtmistir. Yildirma magdurlarinin %68’1 yoneticisi
tarafindan, %37’°si is arkadaslar tarafindan, %36’s1 asti tarafindan, %75°1 erkekler
tarafindan, %24’t bayanlar tarafindan yildirmaya maruz birakildigin1 belirtmistir.
Yildirmaya maruz kalanlarin %95°1 ayni isine devam etmekte, %43’ tepkisiz kalmakta,
%24°10 isten ayrilmakta %42’si ciddi hastaliklara neden olabilecek ruhsal sikintilar
yasamaktadir. Yasanilan yildirma davranisi nedeniyle %76’s1 insan kaynaklarina
bagsvurmadigini, %92’si insan kaynaklarinin koruyucu olmadigin1 belirtmistir

(Arpacioglu, 2007).

Internet sitesinde 940 kisi ile yapilan anket sonuclarma gore; 619 (%65,9) kisi
yildirmaya maruz kaldigini, 117 (%12,4) kisi karsilastigint ve bu nedenle istifa ettigini,
60 (%6,4) kisi onceki is yerinde karsilastigin1 kimseye bildirmedigini, 30 (%3,2) kisi ise
idareye bildirdigini, 84(%8.,9) kisi yildirma ile karsilasmadigini, belirtmistir. Ayni sitede
yapilan diger bir ankete gore oy veren 378 kisinin 289’u (%76,5) iistiinden, 73 (%19,3)
kisi i arkadaslar1 tarafindan yildirma davraniglarina maruz kalmistir. Kurumda yildirma
davranislarina kendisi ve birka¢ arkadasi maruz kalan 126(%54,8) kisi, grup olarak
57(%?24,8) kisi, tek basina maruz kalan 47(%20,4) kisi bulunmaktadir (Dangac, 2007).

2 YILDIRMANIN DiGER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Is hayatinda psikolojik yildirma davranislar1 6rgiit psikolojisi iizerinde olumsuz
etkiler yaratmaktadir. Yildirma ortami yaratan kavramlar ve yildirmanin psikolojik
boyutunu agiklayabilmek i¢in asagidaki kavramlar ile yildirma arasindaki iliskiler

incelenmektedir.
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2.1 Catisma ve Yildirma Iliskisi

Gliniimiizde oOrgiitsel ve bireysel gelisim araci olarak tamimlanan catisma,
zorlayic1 kosullar nedeniyle siklikla karsilasilan ihtiyag, amag veya fikir ayriliklarindan
olusan, olagan rekabet ortami olarak tanimlanmaktadir (Baltag, 2002:1). Catisma,
orgiitte birey ya da grup icinde zithk, uyumsuzluk, engellenme bigimlerinin iyi
yonetilmedigi zaman orgiitte ve bireyde olumsuz etkilesim siireci olusturan, Orgiit
faaliyetlerini olumsuz etkileyen ya da durmasimma neden olan anlagsmazlik olarak

belirtilmektedir (Atiker, 2006:2).

Catisma kavraminda ortak noktalar bulunmaktadir (Atiker, 2006:2). Bunlar;
- Catisma dinamik bir siirectir,

- Catisma, taraflarin algilamalarina baghdir,

- Catismanin olumlu/olumsuz yonleri bulunmaktadir,

- Catisma, secenekler i¢inden tercih etme kararsizligi olusturabilir,

- Catisma, farkliliklardan kaynaklanan anlagmazlik ve uyumsuzluk siirecidir,

Klasik yaklasima gore catisma, bireyin kisiliginden kaynaklanan, yoOnetim
yetersizligiyle ortaya cikan, orgiit i¢in yikici olan, yonetilemeyen, yok edilmesi gereken
diizensizlik olarak tanimlanmaktadir. Davranis¢1 yaklasima gore, ¢catismadan kacinmak
miimkiin degildir. Modern yaklasima gore catisma, dogal karsilanmakta hatta orgiitte
saglikli rekabet ortami yarattigi, yeni fikirler olusturdugu ve enerjiyi arttirdigi
savunulmaktadir (Baltas, 2002:1). Catisma iyi yonetildigi takdirde Orgiitte karar
vermede esneklik saglanmakta ve yaraticihigr giiclendirmektedir. Boylece catisma,
bireyin sorunlarini belirlemede yardimci olacak, giidiillemeyi arttiracak, ogrenmeyi
ozendirecek ve elestirilere hosgorii ile yaklasmayi saglayacaktir. Orgiitsel catisma
saldirganlik davraniglart olusturmakta, 6rgiit amaclarindan uzaklagsmaya neden olmakta
ve giiven duygusunun kaybedilmesine kadercilige neden olmaktadir (Tiirkel, 2000: 107-
108).

March ve Simon’a(1969) gore; orgiitte catisma nedenleri iic bashik altinda

toplanmaktadir.

14



» Orgiit ici bagimhliklar (stmrli  kaynaklar, zamana baghlik,
sorumluluklar),
» Amag farkliliklar1 ( kaynak paylagimi, bireysel farklilik, 6znel amaglar),
» Algilama farkliliklart  (Bilgi edinme, bolim amaclari, yonetim
uygulamalari, haber edinme, eksik iletisim)
Orgiitiin 6diil ve tesvik sistemi, uzmanlagma, bireyin algiladi1 ile gercek statiisii
arasindaki fark, engellenme ve bireysel deger yargilarindaki farkliliklar calisanlar

arasinda ¢atisma ortami olusturmaktadir (Tinaz, 2006: 27-28).

Coziimlenemeyen c¢atisma, yildirma olusumu icin uygun ortam yaratmaktadir.
Yildirma daima catisma ile baslamaktadir (Lorho, Hilp, 2001:6). Catisma
coziimlenemedigi siirece kaygi ve endise artmakta, birey tepkileriyle bunu
belirtmektedir. Bireyin bu asamada yasadigi gerginlik ve depresyon derecesi
yildirmanin siddetini de belirlemektedir. Catisma ilerledik¢e yildirma yogunlagmakta,
bireyin fiziksel ve ruhsal saghig bozulmaya baslamaktadir. I¢inde bulunulan durum
degistirilemiyorsa, inkar etme, yeniden yapilanma, dinlenme, ka¢inma ya da gérmezden
gelme gibi sik tercih edilen psikolojik stratejiler secilir (Zapf ve Gross, 2001:501).Birey
bu siirecte ¢oziime istekli olmadiginda ya da ¢ézemediginde catisma yerini yildirmaya

birakacak, ve bireyin istifas1 ya da kovulmasu ile siire¢ sona erecektir.

Leymann (2006)’a gore catisma ile yildirma arasindaki fark, olayin siiresi ve
sikligina bagl olarak ortaya c¢ikan sonuglardir. Yildirma, ahlak kurallarina uymayan
davranislar ve zararli sonuclar olusmasi nedeniyle, is yerinde karsilasilan dogal
catismadan ayrilmaktadir.Catisma sonunda kurban gii¢siiz duruma diismekte ve
yonetimin olumsuz davraniglar1 sonucu durumu daha da kotiileserek yildirma

davranislart magduru olmaktadir.
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Cizelge 2 Catisma Ve Yildirma Arasindaki Fark

CATISMA ORTAMI YILDIRMA ORTAMI

Roller belirlidir. Roller belirsizdir.

Anlagilabilir iligkiler vardir. Anlasilamaz iliskiler vardir.

Ortak hedefler mevcuttur. Gelecek belirsizdir.

Orgiit saghklidr. Orgiitte sorunlar vardir.

Tartigmalar vardir. Uzun siiren zararh tepkiler vardir.

Planlar agiktir. Planlar anlamsizdir.

Catismalar kabul edilir. Catisma reddedilir ya da gérmezden
gelinir.

Direkt iletisim vardir. Dolayl iletisim vardir.

Kaynak: World Health Organization(WHO), Occupational and Environmental Health Programme,
Raising Awareness of Psychological Harrassement at Work, Protecting Workers’ Health Series, N 4,
Geneve,2003:15

Yukaridaki tabloda catisma ile yildirma ortami arasindaki farklar

gosterilmektedir. Orgiitte karsilasilan her catisma yildirma baslangici olmayabilir.

2.2 Stres ve Yildirma Iliskisi

Stres orgiitsel yasamda is gorenin performansini direkt etkileyen bir kavramdir.
Stres, viicudun degisik sartlara uyum giicliigii olarak algilanan, bireyin fiziki ve ruhsal
stnirlarinin =~ zorlanmasi, gerginlik ve tehdit sonucu olusan durum olarak
tanimlanmaktadir (Baltag, 2000:26; Celikkol, 2001:78). Is hayatinda tedirgin edici,
tartisma ortamu yaratici, kirginlik olusturan, isteksizlik, yorgunluk gibi durumlara neden
olan faktorler, calisanlarda psikolojik ve fiziksel baski yaratmaktadir (Tengilimoglu,
2002: 4). Stres orgiitlerde yonetilme becerisine gore, olumlu veya olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Stressiz bir is ortaminda rekabet olmamakta, bu durum da performansi
diisiirmektedir. Stresin yasanmasiyla birlikte is performansinda artig goriilmektedir. Bu
asamadan sonra stres gerekli sekilde yonetilebilirse, calisan1 motive ederek ruh sagligini

olumlu yonde etkileyecektir. Zihinsel dengeyi bozacak stres ortami olustugunda birey
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uyum siirecinde ilk alarm reaksiyonu gostererek, fiziksel tepkiler ile korunmaya
calisacak, ikinci asamada kacis veya uyum saglama tercihi yaparak viicut diren¢ donemi
yasayacaktir. Uciincii asamada stres ortani devam ediyorsa ve siddeti artmissa birey

tilkkenme hissedecektir (Ekici, Yilmaz, 2003:2).

Stres ortami, yildirma olusumu icin uygun ortam yaratmaktadir. Is yerinde
calisanlar arasindaki iletisimsizlik, asir1 is yiikii, yonetim politikalar1 ve asir1 rekabet ile
yildirma arasinda yakin bir iliski oldugu saptanmistir (Einarsenn,2000; Vartia, 1996).
Arastirma sonucuna gore, magdurun Orgiitte istenmemesi, Orgiit ortami, performans
disukliigi, fiziksel tepkiler yildirma nedeni olarak belirtilmektedir. Stres, saglikli
yonetilmedigi takdirde siddetlenmekte bireye, orgiite olumsuz sekilde yansimakta ve

zorba bilingsizde olsa yildirma davranislarin1 uygulamaktadir.

2.3 s Yerinde Siddet ve Yildirma Iliskisi

Diinya saglik orgiitii siddeti, bireyin kendisine, baska birisine, gruba veya
topluma karsi isteyerek fiziksel giic kullanmasi veya tehdit etmesi sonucu yaralanma,
Oliim gibi psikolojik sorun yaratict durum, olarak tanimlamaktadir. Bireye kasith olarak
giic ve baski uygulamak suretiyle, irade dist davramisda bulunmaya zorlayarak,
psikolojik ve fiziksel aci ¢ekmesine neden olan zorlama, sertlik, saldiri, fiili gii¢
kullanimi davranislari, siddet olarak tanimlanmaktadir (Artun, 1996: 29). Siddet
bireysel, toplumsal, psikolojik, sosyo-kiiltiirel, sosyo-ekonomik bir kavram olarak,
kisinin bastirilmig duygularinin disa vurumu olan dogal bir davranis bi¢cimidir. Bireye
veya Orgiit gruplarina yonelik tahrik edici, yipraticit siddet eylemleri, korkutma ve
sindirme amaciyla uygulanmaktadir (Tutar, 2004: 13). Siddet kavrami i¢inde psikolojik
siddet, fiziki siddet, ahlaki siddet, yasal siddet, ekonomik siddet gibi farkli tanimlar yer
almaktadir. Bireye uygulanan siddet davranisi iginde hakaret etme, onur Kkirici
davranista bulunma, huzursuzluk yaratma, incitme, asagilama, zorlama, saldirma ve
iskence yapma davraniglar1 da yer almaktadir. Zamana ve topluma gore degisen bir
kavram olan siddetin temelinde saldirganlik duygusu yer almaktadir. Birey, saldirganlik
duygusunu toplumsallagma siireci i¢inde O6grenmekte ve bireyler arasinda yasanan bu

siddet sosyal iligkileri zedelemektedir (Kocacik, 2001: 2).
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Bireysel algilamadaki farkliliklar nedeniyle siddet az gelismis, esitlik
kavraminin yasalarda taninmadig iilkelerde siirekli goriilmektedir. Gegici siddet ise

uygun ortamlarda kisa siireli olarak goriilmektedir.

Is yerinde konum ve yetenek olarak giiclii kisinin gruba ya da bireye uyguladigi
saldirgan ve baski davramslarini belirtmektedir. Is saghigi acisindan rahatsiz edici
davranislar, diismanlik gostermek, bas belast olmak, catisma yasamak ve siddet
uygulamak, calisan iizerinde olumsuz etki yaratmakta, ve Orgiitsel yapiyr olumsuz
etkilemektedir. Bireyde is doyumsuzlugu, baghilik duygusunda azalma, performans
diisiikliigii, tikenme ve olumsuz davramslar goriilmektedir. Isyeri siddeti tamminda
fiziksel saldir1, kaba davranma, yildirma, tehdit, ima etme, alay etme, eziyet etme,
sarsma, asagilama, kin giitme, cezalandirma, tiikiirme, yumruklama, bagirma, dislama,
yok sayma, dayak, soygun, tecaviiz ve zorlama davranmislar1 yer almaktadir (Tinaz,

2006: 42).

Isyerinde psikolojik siddet, yildirma, baski, psikolojik terér ve taciz
uygulamalar1 diye nitelendirilen yildirma, motivasyon eksikligi ile birlikte verimsizlige
neden olmaktadir. Siddet tanimi icinde fiziksel eylemler ilk anda akla gelmektedir.
Yildirma, psikolojik siddet eylemidir ve fiziksel siddet davraniglarindan daha yikici ve
kalic1 etki birakmaktadir (Westhues, 2002: 32). Is yeri siddeti davramslar sistemli
uygulanmakta, psikolojik savas baslamakta boylece magdurun caresizligi artmaktadir

(Tinaz, 2005: 47).

2.4 Propaganda ve Psikolojik Yildirma fliskisi

Propaganda bireyin ya da grubun diisiince, davranig ve tutumlarini etki altina
almak ve onlart degistirmek suretiyle yayinlanan bilgi, belge, 6greti ve goriisler olarak
tanimlanmaktadir. Propaganda davranisinin amaci, propagandaya maruz kalan kisiyi
veya grubu sozlii iletisim ile ekonomik, politik, psikolojik yalmizliga siiriikleyerek direk
veya dogrudan fayda saglamaktir (Tarhan, 2002: 15). Psikolojik savasin savunma araci
olan propaganda, yalan, iftira, tehdit, karalama, orgiitsel kaynaklardan uzaklastirma,

sOzli veya fiziksel saldiri, taciz davranislarimi icermektedir. Propaganda uygulamasi,
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magdurun psikolojik savas yenilgisini kabul etmesiyle basariya ulasmaktadir. Psikolojik
savas yontemi beyaz, gri ve kara propaganda olmak iizere ii¢ bashk altinda

toplanmaktadir.

Beyaz Propaganda; Kaynagi belli olan ve acik sekilde yapilan, giiven yaratici
unsurlar iceren propaganda cesididir. Bu propagandanin amaci, magdurun kisiligi,
diisiince ve tutumlar1 hakkinda kusku uyandirmaktir. Asilsiz haberler, iftira, karalama
ile magdurun kendine giivensiz, zayif olmasi saglanarak bilincli sekilde 6z saygisi yok

edilmektedir (Tutar, 2004: 22).

Gri Propaganda; Kaynagi belirli olmayan, birden fazla kontrollii tehdit
unsurlar1 iceren cesididir. Acik olmayan bu propagandada kisinin duyarliligi fark
ettirilmeden yok edilmektedir. Propaganda yoluyla, dogru olaylarin iistiine asilsiz
sOylemler eklenerek magdurun savunmaya gecmesi saglanmakta, boylelikle magdurun

kendini y1pratici davranislar baglatmasi: amaglanmaktadir.

Kara Propaganda; Gizlilik esasina dayanan, kaynagi belirtilmeyen hileye
dayanan propagandanin amaci, magdurun psikolojik yikimini saglamaktir. Bu amag i¢in
her tiirlii olumsuz davranis sergilenebilir. Kiside korku duygusu uyandirilarak yalnizliga
itilmekte ve boylece kisi kendini yadsimakta, ve kendine yabancilagmaya

baslamaktadir.

Propaganda, psikolojik yildirma siirecinde cok etkili ve 6nemli bir psikolojik savas
yontemidir. Psikolojik yildirma araci olarak kullanilan, psikolojik savasin en etkili
davranisi olan propaganda, yildirma magdurunu itaat etmeye zorlamaktadir. Tutum, s6z
ve davraniglar ile degersizlik hissi saglanarak magdurun oOzgiiveni yikilmaya
calisilmaktadir. Etkili propaganda i¢in, propaganda uygulayanin yetenegi, psikolojik
analizin niteligi ve propaganda magdurunun 6zellikleri nem tagimaktadir (Tutar, 2004:
21). Propaganda araci ile birlikte yiiriitiilen diger bir kavram da kontrollii gerilim
stratejisidir. Bu strateji, psikolojik siddetin sistemli bir uygulamasidir. Kisinin
psikolojik olarak siirekli bir gerilim i¢inde, denetlenemez davranis bozukluklari
gostererek savast kaybetmesi, degerlerinden vazge¢cmesi saglanmaktadir. Zorba,

propaganda  davraniglarint  psikolojik  yildirmanin  siddetini  arttirmak  i¢in
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kullanmaktadir. Boylece, magduru c¢atisma ortamindan siddete yoOnlendirmekte,
propaganda yoluyla kisiyi pasifize etmekte ve gerilim stratejisi ile psikolojik yildirmay1

siddetlendirmektedir (Tutar, 2004: 28).

3 ORGUTLERDE YILDIRMANIN ORTAYA CIKIS NEDENLERI

Psikolojik yildirma, kamu ve 6zel sektér ayrimi olmaksizin her is yerinde ve her
orgiitte goriilebilmektedir. Iskandinavya’da yapilan arastirma sonucuna gore kir amaci
giitmeyen Orgiitler, okullar ve saglik kurumlarinda psikolojik yildirma daha yaygin
olarak goriilmektedir (Davenport vd., 2003:46). Orgiitiin her kademesinde psikolojik
yildirma goriilebilmektedir. Asagidaki tabloda Amerika’da yapilan arastirma

sonuglarina gore orgiitte yildirma nedenleri gosterilmektedir.

Cizelge 3 Yildirma Nedenleri

Yildirma Faktorleri Onemsiz % Cok Onemli %
Yetersiz performans 44,9 12,9
Is gorenin egitimsizligi 47,6 12,4
Stresli yoneticiler 433 13,0
Stresli calisanlar 46,5 11,1
Is goren yetersizligi 52,5 11,0
Yoneticinin yetersizligi 54,1 10,2
Zorbanin zihinsel dengesizligi 57,8 10,0
Asir is yuki 58,8 8,7

Zayif yonetim 69.9 6,7

Kaynak: Hasan Tutar, Isyerinde Psikolojik Siddet Sarmali: Nedenleri ve Sonuglari. Yonetim Bilimleri
Dergisi(2:2)2004, s.92.

Zapf ‘a gore (1999;76) yildirma olusumunda orgiit iklimi, liderlik problemleri,

yiiksek stres ve orgiit problemleri Orgiitsel nedenler i¢inde yer almaktadir. Asagidaki

tabloda diger nedenler gosterilmektedir.
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Cizelge 4 Orgiitsel Nedenler

NEDENLER %
Bireyi igten ¢ikarmak 66
Is arkadaslarinin diismanca davranislari 62
Orgiit iklimi 49
Yiiksek stres 45
Coziilmemis catisma 41
Orgiitsel problemler 32
Kiskanclik 30
Ayricalikli pozisyon 30
Grup kurallarina uymamak 29
Yiiksek performans 27
Bireysel farklilik 21
Hastalik 15
Bireyle alay etme 13
Herkese benzer davranma 12
Can sikintist 10
Bireyin 6zel yasami 8
Bireyin dini/politik tavri 8
Cinsiyet 8
Fiziksel rahatsizlik 6
Dis goriiniis 5
Diisiik performans 2
Uyruk ve bireyden hoslanmamak 2

Kaynak: Dieter Zapf, Johann Wolfgang Goethe-Universita, Frankfurt, Germany Organisational, work
group related and personal causes of yildirma/bullying at work, international Journal of Manpower,Vol.
20 No. 1/2, 1999, pp. 70-85.MCB University Press,

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi, orgiitsel yildirma nedenleri arastirilmis ve bu

sonuglara ulagilmistir. Kurumun ¢alisanini isten ¢ikarma amaciyla yildirma uygulamasi
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(%66) en sik karsilasilan durumdur. Orgiitte y1ldirma faktorleri arasinda %13 ile stresli
yoneticiler ¢ok onemli bir neden sayilmaktadir. Arastirmacilar yildirmanin ortaya ¢ikis
nedeni olarak oOrgiitsel nedenler, bireysel nedenler ve oOrgiit disindaki sosyal ortam

faktorlerine dikkat cekmektedirler (Davenport,2003:37).

Zapf’in (1999) arastirmalarina gore, yildirma nedenleri ve sonuglart arasindaki
iliski asagidaki sekilde belirlenmistir.

Sekil 1: Yildirma Nedenleri ve Sonuclari

Nedenler Psikolojik Yidrma Sonuclar

Orgiitsel 5

Liderlik

Orrgtie Koilnini +— Yildirma davranslan

l'E stresi Poikosomatik rahatsizlikdar

s crganizasvonu Savienti =

Deaprasyon
i Sosyal izolasyon
| Sug isleven e +— | Kaym
Sozu saldm
Sns}l:l Grup & Litlin Slcisy Fse
Diigmanlik == - . Obszesyon sabit fiarkilk
Kiskanglik Czel simifa saldin
Grup baskis: 2
Baskalarmm cezasm Psikolajik saldin
ceken
Saldirgan davranigiar

Kisizel nedenler

Kigilik

Mitelik

Sosval stat becerisi

Stigmata

Kaynak: Dieter Zapf, Johann Wolfgang Goethe-Universita, Frankfurt, Germany Organisational, work
group related and personal causes of yildirma/bullying at work, international Journal of Manpower, Vol.
20 No. 1/2, 1999, pp. 71.MCB University Press,

Rekabet ve kiiresellesme arttikca personel ve insan kaynaklar1 boliimii, yonetim
tarafindan daha fazla baski altinda kalmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
eksikligi, ¢coziilemeyen catisma ve anlasilamama oOrgiitte sorun sikligini arttirmakta ve

cesitli durumlarda lider yildirmaya ortam hazirlamaktadir.

Orgiitsel yildirma, bireyin psikolojik gecmisi ve durumuna bagl yasanan

degisiklikler etkisiyle bireysel yildirmadan farklidir. Orgiitsel yildirma, bireysel
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yildirmay1 kolaylastirmaktadir. Orgiitsel yildirmada agirlikli olarak kontrol saglamak
amactir, fakat bireysel uygulamalarda baskalariin cezasi cektirilmektedir. Orgiitsel ve
bireysel yildirmada calisanlar rahatsizliklarin1  ifade edememekte ve sessiz
kalmaktadirlar. Her iki siddet tiirii de uygulamada kisinin aklim1 basindan alict olumsuz
durum yaratmaktadir. Orgiitsel baglamda yildirma etkenleri asagidaki tabloda

gosterilmistir.

Cizelge 5 Yildirma Etkenleri

Bireysel Sosyal Orgiitsel
Zorbanin zellikleri: Haksizlik anlayisi, Is degisikligi:
Kurallarin ihlali,
Kendini begenme ve koruma, Diismanlik kiiltiirii ve iklimi, | Yonetici degisikligi,
Sosyal yetenek yoksunlugu, Sert yonetim tarzi, Is degisikligi,
Yetersiz giidiileme davraniglari, Orgiitsel degisim,
Magdurun 6zellikleri: Rol catismasi,
Rol belirsizligi,
Dikkat ¢ekici pozisyon,
Diisik  sosyal yetenek ve Liderlik kalitesi:
iddiacilik, Diisiik tatmin,
Yiiksek basar1 ve asiri 1yi niyet, Is de tutamama,
Otokratik  yOnetim
tarzi,
Olumsuz is ortami,
Kontrol yoklugu,

Kaynak: Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D. and Cooper, C. (2003). Bullying and Emotional Abuse in the
Workplace. Taylor and Francis: London.

Tablodan da goriildiigii gibi zorbanin yetenek yoksunlugu, magdurun basar1 ve
dikkat cekiciligi yildirmada etken kisilik 6zeliklerindendir. Sosyal alanda kural ihlali,
orgiitsel alanda yasanan degisiklikler ve liderlik vasiflar1 yildirma etkenleri arasinda

sayilmaktadir.

3.1 Orgiit Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Yildirma  sadece  bireysel ya da  gruplar aras1  catigmalardan

kaynaklanmamaktadir. Orgiitsel sorunlarin yasandigi ortamda yonetimin neden oldugu
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catismalar, psikolojik yildirma davramislarina uygun ortam hazirlamaktadir. Agirlikli
olarak yildirma nedeni Orgiitsel oldugu belirtilmektedir. Sosyologlar, sosyal gerilim ve

dislama davranisinin yildirmaya ortam hazirladigini belirtmektedir (Zapf, 1999: 71).

Yildirmanin goriilme sikligina iliskin olarak 2 durum bulunmaktadir:
» Asiri derecede yetersiz, yanlig hatal tiretim tasarimi,

» Aciz ya da ilgisiz yonetim,

Orgiitsel nedenler olarak orgiit kiiltiirii, orgiit yapisi, kotii yonetim, karisiklik,
baski ve otorite en sik goriilen belirgin nedenlerdir. Vandekerckhove ve

Commers(2003) arastirma sonuglarina gore;

Zayif liderlik %51,
Basarili olma %46,
Is saatleri ve is yiikii %51,

Y V VYV V

Yonetim desteginin yoklugu %48, orgiitte yildirma nedeni olarak

sayilmaktadir.

3.1.1 Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler

Merkeziyetci yonetim, boliimler aras1 bagimlilik, yiikselme olanaginin olmayisi,
is denetimsizligi, kararlarda calisana soz hakki verilmemesi, demokratik siireclere izin
vermeyen yonetim, is giivensizligi, gercek¢i olmayan is tanimlar1 ve amag belirsizligi
yildirmanin  6rgiitsel nedenleri arasinda sayilmaktadir. Orgiitte is arkadaslarinin
cekememezligi, kariyer engelleyici asilsiz dedikodular, ufak tartigmalar, rakiplerle giic
savasi ve is arkadaslarinin ikiyiizlii davraniglart yildirmaya neden olmaktadir. Einarsen,
Raknes ve Matthiesen in (1994) yilindaki arastirma sonuglarina gore, is yiikii
fazlaliginin neden oldugu diisiik doyum ile orgiit ortami arasinda iliski bulunmustur.
Buna gore, orgiitte bulunan diisiik moral standartlar1 ve is tasarimindaki yetersizlik
yildirmaya neden olmaktadir. Taraflar arasindaki gii¢ esitsizligi yildirmada onemlidir.
Yasanan catismada iki taraf esit degildir, ve giic dengesizligi vardir. Basarisizlik, hayal
kirikligi ve savunma durumunda grup iiyeleri magduru gii¢siiz duruma diisiirmekte

kendilerini korumaya calismaktadirlar(Grubb, 2005).
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3.1.1.1 Orgiit Yapisindaki Degisiklikler

Orgiitte meydana gelen yeniden yapilanmalar, birlesmeler ve kiiciilmeler, rekabet
ortaminda, is ya da orgiit degisiklikleri, yonetimde isini kaybetme korkusuyla hiyerarsi
catismalar1 olusturmakta ve Kisisel cikar amaciyla yildirma uygulanmaktadir. Is yerinde
yasanan degisim kaynakli gerginlikler, yeniden yapilanmalar, ekonomik kriz ortaminda
igsizlik endisesi ve degisim egitimine onem verilmeyisi yildirmaya neden olmaktadir.
Orgiitsel aliskanliklardan kolay vazgecilememesi degisime uyumu zorlastirmakta,
degisime uyum saglayabilen, kisisel gelisimlerini saglamis farkl kisiler i¢cin magduriyet
s0z konusu olmaktadir (Selimoglu, 2006). Diger orgiitsel yildirma nedenleri ise;
gelisme, yerlesme siireci, yeniden yapilanma ve kriz, diger orgiitsel degisiklikler, is
diizeni, yapisal diizen ve siire¢, fark edilir gilic dengesizligi, fark edilir yiiksek
maliyetler, doyumsuzluk ve hayal kiriklig1, bireyi harekete gegirici, tetikleyici, besleyici
durumlardir. (Grubb, 2005). Orgiitiin faaliyette bulundugu sektor, aile sirketi ya da
halka acik sirket yapisi kaliplagsmis y1ldirma davranislar: olusturmaktadir.

3.1.1.2 Kotii Yonetim Anlayisi

Insan kaynagina deger vermeyen, yalmzca karlihg onemseyen, verimliligi
arttirict baski uygulanan orgiitlerde yonetim yildirma davranmisina ortak olmaktadir. Is
yerinde maliyet diisiiriicii yontemler, acik olmayan gorevlendirmeler ve anlagsmazlik
ortaminda yonetimin tutumu ¢ok onemlidir. Orgiitteki asir1 hiyerarsik yapi, acik kapi
politikasinin olmayis1, yetersiz iletisim, celiskili yontemler, gercek¢ci olmayan
performans degerlendirmeleri, sikdyet prosediirlerinin eksikligi, ekip caligmasinin
olmayis1 ve egitime 6nem verilmemesi Orgiitte psikolojik yildirma davranislarina neden
olmaktadir (Davenport vd.,2003:48). Orgiitte sikdyet kanallarinin islemeyisi magdurun
olayr gizlemesine neden olmakta ve haklarinin korunmadig1 inancini olusturmaktadir.
Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi ¢alisma yasamina saygi gosterme, adil iicret 6deme,
Ozgiir konugma hakki, 6zel hayata saygili olma, giivenli ve saglikli ¢calisma kosullari
yaratma, ayrimcilik yapmama, kararlara katilimi saglama gibi ahlaki sorumluluklarini

yerine getirmemesi yildirma davranislarini olusturmaktadir (Simsek, 1999).
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3.1.1.3 is Etigi

Is etigi, is hayatindaki davranislar1 yonlendiren ve rehberlik eden ahlaki degerler
toplamidir ve ahlaki standartlara gore, degerlendirme siireci olarak tanimlanmaktadir.
Diiriistliik, soziinde durmak, hakli davranis, saygili olmak ve haksizliklara kars1 ¢cikmak
gibi degerleri icine almaktadir. Calisanlar i¢in is etigi, Orgiit amaglarina uygun calismak,
orgiite zarar verici davramiglardan kaginmaktir. Yoneticiler i¢in ise, calisanlara adil
ticret, saglikli ¢alisma ortami ve ruhsal durumlarini saglayici faaliyetlerde bulunmaktir

(Tahtasakal, 2003: 8-9).

Orgiitiin etik degerlerine baglilik derecesi ile yildirma arasinda iliski
bulunmaktadir. Etik degerlere uygun davranmayan orgiitlerde, bu davraniglar1 ortaya
cikarmaya calisan personel yOnetim tarafindan susturulmak amaciyla yildirma
davranislarina maruz kalmaktadir. Etik disi davranislarin yer aldigi orgiitte, ahlaki
degerler 6nemsenmemekte, calisanlar arasinda hile, yalan, iftira, aldatmaca ve adam
kayirma gibi davraniglar goriilmekte ve bir siire sonra insan unsurunu temel almayan,
etik dis1 davraniglarin normal karsilandigi, degerlerin kaybedildigi, orgiitsel amaclar ve
politikalar ile temsil yeteneginin olmadigr ortamlarda yildirmaya rastlanmaktadir.
Orgiitte calisammin benimsetilmek istenen orgiit degerlerine olan direnci yildirma

siddetini belirlemektedir (Tutar, 2004:103).
3.1.1.4 insan Kaynaklar1 Yonetimi

Orgiitlerin tutarsiz politikalar1, yanlis eleman secme olgiitleri, yanhs o6diil
sistemi, insan kaynaklar1 odakli olmamalari, risk alma anlayisi, terfi dlgiitleri, ¢alisan
egitimleri ve kariyer yonetimi olmayisi, stratejik insan kaynaklar1 yonetim anlayisina
sahip olmadiklarinin bir gostergesidir. Insan kaynaklar1 uygulamalari, orgiitsel strateji
ve 1s ortami ile uyumlu olmali, Olciitler tutarli olmalidir (Wasti, 2007). Rekabet
ortaminda insan kaynaklari maliyetinin diisiiriilmesi amaciyla uygulanan gecici is¢i
calistirma, haksiz eleman secme oOlgiitleri ve catisma yonetimindeki yetersizlik yildirma
olusumunu saglamaktadir (Shallcross, 2003:7). Bu uygulamalardaki uyumsuzluk ve

tutarsizlik yildirma davraniglarim arttiracaktir.
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Performans Degerleme Olgiitleri; nesnel olmayan, performans 6lciim odakl
olmayan kriterler ile ortaya cikan veriler gercekte degerlendirilen kisinin performansini
yansitmayacaktir (Wasti, 2007). Kisisel degerlemeye dayali, adil olmayan, tarafh
degerlemelere imkan saglayan olgiitler sonucu zorbanin isi kolaylastirilmis magdurun

durumu daha da kotiilestirilmis olmaktadir.

3.1.1.5 Liderin Ozellikleri

Orgiitte liderin ¢alisanlara kars1 olumsuz tavri, gerginlik yaratacak ve catisma
meydana getirecek, insan iliskilerinde basarili olamayan lider calisanlarin ait olma
duygusunu, is tatminini ve motivasyonunu saglayamayacaktir. Catisma ortaminda
basarisizligim1 gizlemek isteyen lider, magduru, sorumlulugu yiikleyebilecegi “giinah
kecisi” olarak gormektedir (Yicetiirk, 2006). Liderlik problemleri ve oOrgiitsel
problemler yildirmaya zemin hazirlamakta, yildirmanin lider tarafindan anlagilamamasi
catismay1 arttirmakta ve sik sik performans diisiikliigii yaratmaktadir (Zapf, 1999:70).
Olsen (2004:13) liderin 6zellikleri ile zorbanin 6zelikleri arasinda biiyiik fark oldugunu

belirtmektedir.

3.1.1.6 Yonetimin Miikemmellik Arayisi

Yonetimin mitkemmellik arayist sonucu her zaman sorunlarin ¢oziimlenecegi
goriisii hakimdir. Ve yonetim sorun ¢oziimii hakkinda bilgi sahibi olmamasina ragmen
soruna ¢Oziim bulundugu imaj1 vermektedir. Bu anlayis yonetimde celiskili davraniglara

neden olmakta ve magdur iizerinde baski yaratarak yildirma ortami saglamaktadir.

3.1.1.7 Rol Catismasi

Orgiitte hiyerarsi catigmalari, komuta-kurmay yoneticileri arasindaki bireysel
catismalar ve bireysel farkliliklardan kaynaklanan c¢atismalar, yildirmaya neden
olmaktadir. Fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan c¢atismalar oOrgiit acisindan yararh

olabilirken yildirma orgiite hicbir fayda saglamamaktadir.
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3.1.1.8 Is Yeri Stresi

Orgiitte yiiksek derecede yasanan, siirekli stres her kademede doyumsuzluk ve
yildirma olusumuna neden olmaktadir. Ust yonetim ve calisan icin huzursuz, gergin
ortam yildirma davraniglarimin ¢alisma ortaminda dogal karsilanmasini saglayabilir
(Selimoglu, 2006). Birey, tizerindeki stres baskisini hiyerarsik konumuna gore yildirma
uygulayarak azaltmaya calismaktadir. Yildirma davranislari i¢in ortam olusturan sosyal
stres ve siddetli rekabet faktorleri bireyin sagligi tizerinde olumsuz etki yaratmaktadir

(Zapf, Gross, 2001:498).

Orgiit ici rekabet ve yiiksek kiskanclik ile yildirma arasinda iliski bulunmaktadar.
Orgiit ici rekabet ciddi bir stres nedenidir ve bireysel kiskanclikta bulundugu takdirde
orgiitte yildirma yasanmaktadir (Grubb, 2005:4).

3.1.1.9 Orgiit Politikas1 Olarak Yildirma Uygulanmasi

Calisanlar1 koruyucu yasal mevzuatlarin artis1 isten ¢ikarmayi zorlastirdig icin,
yonetim ¢alisanin istifasini vermesini saglamak amaciyla yildirma uygulayabilmektedir.
Orgiit yonetimi kasith olarak yildirma politikas1 uygulayabilir, bu davramslari
gormezden gelebilir ve bunun igin ortam hazirlayabilir. Ozellikle ekonomik kriz
donemlerinde yonetim ekonomik olmasi nedeniyle istthdami azaltmak icin bu yola
basvurabilmektedir (Laginer, 2006). Bunun disinda geng calisan olusumu ve istenmeyen
kisinin uzaklastiritlmasi icin de yildirma uygulanabilmektedir. Yonetim etik degerlere
aykirt davranarak ekonomik olmasi nedeniyle bilin¢li yildirma davranislarn
uygulamakta ve bu davramislara géz yummaktadir. Orgiit, kiskirtici, gérmezden gelici
veya kabul edilemez davranabilir (Schaffe, 2006). Yildirma davranislart 6rgiit yonetimi
veya yoneticisi tarafindan kasithh olarak sikinti yaratmak amaciyla takip edilen
stratejilerde olabilir (Gleeson, 2000). Ayrica var olan catismanin inkar edilmesi,
gormezden gelinmesi ve yOnetimin ihmal etmesi de yildirmaya imkan saglamaktadir

(Hartig, Frosch, 2006).

Tiirkiye'de is yerinde psikolojik yildirma Avrupa iilkelerine gore, cok daha fazla
yasanmaktadir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri, ¢alisanlarin ayni is yerinde uzun

siire calismast ve kidem yiikiiniin artmasidir. Buna ihbar siireleri ve kullandirilmayan
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yillik izinleri de ekledigimizde oldukca yiiksek meblaglarla karsilasilmaktadir. Boylece
yildirma, sindirme, asagilama, kisaca yildirma uygulayarak kisiyi istifaya zorlamak, bir

yonetim bi¢imi olarak benimsenmektedir (Ergenekon, 2006).

Orgiitte yildirma politikalarinin uygulanmasi, orgiit sahipleri ve yoneticileri ile
iliskilendirilmekte ve yoOnetim anlayisinin sonucu yildirma uygulayan orgiit kavrami
ortaya ¢ikmaktadir. Bu kavram, rgiitsel amaclara uygun olmak sartiyla, hiyerarsik giicii
olan, karar almada ve yoOnetimde etkin kisinin istegi ile, bir kisiye veya gruba karsi
yoneltilen ayrimciliga yonelik, yasal ve yasal olmayan yollarla desteklenen, etik

olmayan tutum ve davraniglar gosteren orgiit olarak tamimlanmaktadir ( Giirler, 2006:6).
3.1.1.10 Sert Yonetim

Orgiitte kat1 yonetim seklinin odiillendirilmesi, tesviki ve benimsenmesi yeni
yoneticilerde sik goriillmektedir. Sert yOnetim de, kati kurallar uygulanmaktadir ve
yildirma ortamini hazirlayict bu davraniglara izin verilmektedir (Grubb, 2005:4).
Yildirma, biirokratik orgiitlerde 6zellikle basmakalip cinsiyet ayrimi yapilan hizmet,
saglik, akademik, egitim, savunma hizmetlerinde sik goriilmektedir (Hartig, Frosch,

2000).

3.1.1.11 Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi

Orgiit kiiltiirii, dis cevreye uyumu ve i¢ c¢evre gelisimini orgiit iiyelerine
hissettirme, iletme, katilimlarini saglayan ortam ve normlardir (Durgun, 2006:114)
Yildirmaya ortam hazirlayan Orgiit kiiltiirii icinde cezalandirilacak davranislarin
odiillendirilmesi ve sosyal davramislar daha yaygin kabul gormektedir. Magdur ile
sakalagsmalar bile grupta savunmaya neden olmaktadir. Orgiit ve sosyal sistem sug
isleyen kisiler yaratmakta boylece sosyal nedenlere bagli olarak yildirmaya neden
olmaktadir. Orgiit sosyal iklimi, is doyumu ve yildirma arasinda diisiik baglilik iliskisi,
yildirma ve iklim ortami arasinda da dogru orantili bir iligki vardir (Grubb, 2005:4). Bu
durumda orgiitte ki bilgi akisi, sosyal sistem, sosyal iklim ve orgiit kiiltiiriinden

etkilenmektedir (Zapf, 1999: 71).
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3.1.1.121letisim Eksikligi

fletisimin olmadig1 orgiitte isin niteligi diismekte, dedikodu ortanmi ve goniilsiiz
bir calisma ortami olugmaktadir (Selimoglu, 2006). Arastirma sonucuna gore, iletisim
eksikligi %51 yildirma nedeni olarak saptanmistir (Vandekerckhove, Commers, 2003).
Orgiitte kapal1 iletisim sekli, yanls anlasilmalari arttirmaktadir. Orgiit yapis1 orgiit
icindeki iletisimi olumlu veya olumsuz etkilemektedir. iletisim sayesinde orgiit
tiyelerine Onemli olan konular ve uyulmasi gereken normlar benimsetilmektedir (

Durgun, 2006:124)

3.1.1.13 Hiyerarsik Yap1

Calisanlar orgiitsel sorunlardan, gorev belirsizliklerinden ve belli siirelerdeki
denetimlerden olumsuz etkilenmektedirler. Orgiitte alt veya iist diizeyde karmasik gorev

yapan uzmanlar daha sik yildirmaya maruz kalmaktadir (Kutanis, 2005:314)

Hiyerarsik diizende is arkadaslar1 arasindaki uyumu bozan doyumsuzluk ve
calisanlara geri bildirim dusiikliigli, yoneticinin emir tarzi ve nitelikleri Orgiit yapisini
bozmaktadir. Otokratik yapr ortamindaki acimasiz yonetim sonucu, genellikle dikey
yildirma davranislar1 daha yaygin goriilmektedir. (Grubb, 2005:4). Ademi merkeziyetci,
esnek, rekabetci Orgiitlerde yildirmaya karsi daha kolay degisklikler yapilmaktadir.
Boylece orgiitlerde karar alma ve uygulama arasinda gecen siire, ademi merkeziyetci
yap1 nedeniyle uzamakta bu da ¢oziimii geciktirmektedir (Vandekerckhove, Commers,

2003).

3.1.1.14is Tasarimi ve Organizasyonu

Is yerinde yasanan hayal kiriklig1 ve doyumsuzluk risk faktorii olusturmaktadir.
Belirsiz is tasarimi, yiiksek diizeyde yildirmaya neden olabilmekte ve sosyal olmayan
davranislar yaratmaktadir. Asirt is yiikii ¢calisanda yiiksek baski ve stres olusturmakta
sirec ilerledikce yildirma siddetlenmektedir. Terfilerin engellenmesi, asir1 is yiki
verilmesi ve i¢ rekabet, Odiillendirme sistemi, beklenen firsat, biirokrasi ve calisan
yasalar1 ig organizasyonu ile ilgili sorunlar yildirma nedeni sayilmaktadir (Grubb,

2005).
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3.1.1.15 Onlenemeyen Catisma

Orgiitte yasanan catismalarin  onlenememesi, olumsuzlugun biiyiiyerek
yildirmaya neden olmasini saglamaktadir. Asagidaki sekil, catismanin artis1 ve yildirma
davramislarinin olusumunu gostermektedir. Ik asamada rasyonellik ve kontrol sonucu
orgiitlerde catisma kacinilmazdir. ikinci asamada tartisma, iliskilerin ayrilmasi ve
kutuplasma, yokmus gibi davranarak iliskilerin azaltilmasi yasanmaktadir. Ugiincii
asamada siiphelenme, saygi duymama, diismanlik besleme gibi sozlii etkilesim vardir.

Doérdiincti asamada birlesme, in heyecani, basarilarin engellenmesi ve hasar
yasanmaktadir. Besinci asama da moral kaybr yasanmaktadir. Altincit asamada magdur
tizerinde hakimiyet kurma stratejisi, yedinci asamada yikict durum ve sekizinci agsamada
saldirgan davraniglar goriilmektedir. Son asamada ise, yikim intihara kadar
ulagmaktadir. Sekilde de belirtildigi gibi ilk alti asama, rasyonel ve kontrol edilebilir
durumlardir. Daha sonraki asamalarda saldirgan davraniglar ve yikim goriilmektedir

(Zapf ve Gross, 2001:502).

Sekil 2: Catismanin Artisi ve GLASL modeli (1994).

Miidahale araya girme (7-9)

: 9 Toplam
Uzlagma (6-8) yikim ve
. intihar
Medit 5-7
editasyon (5-7) 8 Yikict  saldirgan
Kurumda terapik stire¢(4-6) 7 davramislar
Gerilim yaratici sistematik
Islemlerin baslamast (3-5) 6 yikict durum
5 Kurban iizerinde hakimiyet kurma
Ihmlilik. vavaslama (1-3) stratejisi
4 Moral kaybi ve hakaret
3 Koalisyon ve iine kapilma
2 Sozli iletisim
1 Tartisma ve kutuplasma

Is ortaklari ile tesadiifi gerilim

Kaynak: ZAPF, Dieter; Claudia, GROSS (2001). “Conflict escalation and coping with workplace
bullying:A replication and extension” Johann Wolfgang Goethe-Universitit, Frankfurt, Germany 497
2001 Psychology Press Ltd European Journal of Work and Organizational Psychology, 10 (4),s.501.
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3.1.1.16 Orgiitsel Adalet Anlayisi

Orgiitte gorev degisikligi ve atamalarda uygulanan adalet dagitimi ve belirlenmis
prosediirlere gore uygulanan yontemsel adalet anlayis1 yildirmaya neden olabilmektedir.
Orgiitteki adalet anlayismin algilamist magdur acisindan olumlu veya olumsuz
degerlendirilmektedir. Orgiitlerde ii¢ farkli adalet anlayisindan bahsedilmektedir:

» Yonetim kurallarina bagl adalet anlayisi,
» Kisilerarasi adalet anlayist,
» Bilgiye dayali adalet anlayisi,

Orgiitte, yonetimin kurallar1 ile belirlenmis adalet anlayisina uygun davranislar
goriilmektedir. Kisileraras1 adalet anlayisi, kurallara bagli olmayan ©znel
degerlendirmelere gore, kisiye sayginlik, kibarlik gostermesidir. Bilgiye dayali adalet
anlayigi, Orgiitte elde edilen ve ciktist sunulan verilerin nasil saglandigin
gostermektedir ve kariyer, atama kararlarinda kullanilmaktadir (Beswick, Gore,

Palferman, 2006: 9).
3.2 Bireysel Nedenler

Yildirma uygulayanlarin ve magdurlarin psikolojik yapilarini ve yildirmaya
neden olan eylemlerini belirlemek amaciyla yapilmis bir arastirma bulunmamaktadir.
Yildirma uygulayan zorbanin ve yildirmaya ugrayan magdurun(kurbanin) psikolojik
yapilar1 ve kisisel 6zellikleri yildirma eylemlerine neden olmaktadir. Arastirmalara gore
(Arpacioglu, 2007), yildirma davraniglarinin %581 kurban boyun egmeyi reddettigi ve
direndigi icin, %56’s1 magdur zorbadan iistiin oldugu i¢in kiskanghk nedeniyle, %49u
kurbanin sosyal yetenekleri, becerisi ve is yerinde sevilmesi nedeniyle, %46’ s1 orgiitteki
hatalar1 {ist yonetime bildirmesinin ispiyonculuk olarak adlandirilmasi nedeniyle,

%42’ si ise zorbanin kisilik sorunlar1 nedeniyle goriilmektedir (Arpacioglu, 2007).

3.2.1 Yidirma Uygulayanin (Zorbamin) Psikolojik Yapisindan

Kaynaklanan Nedenler

Yildirma uygulayan zorbanin psikolojisi ile ilgili deneysel bir aragtirma

bulunmamaktadir. Fakat zorbanin psikolojisi ve kisilik 0zellikleri, yildirma
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davraniglarin1 belirleyici en ©Onemli etkenlerdir. Leymann’a gore, zorba kendi
eksikliginin telafisi, konumu nedeniyle duydugu giivensizlik ve korku nedeniyle

baskalarina karsi kiiciiltiicii, asagilayict davranislarda bulunmaktadir.

Yildirma uygulayan yoneticiler baskici, otoriter ve totaliter kisilik yapisina
sahip olan, kendi fikirlerini kabul ettirmeye c¢alisan, elestiriye kapali, farkli

diisiincelere acik olmayan yapiya sahiptirler (Tarhan, 2002).

Walter (1993:39) zorba’yi,

- Saldirgan davraniglar tercih eden,

- Yildirma ortaminda ¢atismanin devamu i¢in ¢abalayan,

- Davraniglar1 nedeniyle su¢luluk duygusu hissetmeyen,

- Sucsuz oldugunu hatta yararli davraniglarda bulundugunu diisiinen,

- Baskalarim1 suclayan ve davraniglarin1 bu nedene baglayan bireyler, olarak

tanimlamaktadir.

Yildirma uygulayan zorba ikiyiizlii, farkliliklara kars1 hosgoriisiiz, kiskang,
inkar edici, yalanci, segcme hafizaya sahip, vicdansiz, tartismay1 siirdiiremez, pisman
olmayan, gayri ciddi, diizensiz, yikic1 ve mantik 6l¢iilerinde ahlaki degerlerini yitirmis
birey olarak tanimlanmaktadir (Clarke, 2002:72). Zorba, savunma ve yenme
icgiidiisityle davrandigr ic¢in siirekli algilama yetenegini kullanmakta, 0z giiveni
olmadig1 i¢in tehdit altinda oldugunu diisiinmekte ve suclayici davranarak, en kiiciik
hatalar1 bile biiyiitmektedir. Siirekli olarak itaat, uyum ve onay bekledikleri ic¢in

bunlarin disindaki davranislardan rahatsiz olmaktadirlar.

Aragtirmalar kisilik ile yildirma arasinda iliski oldugunu vurgulamaktadir.
Bireyi bagkalarindan farkli kilan ve toplumsal iligkilerde gozlemlenebilen, bireyin
sosyal ve biyolojik ozellikleri ile siireklilik gosteren, ruhsal davraniglarinda farklilik
ve benzerlik olusturan, bedensel islevsel Ozelikler biitiinii olarak tanimlanan kisilik,
bireyin yasam tarzimi ifade etmektedir. Kisilik, psikolojik yildirma davranislarini
uygulayan acisindan belirleyici bir faktordiir. Farkli kisilik o6zellikleri nedeniyle

magdurlar yildirmaya kars1 farkli tepkilerde bulunmakta ve etkilenme dereceleri de
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farkl1 olmaktadir. Ciinkii birey, kendini ve cevreyi anlamlandirma bicimine gore

davraniglarini sekillendirmektedir (Ciiceloglu, 1992:32).

Zorba disaridan etki ve korku giidiisii ile motivasyonunu {iic sekilde
saglamaktadir ( Vandekerckhove, Commers, 2003):
» Direng kontrolii veya ise yarayan hedefi reddetmek %358,
» Magdurun yeteneklerini kiskanmak %56,
» Sosyal becerilerini kiskanmak %49,
Zorbanin yeteneksizligi fark edildiginden itibaren gii¢ dengesizligi goriiliir ve
basarili bicimde kendini savunmaya baslar. Diger yandan, kin besleyerek giiciinii
kullanarak yildirma uygulamaktadir. Boylece magdur zorbalik ile kontrol edilmekte

ve denetimi saglanmaktadir (Grubb, 2005).

Psikolojik yildirma davranislarinda bulunan kisilerin belirli ruh halleri ve kisilik
yapilar1 bulunmaktadir. Saldirganlik gosteren bireyin olumsuz duygulara sahip oldugu,
saldirganlik egilimi gostermeyen bireyin pozitif duygulara sahip oldugu belirtilmektedir
(Ozdevecioglu, Can, Akin, 2007). Bu durumda zorbanin olumsuz duygulara sahip
oldugu soOylenebilmektedir. Bireyin psikolojik yapisindan kaynaklanan nedenler

asagidaki gibi gruplandirilabilir (Leyman, 1993:28);

Bireysel adaletsizik alguamasi: Orgiitte birey adaletsiz ve ayrimci
uygulamalar oldugunu algiladiginda, bireyin bu ayrimi ve adaletsizligi engellemek ve
ortadan kaldirmak icin astlarina, yoneticilerine, is arkadaslarina, ailesine ve kurum
sahiplerine olumsuz, saldirgan davranislar gosterebilmektedir. Birey algilama-tutum-
davranis siirecini takip ederek orgiitte buna uygun davramslar gosterecektir. Orgiitte
gercekte ayrimcilik, adaletsizlik, haksizlik, uygulanmasa da, bu durumun calisanlar
tarafindan algilanis sekli ¢cok onemlidir. Bunun sonucunda calisan, algilamasina baglh
olarak, sozlii-fiziki, etkin-edilgen, dogrudan-dolayli saldirgan davranislar

gostermektedir (Ozdevecioglu, 2003: 80).

Bireye grup kuralint kabul ettirmek: Grup bagliliginin saglanmasi icin bireyin
kurallara uymasi istenmektedir. Kurallara uymak istemeyen birey, zorlanacak ya da

gitmek zorunda kalacaktir. Zorba, magdur hakkinda “kabul etmiyorsa, begenmiyorsa
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gider” diisiincesine sahiptir (Davenport, 2003:38). Yildirma uygulayanla birlikte grup
tiyeleri de yildirma davraniglarina baslarina gelebilecegi korkusuyla katilmakta, grup
tiyeleri, gruba ait olma ihtiyacti ve grup dan ayrn1 davrandiginda dislanacagi

endisesiyle, zorbanin yaninda yer almaktadirlar.

Magduru tehdit olarak algilamak: Yildirma uygulayan Kisi, yetersizliginin
basarili insanlar nedeniyle fark edilecegini diisiinmekte ve statiisiinii, giiciinii
kaybetme korkusu yasamaktadir. Bu nedenle zorba kendisinden basarili gordiigii
kisileri engellemek icin elinden geleni yaparak o kisiyi orgiitten ve sosyal ortamlardan

dislamaktadir (Arpacioglu, 2007).

Diismanliktan hoslanmak: Birey, orgiit hiyerarsisinin neresinde olursa olsun
hoslanmadigi, kendisiyle aymi fikirde olmayan, c¢ikariyla Ortiismeyen kisiden
kurtulmak i¢in yildirma davranist uygulayabilmektedir. Yildirma, diismanlik
duygulan yiiksek olan, ilgi acligi ceken, zayif kisilikleri nedeniyle ovgii duymak
isteyen, diismanlik yapmaktan zevk alan, suclayici, yalanci, yargilayici ve siirekli kotii
senaryolar iireten, pasif yapili bireyler tarafindan yapilmaktadir. Zorba, diigmaninin

giiclii olmasina dayanamaz ve onu yok etmek i¢in elinden geleni yapmaktadir.

Can sikintisimi gidermek ve bundan zevk almak: Zorba, magdura yildirma
uygulayarak psikolojik aci cektirmekten zevk alabilir. Sosyal dislanmishik yasayan,
monotonluktan sikilan zorba, is yiikii adaletsizliginin oldugu ortamda can sikintisini

gidermek icin magdura eziyet etmekte ve bundan hosnut olmaktadir.

On yargilan saglamlagtirmak: Zorba, etnik, dinsel veya sosyal nedene dayali
on yargilariyla hareket etmektedir. Magdurun terfisi, olumlu performans degerlemesi
ve basarisindan zorba kugkulanacak, ahlaki olgunluga sahip olmadig: i¢in kendisini

giivende hissetmek amaciyla yildirma uygulayacaktir.

Kisilik bozuklugu: Bireyler ve gruplar arasi iliskilerde kiiltiirel ve bireysel
kimlik olusumunda siddete yatkinligi belirleyen etken bireyin Kkisilik yapisidir
(Tarhan,2002: 62). Zorbanin siddete ve psikolojik yildirma davranislarina yatkin
kisilik 6zellikleri asagidaki gibi gruplandirilabilir.
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a-Narsist kigilik: Sosyal 0ziirlii, korktugu i¢in kontrol etme giiciinii kullanan,
hayal diinyasinda yasayan, kendini siirekli digerlerinden iistiin géren ve bunun kabul
edilmesini isteyen zihinsel bir kisilik bozuklugudur (Davenport, 2003: 42). Narsisistik
kisi, kendini 6zel ve onemli goriir. Baskalarini anlayamaz, asir1 duyarlhilik gosterir,
basar1 ve yeteneklerini abartir, hep saygi gérmeyi bekler ve kendilerine iltifat edilmesi
icin ortamlar olustururlar. Davranislarinin temelinde iistiin olanin yasamasi, gii¢liiniin
zayifi yok etmesi, rastlantisal olusum anlayis1 egemendir. Narsist kisi, c¢ikarlar
dogrultusunda ben merkezli hareket etmektedir, kendilerinden ve bagskalarindan
beklentileri yiiksektir. Empati diizeyleri diisiiktiir, tatminsizdirler ve hata yapmaktan
korkarlar. Elestiriye asir1 duyarhdirlar, menfaatcidirler ve siirekli kendisine ayricalik
taninmasin1 beklemektedirler. Narsist, asagilik duygularini bastirmak i¢in kendilerine
giiveniyor rolii yapar ve disariya giivenli imaj1 verirler. Siradan biri olma korkusu ve
iistiinliige sahip olduklar1 diisiincesi nedeniyle yildirma uygulamaktadirlar. Liderlerin
cogu narsisistik kisilige sahiptir diyebiliriz ve aralarinda ¢ok ince bir sinir vardir.
Cevresinde kendisini onaylamayan, iistiinliigiinii kabul etmeyen kisilere dayanamazlar

ve bu yiizden yildirma davranislarina yonelirler (Tarhan, 2002:78).

Orgiitte narsist kisilige sahip birey kiyas edilmekten hoslanmaz, baskalarinin
yeteneklerinden korkar ve yiiksek performansh bireyin kendisine meydan okudugunu
diisinerek yildirma uygulayabilir. Narsist, orgiitte rekabet ortaminda konumunu,

ayricaligin1 korumak ve hiyerarside yiikselmek icin yi1ldirma uygulayabilmektedir.

b-Obsesif-kompulsif baskict kisilik: Erken yaslarda baglayan asiri diizenlilik,
miikemmeliyetcilik, her seyi kontrol etme giidiisiiyle hareket eden, kararsiz, sinirli,
duygularin1 bastiran, 1srarci, esnek olmayan baskici bir zihinsel kisilik bozuklugudur.
Obsesif, hata yapma korkusu duyan, ayrintilara 6nem veren, kuralci ve calisma tutkulu
kisidir. Kendinden baskasini kusurlu, beceriksiz, sorumsuz ve ciddiyetsiz goriirler bu
yiizden bu tiir insanlara kars1 kin giitmeye baslarlar. Obsesif kisi, ikiylizlii davranigin
gizlemek icin diriistlik ve dogrulugu asir1 vurgulamaktadir. Kendi diisiincelerini
paylasmayan kisilerle calisamazlar ve titiz davramislart nedeniyle kisiler iizerinde

gereksiz baskilar olusturarak yildirma uygulamaktadirlar (Cobanoglu,2005: 36). Obsesif
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zorba kontrolii altinda olmayan, siirekli kendini tekrar eden olumsuz diisiincelere

sahiptir ve 1srarla bu diisiincelerine uygun davranislar sergiler.

c-Paranoid baskic: kisilik: Paranoya bir akil hastaligidir; fakat paranoid zihinsel
bir kisilik bozuklugudur. Kisisel beklentileri yiiksek olan, kuskucu, sevgi gostermeyen,
gecimsiz zor kisiliklerin genelde ¢ocukluk dénemlerinde asirt baski, ezici ve saldirgan
tutumlarla karsilastiklart  bilinmektedir. Dayanagi olmayan kusku duymakta ve
etrafindakiler tarafindan siirekli zarar gorece8i ve somiiriilecegi hissi tasimaktadir.
Paranoid baskici kisiler, saldirgan, alingan, kinci, 6fkeli ve kiskangtir. Alg1 yetenekleri
giicliidiir ve stirekli komplo teorileri iiretirler. Affedici bir yapilar1 olmadigi icin 6¢ alma
duygular1 gelismistir ve intikam almak i¢in her seyi yapabilirler. Zorba herkesten
siiphelenir ve kotiiliikk beklentisi nedeniyle kendini giivende hissetmez, bu diisiincelerle
bagirarak ve abartili elestiri yaparak magduru suclu gibi gostermektedir (Tutar, 2004:
46).

d-Kotii kisilik: Koti diistincelere sahip birey kendi sorunlu kisiligini korumak ve
devam ettirmek i¢in baskalarinin ruhsal gelisimini yok etmek ister. Birey kendi ic
diinyasinda tiim sug¢lamalarin iistiinde oldugunu diisiinmekte ve kendisini sug¢layan
kisiye saldirmaktadir. Kotii kisilikli zorba, kusuruz benlik izlenimlerini korumak i¢in
yildirma uygulamakta, kendisi disindaki herkesi degersiz olarak gormektedir. Asiri
denetleyici, korkak ve sinirli yapidadir. Ve itibar, yiikselme hirs1 ugruna kotii niyetli

davranmaktadir.

e-Tehdit altindaki ben merkezcilik: Birey sisirilmis benlik algis1 nedeniyle
begenmedigi davramislara karsi asirt tepki vermekte, siddet davramisi tehdit altindaki
benmerkezcilikden kaynaklanmaktadir. Zorba, sisirilmis benlik algisi ile catisan bir dis
degerleme ile karsilastiginda kendi benlik algilama diizeyinde tepki vermektedir. Zorba,
yetenekli ve basarili kisileri tehdit unsuru olarak algilamakta, kendi itibarini
zedeleyecegini diisiindiigii kisiye kars1 yildirma uygulayarak tehdidi ortadan kaldirmaya

calismaktadir (Davenport vd.,2003: 40).

J-Anti-sosyal kisilik: Sosyal kurallara uymayan, ortak yasam anlayisina sahip

olmayan, kendi diinyasinda olusturdugu anlayis ve tavirlara uygun davranan, kural
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tanimayan zihinsel kisilik bozuklugudur. Kisith algilama yetenegine sahiptirler ve
yanlislarindan ders almamaktadirlar. Bireyler iizerinde fiziksel siddet ve sozlii hakaret
yoluyla baski kurmaya calismaktadir. Ofkesini kontrol edemeyen, sozlii tehditler ile
bagirarak kavga cikaran anti-sosyal kisilikli zorba is yerinde magdura fiziksel ve

psikolojik yildirma davranis1t uygulamaktadir.

g-Sadist kisilik: Kimlik karmasasinin yarattifi zorbaliga, saldirganliga yatkin,
ahlaki deger yargilar1 genel toplum kurallarina uymayan, eziyet etmekten haz duyan
kisilik olarak tanimlanmaktadir. Ozel ve sosyal cevreleri tarafindan dislanmus kisilerdir.
Sadist kisi, diigmanlik duygularma sahiptir ve yildirma davranisi sonucu magdurun

yasadigi sikintilardan zevk almaktadir (Tutar, 2004: 47).

Kurumsal kimlik sahibi inanci: Birey, kendi kimligi ile orgiit kimligini
0zdeslestirmekte ve kendisine yapilan rahatsiz edici davranislar 6rgiit acisindan zararh
olarak diisiinmektedir. Kendi ¢ikarlarin1 orgiit ¢ikarlan ile birlikte tutmakta ve tehdit
olarak gordiigii davranislara kars: bireysel tepki vererek kurumu savunmaktadir. Orgiitte
0zel bir yeri olduguna inanmakta ve yildirma davraniglarini bu nedenle hakl

gormektedir.

Bireysel ilkeleri kurumsallagtirmak: Yildirma davranisini benimseyen zorba,
itaat, disiplin ve korku ortami saglayarak magduru baski altina almay1 amaclamaktadir.
Zorba, kendi kurallarin1 orgiit kurali olarak benimser ve magdura siirekli yeni kurallar

vererek uymayanlar1 da itaatsizlikle suclamaktadir.

Duygusal davranmak: Zorbanin magdur hakkindaki on yargilar gercege
dayanmayan yildirma davranislarina neden olabilmektedir. Magdurun basarisi, terfisi
zorbanin duygusal davranarak yildirma davranislarina neden olabilir. Zorba kendisine

gosterilecek onem karsisinda duygusal olarak dagilmaya miisaittir.

Esnek olmamak: Zorba, diigmanlik duygulari nedeniyle kendisini ve magduru
baski altinda tutmaktadir. Zayif kisilik sahibi olan zorba, kararsiz ve savruk

davranmakta, kararlar ve davranislar1 konusunda esnek davranamamaktadir.
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Ayricalikli hak sahibi olduguna inanmak: Zorba, orgiit hiyerarsisi ic¢inde
ayricalikli oldugunu diisiiniir ve baskalarina istediklerini yaptirmaya calisir. Zorba,
hesap verici konumda olmadigini ve sikayet edilemeyecegini diisiiniir. Gii¢c uygulama
ayricaligina sahip oldugunu diisiinen zorba, hiyerarsideki konumuna gore astlarina karsi
baskici, yildiricr iistlerine karsi korkak, yalanci ve ikiyiizlidiirler. Zorba, kendine saygi
duymadi@1 icin baskalarina da saygi duymamaktadir. Orgiitte ayricalikli hak sahibi
olduguna inanan zorba, yildirma davranisi ile bu diisiincesini desteklemektedir. Orgiitte
hiyerarsi bakimindan kendisinden iistiin olanlara oldukg¢a nazik, saygili ve giivenilir

davranmakta, aciz olana siddet uygulamaktadir (Schaffe, 2006).

Sahip olamadiklarimin ociinii almak: Birey, mutsuzlugunu mutlu olanlardan
ctkarmaya cahisir. Orgiitte ise zorba, kiskanchik ve haset duygusuyla sahip
olmadiklarinin acisint magdura baski uygulayarak gidermeye ¢alismaktadir. Magdurun
belirgin 6zellikleri olmasina gerek yoktur. Zorba kendinden iistiin oldugunu diisiindiigii

bireyden korktugu icin yildirma uygulamaktadir.

Bencillik: Bencil, kendi hatasin1 gérmeyen, baskalarinda siirekli hata arayan,
kendini diisiinen ve kiicik diisiiriicii  davramislarda bulunan birey olarak
tanimlanmaktadir. Zorba, asir1 bencil davranis bozuklugu gostermekte ve cevresindeki
kisilerle c¢ikar iliskisinde bulunmaktadir. Amacina wulasmak i¢in bagkalarinin
zaaflarindan yararlanmaktadir. Ayrica zorba, benmerkezci ve egoist kisilik yapisina

sahip oldugu i¢in magdurun caresizligini anlayamamakta veya gormezden gelmektedir.

Rekabet diirtiisii: Rekabet, sosyal ve etnik tiim gruplarda mevcuttur. Birey icin
rekabet icgiidiisii bagkalariyla kiyas ve pekistirme sonucu yanlis tanimlanmaktadir.
Birey, rekabet ortaminda mantiksiz davramglar gosterebilmektedir. Bu ortamda
rakibinden kurtulmak amaciyla yildirma uygulanmaktadir ve diizenli sistemin olmadigi,
rekabet ortaminda ise yildirma siddetlenmektedir (Davenport, 2003: 43). Zorba, kiyas

edildigi durumda rakibini yok etmek i¢in yi1ldirma uygulamaktadir.

Caliskanhik: Yildirma uygulayan zorba, yaptig1 isi abartmakta, bagkalarinin isini
ise kiiciimsemektedir. Genellikle yaptig1 isi zor, ©nemli olarak nitelendirerek

kendisinden baskasinin yapamayacagini belirtmekte, ¢ok calisiyor goriintiisii vererek
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orgiitte kilit eleman oldugunu gostermeye calismaktadir. Orgiitte ¢alismayanlarin ve

gerginlik yaratan kisilerin sevilmeyecegini bilir bu yiizden ¢aliskandir (Tutar, 2004:49).

Duygusal zekd yoksunlugu: Duygusal zekd kavrami, bireyin duygularim
tanimlayabildigi, ifade edebildigi, empati yapabildigi, duygularini anlayabildigi ve
yonetebildigi 0z biling sahibi oldugu bireyi basariya ulastiran zihinsel durumunu ifade
etmektedir (Goleman,1998). Orgiitte duygusal zekdya sahip bireyler takim halinde ve

uyumlu ¢alisma becerisine sahip olmaktadirlar.

Duygusal zekdya sahip olmayan, sosyal yetenegi diisiik olan lider oOrgiitte
olumsuz ortam yaratmakta ve bu durumda yildirmaya neden olmaktadir. Duygusal zeka,
bireyin insan iligkilerinde bagkalarini anlayabilmesi, 6z bilincin kendini yonetebilmesi
olarak tanimlanmaktadir. Goleman’a (1998: 57) gore, duygusal zeka yoksunlugu,
depresyon, siddet iceren bir yasam, yeme bozuklugu, zararli aligkanliklar gibi riskli
davranislara yol agmaktadir. Duygusal acgidan zorluk ceken birey daha yalmz ve
depresif, daha kizgin ve asi, daha sinirli ve kaygiya yatkin, daha fevri ve saldirgan
davranislar gostermektedir. Duygusal zeka yoksunlugu bireyler arasinda uyumsuzluk

ortami yaratmakta, paylasim azalmakta ve yildirmaya neden olmaktadir.

Yiikselme hirsi: Zorba, orgiit hiyerarsisi icinde hak ettigi iist pozisyonlarda yer
alabilmek i¢in tiim imkénlarin1 kullanacaktir. Hak ettigini diisiindiigii mevkii ona gii¢
katacaktir. Bu agamada kendisine tehdit olarak gordiigii kisilere yildirma uygulayarak

onlar1 uzaklastirmak isteyecektir.

Abartili sayg1 gostermek: Yildirma uygulayan zorba, iistlerine karsi abartili bir
saygl gostermektedir, etrafindakilerle barisik olmadig1 ve davranislarinda hakli olmadigi
icin kendisini giivende hissetmek istemektedir. Zorbanin nevrotik rahatsizligi, zor elde
ettigi konumunu kaybetme korkusu, asir1 kontrolcii olusu, korkak ve iktidar acligi hissi

yildirma davranisina neden olmaktadir.

3.2.2 Magdurun Psikolojik Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Yildirma oOrgiit hiyerarsisindeki konumuna bagli olmadan orgiitte gruba aykiri

olan herkesin karsilasabilecegi bir durumdur. Yapilan arastirmalarda, yildirma
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magdurlarinin kisilik ©6zelliklerinde ve gecmis davramiglarin da yildirmaya neden
olabilecek ortak ozellikler bulunamamistir. Fakat, yildirma magdurlarinin ayricalikli,
diger calisanlara benzemeyen farkliliklar1 oldugu belirlenmistir (Davenport vd.,
2003:51). Sosyal hayatta icine kapanik olmaya meyilli, 6zgiiveni az, kolay pasifize
olabilen, esnek, hassas, i¢csel olarak kendine saygi duyan, diiriist ve yumusak basli birey
yildirma i¢in hedef goriilmektedir. Bireyin 6z benliginin zayif olmasi, sosyal alanlardaki
tedirginlik hali, kendine olan giiven azlig1, yeteneksizligi, arkadas ¢evresinin olmayisi,
ukalalig1 ve sikdyetci tavr1 yildirma davranislarina zemin hazirlamaktadir. Oz yeterliligi
ve 0z saygisi bulunan bireyin magdur olma ihtimali daha diisiik olmaktadir. Birey kendi
0z saygisi ve yetenegine olan inanci Olgiisiinde yildirmaya maruz kalmakta veya
yildirma ile karsilasmamaktadir (Ozarall1, Torun, 207). Magdurun sahip oldugu olumlu
ozellikler ve yildirmaya gosterdigi tepki zorbanin isini kolaylastirmakta, bu
davranislarin  siirekliligini saglayarak siddetini arttirmaktadir. Magdur, yildirma
davranisint gormezden geldigi, goz yumdugu, yilginhik ve korku haliyle tepki
vermediginde zorbay1 kiskirtmakta, grup karsisinda kendisini caresiz gérmekte ve

yildirma giderek siddetlenmektedir.

Is yerinde yildirmaya maruz kalabilecek dort farkli tiirde kisi tanimlanmigtir
(Tinaz, 20006):

» Yalmiz kigi: Bulundugu ortamda yalniz kalan birey yildirma magduru
olabilir. Isyerin de erkek sayisinin fazla oldugu béliimde tek bir bayanin
calismasi gibi.

» Farkh kigi: Bolumde is arkadaslarindan farkli olan, degisik biri olarak
nitelendirilen, fiziksel Ozrii bulunan, azinlik icinde yer alan birey
yildirma magduru olabilir. Cogunlugunun evli oldugu boliimde, bekar
olan bireyin ¢alismasi gibi.

> Basanh kisi: Is yerinde yonetimin begenisini kazanmus, basarili,
yetenekli, insan iligkileri ve iletisimi pozitif olan birey diger calisanlar
icin tehdit olusturmaktadir. Kiskanglik nedeniyle magdur yildirmaya
maruz kalmaktadir.

» Yeni gelen kigi: Pozisyon degisikligi sonucu yeni gelen bireyin, ayrilan

bireyden fazla 6zelliklere sahip olmasi1 y1ldirma nedeni olabilir.
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Arastirmalarda magdurlarin ¢ogunlugunda iistiin 6zellikler, yaraticilik, zeka ve

basar1 6zelliklerine rastlanmastar.

Kontrol odagi orgiitsel davramslar1 etkilemektedir. Ic ve dis kontrol odag
kavramui, bireyin ileriki yasamini, gelecegini belirleme yetisinin elinde olup olmadigina
olan inancini ifade etmektedir. I¢ kontrol odaginda bulunan birey, gelecegini
belirleyebilecegine inanmaktadir. D1s kontrol odaginda bulunan birey ise kader ve sansa
inanmaktadir. Digsal odaga sahip birey, i¢sel odaga sahip bireye gore daha kolay
yildirma magduru olabilmektedir (Asunakutlu, Safran, 2006).

Orgiitte farkli olan, isinde profesyonel, akilci, biirokratik, planli, kontrollii
yetigkinler magdur olabilmektedir (Westhuses, 2003). Yonetimin X teorisine gore, insan
calismay1 sevmez, sorumluluktan ve isten kacar. Sosyal yetenegi diisiik, duygu kontrolii
olmayan, diislincesiz davranislar olumsuz etki yaratmaktadir. Magdurun demografik
ozelikleri, sosyal statiisii, etnik gruplarda yer almasi ve azinlik olmalar1 da yildirma

nedeni olabilmektedir (Grubb, 2005).

Yas, cinsiyet ve meslek ayrimi: Magdur degistiremeyecegi 6zellikleri nedeniyle
yildirmaya maruz kalabilir. Cinsiyet veya etnik kimlik nedeniyle grup i¢inde ayrim
yapilmakta ve bu nedenle magdura yildirict siddet uygulanmaktadir (Grubb,2005).
Bireyin cinsiyeti, fiziksel Ozellikleri, konusma aksani, temsil ettigi alt ve iist sosyal
siif, terbiyesi, derisinin rengi gibi 0zellikler nedeniyle yildirmaya hedef olabilmektedir
(Cobanoglu, 2005:53). Almanya SFS (Institute for Social Research) arastirmasina gore,
kadin calisanlar %75 ile erkek calisanlara gore daha fazla yildirmaya maruz
kalmaktadir. Yildirma magdurlarinin %77’sini kadinlar olusturmaktadir (Vartia, Hytii,
2002:113). Aym arastirmaya gore, erkekler %69 oraninda kadinlara, kadinlar %84
oraninda kadinlara yildirma uygulamaktadir. Is ortaminda kadin, erkegin isine engel

oluyor diisiincesiyle erkek tarafindan yildirmaya maruz kalmaktadir (Ergenekon, 2006).

Ulkeler arasinda farkliliklar olmasma ragmen genellikle 30’1u yaslarda ve iyi
egitimli, tecriibesiz bireyler yildirmaya maruz kalmaktadir. Magdurlarin %48’1 41-50
yaslar1 arasindadir. Orgiit genc calisam ise alarak deneyimli ve yasi ilerlemis calisanin

orgiite maliyetini azaltmaya c¢alismakta, fakat bu durum is goren devir hizini
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arttirmaktadir. Ulkemizde yapilan arastirmaya gore, %3,7’si 25 yasindan az, %2,6’s1
25-44 yas arasinda, %2,9’u 55 yas ustii ¢calisan yildirmaya maruz kalmaktadir (Tutar,
2004:63). Egitim durumu acisindan ise magdurlarin %63’ i iiniversite, %17’si orta
dereceli okul mezunudur (Namie, 2000; Tutar, 2004:65). ILO raporuna gore, bazi
meslek gruplarinda yildirma gerceklesme riski oldukg¢a fazladir. Bu sosyal mesleklerde,
pazarlamacilik, bankacilik ve sigortacilik, teknik meslekler, saglik hizmetleri,
muhasebecilik, ofis ¢alisanlar yer almaktadir. Cinsiyete gore ise, kadin 6gretmenler ve

banka ¢alisanlarinin yildirmaya ugrama riski oldukca yiiksektir (ILO, 1998).

Duygusal zekd: Magdurun yiiksek duygusal zekdya sahip olmasi yildirma
davranislarina maruz kalmasina neden olmaktadir. Duygusal zekasi yiiksek birey
orgiitte baskalarina empati gosterebilmekte ve duygularimi anlayabilmektedir. Bu
nedenle olaylar1 anlamlandirma bi¢imine gore bireysel tepkilerde farklilasmaktadir.
Arastirma sonuclarina gore, magdurlarin %80 den fazlasi yiiksek duygusal zekaya

sahiptir ve bu cogunlugun %70’1 bayanlardan olugsmaktadir (Cobanoglu, 2005:53).

Ise baghlik: Tsiyle 6zdeslesen, isine bagh, mesleki yeterlilige sahip, giiven
duyan, iyi niyetli bireyler yildirmaya maruz kalmaktadirlar. Calisma ilkeleri ve
degerleri saglam, bunlardan 6diin vermeyen, diiriist ve giivenilir, kurulusa sadik, yiiksek
stres altinda calismay1 siirdiirebilen, goniillii olarak fazla calisan, iistiin performans
gosteren birey yildirma magduru aday kisi olarak tanimlanmaktadir. Bir arastirmaya
gore, is yerinde ortak amaclar icin hareket eden gruplarda tiyelerin %4’ii zarar

gormemekte, %22’si yildirmaya maruz kalmaktadir (Ergenekon, 2006: 34).

Olumlu Ozellikler: Bireyin haksizliklara karsi giigsiizleri savunmasi ve
sorgulayict olmast zorba i¢in sorun olusturmakta ve sosyal hayatta genellikle endiseli,
1yi niyetli, hosgoriilii, utangac, 6ziir dilemeye hazir birey yildirma davraniglarina maruz
kalmaktadir (Yiicetiirk, 2006). Asagida yildirmaya neden olabilecek magdur

davranislar1 yer almaktadir:

» Duyarli, hassas, yardimci, ¢caligkan, idealist,
» Kendini siirekli gelistiren, basarili, azimli, zeki,

» Bilgisini comertge paylasan,
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Isini cok iyi, hatta milkkemmel yapan,

[liskileri olumlu ve ¢evresindekilerce sevilen,

Is yerinin menfaatini ve ismini &ne alan, kendi basarisindan séz etmeyen,
Yiiksek onur duygusu tasiyan,

Haksizliga dayanamayan, ama kendi haklarini ararken sessiz kalan,
Miikemmelci oldugu icin, her konuda once kendisini sorumlu tutan,
Suclandigr anda, suclu olmasa bile kolayca af dileyen,

“Hay1r” demekte zorlanan,

Ofkesini ifade etmek yerine igine atan,

V V V V V V V V V VY

Kendi degerini bilmeyen ya da siirekli daha iyi olmasi gerektigini

diisiinen,

Birey yildirma magduru olmakta; ¢iinkii bu kisi ¢ogunlukla zorba i¢in tehdit

olusturmakta, sistemi sorgulamakta ve zorbanin yetersizliklerini ortaya ¢ikarmaktadir.

Yildirmaya verilen tepkiler: Yildirmaya gosterilen tepki kisilik tiplerine bagli
olarak farklilik gostermektedir. Icine kapanik, agirbaslh, asir1 kontrollii, nevrotik kisilige
sahip birey mevcut olmayan sorunu kendisiyle iliskilendirerek magdur konumunda
olacaktir. Bu asamada magdurun yildirma davraniglarini kabullenmesi, karmasikligi,
yildirma davraniglarim1 sorgulamasi ve kendisinde sorun oldugunu diisiinmesi yildirma
davranislarinin = siirekliligini saglamaktadir. Zorba, magdurun giiven eksikliginin
farkinda ise ve magdur tepki vermiyorsa zorba yildirma siddetini arttirmaktadir. Magdur
daha esnek veya kati olmasi nedeniyle yildirma davramslarina yiiksek direng
gosterecektir. Yapilan arastirmalarda magdur yildirma davranisim algilamada
kacinmakta, durumu kabul etmemektedir. Birey iiziintii veren durumu gormek

istemedikce tepkisizlesmekte, zorba yildirmaya devam etmektedir (Akga, irmis, 2006)

Yaraticiik ve Yenilik: Yaratic1 birey, oOrgiitte belirttigi yeni fikirleri,
bagimsizligt ve yaraticiligi nedeniyle geleneksel yonetim tarzina uymadigi ve
calisanlarin  aligkanliklarina ters diistiigii i¢in  yildirma davraniglarina maruz
kalmaktadir. Zorbanin yeteneklerinden iistiin 6zelliklere sahip olan magdur, zorbanin ve

is arkadaslarinin siddetli y1ldirma davranislariyla karsilagsmaktadir (Pir, 2006).
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3.2.3 Orgiit Disindaki Sosyal Ortam

Bireyin i¢inde yasadig1 toplumun degerleri ve ekonomik yapis1 orgiit kiiltiiriinii
etkilemektedir. Ekonomik rekabet ortaminda calisana verilen deger, Orgiitiin insan
kaynaklar1 politikasinda yer almakta, bireyin yasadigi sosyal dislanma ve sosyal sistem

yapist yildirma olusumuna neden olmaktadir (Yildirim ve Yigit, 2004:7)

Sekil 3: Kiiltiirel ve Sosyo Ekonomik Faktorler

Kilbnirel ve Spgve-Ekonomili Fakebeler
Cirpinget fakides Orgiil eylemien E:
Engeliems e —— Tolerars'hog gormeme, sosyal destek
Organizasyona
Saldirgan Misiema/karghk poldika uygulama athis -
davranigias
\ Sug igheyen Majhe J Aol teaksnyonlar ve
arsfindan tarafindan magdunm fapks
—— vildrma wildima —_—
darraeaglarmm drmamgannm Dovausal -
/ slplsnman " alplanmi e
L
Damarngsal \.
Algitanan  Bireyssl T T |
Sosyal ve Saldegan Barnys
Dasvramslas I | atless
Mafdurun bireysed karakden
Demogralik faitturler ve sosyal durum |
Kighik

Kaynak: GRUBB, Stephen (2005). “Workplace Bullying among Public Sector Professional Employees:
An empirical study examining the relationship between workplace bullying, job satisfaction and intention
to leave”. National Honours Colloquium, Faculty of Commerce & Economics, The University of New
South Wales, Friday 19 August.

Sanayilesme ve teknoloji yildirma davranislarinin uygulanma sikligini arttirici
onemli bir etkendir (Kilig, 2006:19). Sanayilesme ile birlikte emek-yogun iiretim

azalmis, teknolojinin hizli gelisimi ile duygularin ifade edilis sekli bile degismistir.

Tiirk Kiiltiiriiniin Etkisi: Kiltiirel boyutta yapilan arastirmalar da iilkelerin

sahip olduklar kiiltiir yapisinin liderlik 6zelliklerini etkiledigi saptanmustir. Bu sonuc,
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farkl kiiltiirlerin farkli liderlik 6zellikleri olusturdugunu gostermektedir. Tiirkiye bu
arastirmada, Arap Kiiltiirii icinde yer almaktadir. Ulke kiiltiiriiniin etkisi, liderin giic
kullanimu, belirsizlikten kaginma, siiphecilik, toplumsal ortaklik, grup i¢i ortaklik, yas,
iddiacilik, gelecek inanci, performans ve uyumlastirma alaninda belirgin olarak
goriilmektedir. Arastirma raporuna gore, Tiirkiye belirsizlik ve siipheden kacinma,
gelecek yonelimi, kurum i¢i ortaklik, insana yoOnelim, performans yonelimi, yas
acisindan sosyal esitlik inanci alanlarinda diger iilkelere nazaran ilerlemesi gereken bir
konumdadir. Tiirk kiiltiirii ilkeleri puanlamasinda bu alanlarin diginda iilkemizde gii¢
kullaniminin, grup ve aile ortakliginin, bireysel iddiacilik davramislarinin diger
tilkelere nazaran daha yaygin goriildiigii belirtilmektedir (House, Hanges, Ruiz-
Ouintanilla, Dorfman, Javidan, Dickson, Gupta, 1999). Ulkemizde gii¢ kullaniminin,
grup ortakligimin ve iddiaciligin kiiltiirtin etkisiyle sekillendigi diisiiniildiigiinde,
yildirma davraniglarinin iilkelere gore farklilasacagi ve yildirmaya neden olacagi

anlasilmaktadir.

Tiirk kiiltiiriinde toplu halde karar verme, danigsma, bireyciligi engellemekte
benzer gruplar olusumunu saglamaktadir. Bu ortama yeni birinin gelisi, kisinin kabul
edilisini zorlastirabilmektedir. Yonetim ile calisan arasinda olusturulan giic mesafesi
temelde korku olan bir saygi olabilmektedir. Yonetim ile calisan arasindaki bu mesafe
iletisimi engelleyebilmektedir. Calisanlarin belirsizlikten kacinma, risk almama
davraniglar1 inisiyatif kullanmalarin1 kisitlamakta, bu durum lidere baglilig
saglamaktadir (Alguadis, 2006).Tiirkiye de ekip calismasinin zorluklarinin basinda
bireysel olgunlasma eksikligi ve saygi olarak nitelendirilen taviz verici iletisim,

bireyler arasindaki giiven eksikligi goriilmektedir (Baltas, 2006).

4 YILDIRMANIN TEMEL UNSURLARI

4.1 Ayirt Edici Unsurlar

Is yerinde yasanan her tiirli olumsuz davrams yildirma olarak

degerlendirilmemektedir. Saghig: tehdit eden yildirma davranmislarinin bircok orgiitte
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goriilme sikligr %1-4 arasindadir. Yildirma siiresi en az 6 ay ve haftada en az bir defa
ortalama 15 -18 ayda olabilir. En uzun siirelide 29-46 ay goriilmiistiir (Zapf, Gross,
2001:498). Catismanin artisina bagl olarak bu siire degismektedir (Zapf, 2004: 14).
Zapf ayirt edici alti unsurdan bahsetmektedir. Bunlar; orgiitsel (¢alisan performansi ile
ilgili) degerleme, sosyal dislama, bireyi sikayet etme, sozlii saldiri, psikolojik saldir1
ve hakkinda soOylenti yayma (Wornham, 2003: 34).Yildirma sistemli, sik sik
gergeklesen, on ayirt edici unsur icermektedir (Davenport vd.,2003:65).

Calisanlarin onuru ve giivenilirligine salduri: Is yerinde calisanlarin serefi,
onuru, dogrulugu, giivenilirligi ve mesleki yeterliligine saldirilmaktadir. Mesleki
ahlakin1 zedeleyici, kiigiiltiici davranislar goriilmektedir. Kisinin giivenilirliginin

sorgulanmasi giivenilemeyecegini ispatlamak icindir.

Kiiciik diigiiriicii davramglar: Bireyi utandirma, olumsuz iletisim, kiigiik
diisiiriici davranislar yapilmaktadir. Yildiric, taciz edici, kotii niyetli ve kontrol edici
iletisim goriilmektedir. Bireye yonelik, iki yiizliiliikk, onyargili sdylentiler, uygunsuz
sakalar, kisiligine yonelik kurmaca oyunlar, isle ilgili bilgilerin saklanmasi, fiziksel
veya sosyal yalitim, sik sik kurallarin degistirilmesi, mektuplarinin kontrol edilmesi,
sahsi esyalarinin karistirilmasi, sorumluluklarinin geri alinmasi, geceleri ilgisiz
konularda telefon edilmesi, bagirma, kap1 ¢carpma, masa yumruklama vb. saldirganlik

gosterilmesi, yildirici davraniglar olarak belirtilmektedir.

Gizli veya acitkca yapima: Yildirma davraniglarinin dogrudan veya dolayl
olarak, gizli veya acgik¢a yapilmasidir. Bu davranislara ornek olarak, yardim
edilmemesi, verilen sozlerin tutulmamasi, goz temas: kurulmamasi, iligkilerin
azaltilmas1 ya da aniden kesilmesi, bireyi yok sayma, yiiz yiize konusulmamasi, e-
posta ya da telefonla iletisim, telefonsuz odaya yerlestirilme, is tanimlarinin haber
verilmeden degistirilmesi, tutarsiz gosterilmek, kasith olarak tizmek, paranoyak ortam
olusturmak, iistlenemeyecegi anlamsiz gorevler vermek ve yetkilerini almak, 6zel

yasamina saldir1 sayilmaktadir.

Birey veya grup saldirisi: Saldir1 davranisi bireye karst veya gruba Kkarsi

yapilmaktadir. Bireysel baslayan yildirma bir siire sonra grup baskisina doniismekte
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magdur tek basina birakilmaktadir. Hiyerarsik yapi ile ilgili olarak magdura saldirida

bulunan birkac kisi ya da grup tarafindan uygulanan yildirma davranislaridir.

Sistemli ve siirekli saldiri: Yildirmanin sikligi, tekrari ve siiresi magduru
etkilemektedir. Siirekli, coklu ve sistemli sekilde tekrarlanarak yapilan, sistematik bir

dizi duygusal yildirma davranislaridir.

Hatanmin magdurda gosterilmesi: Yildirma sonucu performans diisiikliigii ve
yogunlasma bozuklugu yasayan bireyin iste ki basarisizliginin kendi hatasi oldugu

vurgulanmaktadir. Magdurun hatal1 gibi gosterilmesidir.

Teslimiyete zorlama: Magdurun kisisel itibarin1 diisiirmek, kafasim
kanistirmak, teslimiyete zorlama amacl, yalitmaya doniik yildirma davramslaridir.
Magdurun i¢inde bulundugu durumla ilgili kendisini sorgulamasi ve kendinde hata

bulmasina yonelik davranislardir.

Dislama: Yildirmanin amaci, magduru psikolojik yonden yildirarak is
yerinden uzaklastirmak ve yalitmaktir. Diger calisanlar tarafindan da diglanmasi

saglanmaktadir.

Is yerinden ayriumayr magdurun tercihi gibi gisterme; Magduru istifaya
zorlayan davranislar sonucu is den ayrilmanin magdurun tercihi gibi gosterilmesidir.

Halbuki magdur icin istifa etmekten bagka secenek kalmamustir.

Yonetimin gormezden gelmesi veya destegi; Orgiit yonetimi tarafindan
magdurun anlasilamamasi, yanlis yorumlanmasi, olaylarin gérmezden gelinmesi, hos
goriilmesi, tesvik edilmesi hatta kiskirtiimasidir. Orgiit yildirma davramislarinin iginde

olmasa da gormezden gelerek yildirmaya destek vermektedir.
4.2 Psikolojik Sézlesme ihlali

Psikolojik sozlesme, calisan ile yonetim arasinda iliskileri kuran ve koruyan
actk uclu ve daha az oOzellikli karsilikli yiikiimliiliik iceren sozlesme olarak

tanimlanmustir. Psikolojik sozlesme, iki taraf arasinda giiven, baghilik ve siireklilik arz
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etmektedir. Psikolojik sozlesmeler algilanabilir, tahmin edilebilir, ne yapilacagi
sOylenmeden anlagilabilir, resmi sozlesme ve politikalardan daha gercekeidir.
Psikolojik sozlesme, bireyler ve gruplar arasindaki sorunlarla ilgilmekte, yasal
sO0zlesmenin aksine konusulmayan beklentiler, karsilikli baghilik, psikolojik uzaklik ve

dinamiklik icermektedir (Sayli, 2002:54-56).

Yildirma davranislan ile orgiitte psikolojik s6zlesmeye uygun davranilmamis
olunmaktadir. Olumsuz sonug, sdzlesmenin bozulmasi ve haksizlik yapilmasidir.
Orgiite ve bireye giiven saglamak amaciyla, her iki taraf arasinda yazili olmayan bir
psikolojik sozlesme soz konusudur. Bu psikolojik sozlesme ile calisan, Orgiitden
aldiklarina karsilik yapmasi gereken katkilar1 bir bor¢ olarak kabul etmektedir.
[liskisel ve ise yonelik olarak iki cesit psikolojik s6zlesmeden bahsetmek miimkiindiir.
Iliskisel sozlesme yazili olmayan kisiler aras1 iliskilerde gegerli olan sozlesmedir. Ise
yonelik sozlesme ise, yazili olarak diizenlenen ve gorev tanmimlarini iceren
sozlesmedir. Yildirma davranislart bu sozlesmeler ¢ercevesinde magdurun sagligi
izerinde olumsuz etki yaratmaktadir (Grubb, 2005). Psikoloijk s6zlesmenin bozulmasi
ise taraflar da korku, kaygi ve kizginlik yaratmaktadir (Beswick, Gore, Palferman,

2006: 7).
4.3 Giiven ve ihanet Hissi

Conway and Briner’a gore; 1iyilik ve giliven psikolojik sozlesmeyi
desteklemekte, iligkinin siirekliligini saglamaktadir. Giiven yitirildiginde ve ihanet
edildigi hissi ¢alisanda olusturuldugu takdirde olumsuz duygulari hissetme derecesi ve
etkisi artmaktadir. Magdurun 6rgiit hakkindaki olumsuz nitelemeleri arttikca Orgiitii

suclayici sekilde ifade etmektedir (Beswick, Gore, Palferman, 2006: 8).

4.4 Yildirma Tiirleri

Zorba ve magdur arasindaki iliski yildirma davramiglarinin - yoniini
belirlemektedir. Orgiit yapisindaki dikey hiyerarsi, sorumluluk ve yetki dagitimi
yukaridan asagiya dogru birey grup iliskisini tamimlamaktadir. Dikey hiyerarside yetki

ve sorumluluk siras1 takip edilmektedir. Orgiit yapisindaki yatay hiyerarside ise esit
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derecede yetki sahibi birimlerde, farkli islemler ve esit sorumluluklar yer almaktadir.
Dikey yapilanmada hiyerarsi yliksek, yatay yapilanmada ise hiyerarsi diisiiktiir.
Orgiitiin her kademesinde goriilebilen psikolojik yildirma eylemleri de bu yetki ve
sorumluluk alanlarindan etkilenmektedir (Yiicetiirk, 2005: 97). Yildirma
davraniglarini uygulayanin orgiit icindeki konumu da bu davraniglarin yoniinii

belirlemektedir.

Esit giic durumunda baglayan yildirma bir siire sonra esitsiz giic durumuna
gelmektedir (Zapf, Gross, 2001:499). Bu giic dengesizligi orgiitte sahte senaryolari
belirlemekte, resmi olmayan giiciinii kullanan zorba, esitsizlik olusturmaktadir (Zapf,
2004:7).

Psikolojik yildirma davranislart iki sekilde gerceklesmektedir. Bu davranislar
ya direkt, kars1 karsiya uygulanmakta veya dolayli olarak, ima yoluyla, sosyal iletisim
kanallar1 ile yapilmaktadir (Geng, Pamukoglu, 2006:320). Arastirmalar yatay ve dikey
davranislarin, asagidan yukar1 yildirma davranislarindan daha yaygin uygulandigini
gostermektedir (Hartig, Frosch, 2006:2). Yildirma davraniglart yukaridan asagiya,

asagidan yukariya ve yatay olmak iizere ii¢ farkli sekilde tanimlanmaktadir.

4.4.1 Yukaridan Asagiya Yildirma

Yukaridan asagiya dogru uygulanan yildirma davranislarinda zorba magdurdan
daha iist diizeyde yer almaktadir. Hiyerarsik kademelerin fazla oldugu orgiitte dikey
yildirma davranislar1 daha sik goriilmektedir. Ortaya cikarilmasi ve miicadele edilmesi
zor olan bir yildirma seklinde zorba konumun giiciiniin farkinda ve bunu sergileme
ihtiyacinda ise bu konumdan yararlanarak sahip oldugu yetkiyi ve giicii bu yonde
kullanmaktadir. Ayrica dikey yildirma; kiskanclik, cekememezlik, sosyal imajin tehdit
edilmesi, yas farki, politik nedenler ve adam kayirma nedeniyle de goriilebilmektedir.
Ust kademede bulunan birey alt kademede ¢alisanin yiiksek performansindan, yaratici
fikirlerinden, basarilarindan, kendinden gen¢ ya da yashh olmasindan, zekasi ve
karakterinden rahatsizlik duymakta, onu tehdit unsuru olarak algilamaktadir. Yapilan
arastirmalara gore dikey hiyerarsi, kamu kurumlarinda ve kariyer, makam endisesi
bulunan orgiitlerde de yaygin olarak rastlanmaktadir (Tutar, 2004: 93). Yukaridan

asag1 yildirmada orgiitiin ahlaki, etik giicii onemlidir. Ve hiyerarsik gii¢ kullanilarak
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performans1 engellenerek, magdura saygisizhik yapilmakta ve performansi
zayiflatilmaktadir (Vandekerckhove, Commers, 2003). Bu engelleme magdurun
haksizlig1 ispatlamasini engellemekte ve iist yonetim agisindan pek ¢ok soruna neden

olmaktadir (Geng, Pamukoglu, 2006:321).

4.4.2 Yatay Yildirma

Orgiitte esit statiide bulunan bireyler arasinda goriilen yildirma davranislaridir.
Bireyler arasinda fonksiyonel iligkilerin bulundugu ortamda goriilmektedir. Genellikle
gorev ve yetki dagiliminin diizenli oldugu orgiitlerde yeni goreve baslayan birey,
grupta diger calisanlardan {iistiin 6zelliklere sahip ise i¢ dengeye uyum saglayamayan,
diizenin kurallarini1 tehdit edici unsur olarak algilanmakta ve esit statiideki calisanlar
tarafindan yatay yildirma uygulanmaktadir. Orgiit ici iletisim kanallar1 kullanilarak
yeni gelen birey hakkinda kiskanclik, cekememezlik nedeniyle asilsiz dedikodular
cikarilmakta, yanlis Onyargi olusturulmaktadir. Yatay yildirma uygulayan calisanlar
yildirma davraniglarin1 kabul etmemekte, bu davraniglart magdurun iyiligi icin uyari
amaclh yaptiklarim sdylemektedirler. Ayrica esit diizeydekiler arasindaki rekabet,
makam hirs1 ve farkli kiiltiire sahip olma, terfi etme, yiikselme ihtiyaci, kisisel

farkliliklar ve ihtiyaclar da yi1ldirma davranislarina neden olmaktadir.

4.4.3 Asagidan Yukariya Yildirma

Orgiitte bir kisinin veya bir grup astin, iist kademede bulunan amire karsi
uyguladiklar1 yildirma davraniglaridir. Bu tiir davranislarda yonetici konumundaki
magdur birden fazla kisiyle kars1 karsiyadir. Orgiitte calisanlar istemedikleri Amire
karst onu zor durumda birakmak icin ilist yonetime sikayet, asilsiz sOylentiler,
yetersizligini ispat edici, bilgisizligini gosterici olaylarla yoneticiyi uzaklastirmaya
calismaktadirlar. Astlar iist ile paylasilmasi gereken bilgiyi paylagsmaz, iistii diglamak
amaciyla hiyerarsik kademeye uymadan magdurun {istii ile goriisiilir ve siirekli

olumsuz geri bildirimler saglanir.

Ust diizey yonetici kademesinde baskinin ve stresin yiiksek olmasi, rekabet

ortami ve hiyerarsik gii¢, yasanan yildirma davramislarimi farklilastirmaktadir (Geng,

Pamukoglu, 2006:321).
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II. BOLUM
YILDIRMA SURECI, ETKIiLERi VE MUCADELE YONTEMLERI

YILDIRMA SURECI

Yildirma fark edilmeden gizlice baslayan hizli ve siirekli gelisen bir siirectir. Ve
zaman gectikce yildirma davraniglarinin siiresi ve tekrar1 artmakta, magdurun sagligini
olumsuz etkilemektedir. Yildirma taraflarin psikolojisiyle yakindan ilgilidir ve cesitli
asamalar1 bulunmaktadir. Yildirma zaman gectik¢ce aci veren, rahatsiz edici davranislar
sonucu magdurun ruh ve fiziksel sagligin1 olumsuz etkileyen bir siirectir. Ortak bir
saldir1 planmi ile magdur yalmzlastirilmakta, kendine giiveni yipratilmakta, kendisiyle
konusulmamakta, dikkate alinmamakta, yildirma davranislarina miisamaha gosterdikge
benlik duygusu kaybi yasanmaktadir. Orgiitte magdurun yerine yenisi kolaylikla
getirilebilmekte, fakat zorbanin degistirilmesi o kadar kolay olmamakta, siire¢ devam
etmektedir (Westhuses, 2003). Yildirma davraniglarinin siiresi magdurun tepkisine bagh
olarak degismektedir. Bu siire¢ de psikolojik yildirma davranislarina her birey farkl
tepkiler vermektedir (Ergenekon, 2006:3). Orgiitiin gérmezden gelmesi veya
desteklemesi sonucu yildirma siddetlenmektedir.

Leymann (2006) yildirma siirecini bes asama olarak tanimlamaktadir.

Planlh catisma durumu: Anlagsmazlik asamasi kritik bir olayla baslar ve bu
asama da yildirma davranis1 goriilmemektedir. Fakat kisa siire icinde yildirma
davranigina doniisebilmektedir. Bu asamada amag¢, magduru stres altina sokarak
yildirma ortamini hazirlamaktir.

Saldirgan eylemler: Bireyi is yerinden uzaklastirmak amaciyla yapilan
yildirma davraniglar1 bir siire sonra saldirgan eylemlere doniismektedir. Bireyi kurum
icinde yalmz birakarak psikolojik saldirilar ve saldirgan eylemler icin ortam
hazirlanmaktadir (Tmaz, 2006:54). Birey olumsuz, kiiciik diisiiriicli, yildirici, kotii

niyetli, kontrol altinda tutucu gerilim stratejisi ile birlikte kaygi ve endise icinde
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bulunmakta, olumsuz iletisim saglanarak magdur asagilanmakta ve kiigiik
diisiiriilmektedir. Bireye kars1 saldirgan eylemler ve psikolojik baskilar goriilmektedir.
Yonetimin gormezden gelmesi: Yonetim onceki asamalarda beliren durumu
gormezden gelmekte, magdur aleyhinde davranmakta veya yildirma davranislarini
desteklemektedir. Yonetim bu sekilde davranarak is yerinde psikososyal durum
kontrolii gdrevini yerine getirmemekte, bireyi dislamaktadir (Jones, 1984;49). Magdur
da bu asamada sorundan kaginma, yilma, ise gec gelme, sik sik izne ayrilma, uyku
diizensizligi ve hastalik goriilmektedir. Magdurun is de bulunmadigi siirelerde
yapilmayan islerde birikmistir ve yonetim bu sorumlulugu magdura yiiklemektedir.
Psikolojik rahatsizlik tanimlamasi: Bu asamada magdur zor, paranoyak veya
akil hastas1 olarak tanimlanmaktadir. Magdur uzman destegi aliyorsa is arkadaslar1 ve
yonetim bundan haberdar ise yanlis yorumlamalar sonucu olumsuz imaj
olusturulmakta, psikolojik destek uzmaninin yanhis teshisi de bu imaji
belirginlestirmektedir. Magdur bu asamada psikosomatik rahatsizliklar ve saglik
sorunlar1 ile karsilagsmakta, olaylardan dolayr kendini sorumlu tutmakta ve
adaletsizlik, kotiiliik, kabalik kavramlarini diisiinerek herkesi karsisinda gormektedir.
Isine son verilme: Yildirma siirecinin en son asamasidir. Magdur icin sdylenen
yanlis yorumlar nedeniyle uzaklastirma ile birlikte sonu¢ her zaman is den kovulma
veya zorunlu istifa olmaktadir. Ruhsal sorunlar yasayan magdur kendine giivenini
kaybetmekte, hatta intihara yonelmekte, fiziksel siddet kullanmakta, zorbay1
oldiirebilmekte ve is yerine maddi zarar verebilmektedir. Orgiit yildirma davranislarina
dur demediginde magdur daha da caresiz kalmakta yildirma siddet derecesi de
artmaktadir. Istifa, isine son verme, tayin, erken emeklilik, goniillii ya da istemeden

gorevden ayrilma goriilmektedir (Schaffe, 2004).

Cobanoglu (2005:94) yildirma siirecini yedi asama olarak tanmimlamistir. Bu
siirecte catisma belirtileri, ¢oziimlenemeyen catisma, yildirma baslangict ve siddeti,

yildirmanin ilerlemesi, devam etmesi ve isden ayrilma goriilmektedir.
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Sekil 4: Yildirma Siireci

I Planli Catigma

Catigma Belirtileri

Coziillemeyen Catisma

Yildirmanin Baglangict

I Saldirgan Eylemler
v

Yo6netimin Gormezden Gelmesi

Psikolojik Rahatsizlik Tanimlamasi

I Hastalik-Istifa-Kovulma

Yukarida ki tabloda goriildiigii gibi, yildirma siireci planli catisma ile
baslamaktadir. Catisma belirtileri goriilmekte ve catisma taraflarca ¢oziilemez ise
yildirma siireci baglamaktadir. Yildirma siirecinde, saldirgan eylemler devam ederken
yonetimin gormezden gelmesi siireci hizlandirmakta magdurda fiziksel ve ruhsal
etkileri goriilmektedir. Psikolojik rahatsizlik tanimlamasinin ardindan magdurun
performansi olumsuz etkilenmekte, ve ise gec gelme, rapor alma, izinler artmaktadir.
Magdurun saglik durumunun isini engellemesi sonucunda is yerinden kendi istegi ile

ayrilma veya isten ¢ikarilma gerceklesmektedir.

1.1 Yildirma Davramslar:

Yildirma siirecinde sistematik olarak uygulanan yildirma davraniglarinin
tanimlanmas1 bu davranislarin neden olacagi durumlar1 belirlememizi saglayacaktir.
Zorba olay1 sadece tek bir yonden gormekte, hatta saka yaptiklarini diisiinmekte,

magdurun bu kadar ciddi tepkiler vermesini anlayamamakta, davraniglar bilingsizce
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de yapabilmektedir. Olumsuz davranmislar alti baghk altinda belirtilmektedir (Geng,
Pamukoglu, 2006:320).

- Profesyonel konuma saldir1 (Alay etme, kiiciik diisiirme, itham etme),

- Kisisel saldir1 (lakap kullanma, korkutma, kiskirtma),

- Ortamdan diglama ( engelleme, yokmus gibi davranma, uzaklastirma),

- Yapilamayacak gorevler verme ( Mesgul etme, ugrastirma, bilgi saklama),

- Komplo kurmak ( kasitli gérev ve sorumluluk vermeme, basit isler verme),

- Kisisel mesafeye dikkat etmemek (rahatsiz edici fiziki yakinlik).

Leymann (2006) yildirma siirecinde bes grupta topladigi 45 farkli yildirma

davranis1 tammmlamaktadir:

> Kendini ifade ve iletisimi Engellemek

Ik grup da magdurun kendisini ifade etmesi kisitlanir ve is arkadaslariyla,

yonetimle, magdurun ¢evresi ile olumlu iligkiler kurmasi engellenir.

1- Ust tarafindan kendini ifade yetenegi kisitlanr,

2- Siirekli sozu kesilir,

3- Is yerindeki ¢alisma arkadaslari ile iletisimi engellenir,

4- Azarlanir ve yiiziine yiiksek sesle bagirilir,

5- Yapilan is siirekli elestirilir,

6- Ozel yasamu siirekli elestirilir,

7- Telefonla rahatsiz edilir,

8- Sozlii olarak tehdit edilir,

9-Yazili olarak tehdit edilir,

10- Jest ve bakis, ima yoluyla iliskiler reddedilir,

11- Yalanci oldugu ima edilir,

. > Sosyal iliskilere Saldir
Ikinci grup davranislar, bireyin sosyal iliskileri ve iletisim boyutu ile ilgilidir.

Magdurun sosyal iligkileri engellenmeye calisilmaktadir.
1- Cevresindekiler magdurla konusmaz,
2- Bagkalariyla konugmasi engellenir, ulagsmasi istenmez,
3- Diger calisanlardan ayr bir is yeri verilir, izole edilir,

4- 1s arkadaslarinin magdurla konusmasi yasaklanir,
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5- Sanki orada degilmis gibi davranilir,

> Kisisel itibara Saldir1

Uciincii  grup davranislar, bireyin kisisel itibarin1 zedeleyici, Kkisisel
biitiinliigiinii bozucu olumsuz sonuglara neden olabilecek davraniglardir.
1-Arkasindan koétii konusulur,
2- Asilsiz soylentiler ¢ikartilir,
3- Alay edilir,
4- Akil hastas1 gibi davranilir,
5- Psikolojik degerlendirme veya inceleme yapilmasi i¢in baski yapilir,
6- Fiziksel Ozriiyle alay edilir,
7- Kisiyi giiliing duruma diistirmek i¢in yiiriiyiisleri, jestleri veya sesi taklit edilir
8- Dini veya siyasi goriisii ile alay edilir,
9- Ozel yasamu ile alay edilir,
10- Milliyeti ile alay edilir,
11- Oz giivenini olumsuz etkileyici is yapmaya zorlanur,
12- Cabalar1 yaniltici, yanlis ve kiigiiltiicii sekilde yargilanir,
13- Kararlan siirekli sorgulanir,
14- Algaltict isimler ile anilir,

15- Cinsel imalarda bulunulur,

» Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldir1

Magdurun yasam kalitesi ve mesleki konumuna saldir1 yapilarak is basarisi
engellenmekte maddi zarara neden olan davraniglardir.

1- Calisana 6zel gorev verilmez,

2

Verilen isler geri alinir, yeni gorevler verilmez,
3- Anlamsiz isler yapmasi istenir,

4- Kapasitesinin altinda isler verilir,

5- Isi siirekli degistirilir,

6- Oz giivenini olumsuz etkileyecek gorevler verilir,

7- Kisisel itibarin1 diisiirecek isler verilir,
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8- Mali yiik getirecek zararlara nende olunur,

9- Ev yadais yerine zarar verilir,

» Kisinin Saghgina Saldir

Magdurun fiziksel ve ruhsal sagligint olumsuz etkileyecek davraniglardir.
1- Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanir,
2- Fiziksel siddet tehditleri uygulanir,
3- G0z korkutucu hafif siddet davraniglarr uygulanir,
4- Fiziksel zarar verilir,
5- Cinsel taciz uygulanir,

Yildirmanin davranigsal belirtileri Zapf’a(2004) gore, saldirgan soz, sabit
elestiri, 1srarct hakaret, suiistimal, kotiiye kullanma, sosyal dislama, ihrac, olumsuz
istenilmeyen davraniglardir. Fiziksel siddet tehditleri genellikle bu asamalarin sonunda
yer almaktadir. Sagliga yapilan saldirilarin olumsuz yonii ise mevcut durumda saglik

durumu 1yi olmayanlarin daha da kotiilesmesine neden olmaktadir ( Kutlu, 2006:17).

Deneysel ve Teorik kanit olarak;

1-Performans diisiikliigii, zor gorevler, olumsuz davranislar,
2-Sosyal yalitim,

3-Ozel yasama saldir1, miidahale, eglenme,

4-Sozlii saldiri, elestiri ve utandirma, asagilama,

5-Soylentilerle piiskiirtme, sik goriilmektedir.

Asagidaki davranigsal belirtiler y1ldirmanin varligina isaret etmektedir:

> s yerinde bulunan telefon, bilgisayar, saat vb. kisisel esyalar aniden
kaybolur ve bulunamaz,

> Is yerinde siklikla tartisma yasanmaya baslar,

> s yerinde sigaradan rahatsizlik duyan magdurun yanma sigara icen bir
calisan yerlestirilir,

» Magdur baskalarinin yanina girdiginde konusmalar kesilir veya konu
degistirilir,

> Isle ilgili haberlerden haberdar edilmez,

57



YV V VYV V V

>

Her yaptig1 is gozlenir,

Ise gelis gidis saatleri, telefon konusmalar1, molalar1 kontrol edilir,
Sozlii veya yazili sorularina cevap verilmez,

Sosyal etkinliklere ¢agirilmaz,

Alt diizeydeki ¢alisanlardan daha diisiik iicret alir,

Isle ilgili tiim onerileri reddedilir,

Magdur  yildirma  davranislarindan  zarar  gordiigiinii, kendisinden

kaynaklandigim1 diisiindiigiinde yildirma siireci baslamaktadir (Hockley, 2004).1s

yerinde en ¢ok uygulanan yildirma davraniglart on baslik altinda toplanmistir (Namie,

2000: 18).

Y V.V V V V V V V V

Yanlisliklardan sorumlu tutulma,

Mantiksiz gorevler verme,

Yetenegin olumsuz elestirilmesi,

Uyulmasi istenen kurallarin celigkili olmasi,
Is yerinden ¢ikarilacagina dair tehdit edilme,
Hakaret edilme, kiiciik diisiiriilme,

Basarisiz gosterilme,

Eten cikarilma,

Bagirma,

Serefin karalanmasi,

1.2 Yildirma Siirecinde Yer Alanlar

Orgiitiin her kademesindeki ¢alisan yildirma siirecinde yer alan taraflar i¢inde

bulunabilir. Yildirma siirecinde kendine ait 6zellikleri olan, birbirlerinden etkilenen ii¢

taraf bulunmaktadir.

>
>
>

Yildirma Uygulayanlar (Zorba, Saldirgan),
Yildirma Magduru (Kurban),

Yildirma Izleyicisi (Seyirci),

58



1.2.1 Yidirma Uygulayanlar

Arastirma sonucuna gore; yildirmaya ugrayan insanlarin %85’i daha sonra
zorba konumunda bulunmaktadir (Tanoglu, 2006: 20). Kisilik 6zelliklerinin disina
cikmis, tedirgin, diisiikk 6z giiven, kiskirtici, sinirli, stipheci karakteri, isin tasarimi ve
diisiik liderlik davranislari, ani degisiklikler yasayan bireyler yildirma uygulamaktadir
(Wornham, 2003: 30). Zorbalarin ¢ogu bunu inkar etmekte, hatirlamamakta veya

kabul etmemektedir (Schaffe, 2006).

1.2.1.1 Yidirma Uygulayan Tipler

Arastirmalar sonucu 14 yildirmaci goriinlisii tanimlanmaktadir. Bunlarin

arasindan genellikle rastlanan alt1 tip yildirmaci belirtilmektedir.

Narsisist yudirmaci: Benmerkezci, hak kavraminmi kendi ¢ikari icin kullanan,
bagkalarin1 anlayamayan ve biiyiiklik duygusu tasiyan hassas kisiliktir (Tarhan,
2002:75). Bekledigi ilgi ve takdiri alamadiginda kendini begenmis, acimasiz
davraniglar gostermekte, asirt ofkeli, kin duygusu tasiyan saldirgan davranislar
gostermeye baglamaktadir. Narsistik kisilige sahip zorba magdura karsi ahlak

ilkelerini dikkate almayarak hiyerarsik kademe de yiikselmeye calisacaktir.

Hiddetli-bagiran yidirmaci: Duygularini kontrol edemeyen, ani hareket eden,
kolay sinirlenen, korkutarak kontrol etmeye calisan kisilerdir. Etrafindakilere bagirir,
caginr, kiifiir ve beddua eder, sonrasinda da hicbir sey olmamis gibi davranabilir.
Huysuz, bencil, baskalarin1 onemsemeyen, yikici, etrafindakileri kirip dokme egilimi
gosteren, insanlari asagilayan tehdit edici yapiya sahip kisilerdir. Kendi o6fkesini
engelleyemedigi ve basa cikamadigl i¢in bagkalariyla ugrasmakta ve yildirma

davraniglar1 uygulamaktadir.

Iki yiizlii yddwrmaci: Siirekli kotiilik pesinde kosan, magduru rahat
birakmayan ona aci ¢ektirmekten zevk duyan, stres ortami yaratan fakat buna ragmen
giiler yiizlii davranan iyi insan1 oynayan kisilerdir. Etrafindakilere 1y1 davranmakta ve
sevecenlik gostermektedirler. Baskalarimin arkasindan is yapan, bagkalarin1 suglayici,

masum goriinlislii yapidadirlar. Saldirganligi gizlemek i¢in ve olumsuz davranislar
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engellemek icin zaman zaman olumlu davraniglar gostermektedirler. Yiikselmeye

calisanlar1 engeller ve baskalarinin yaptig isleri tistlenmektedirler.

Megaloman yildirmaci: Baskalarinin yeteneklerini 6nemsemez ve kendilerine
olan giivensizliklerini kiskanglhik, saldirganlik, nefret davranislar1 ile gosterir.
Magdura siirekli baski uygulayarak iistiinliiklerini kabul ettirmeye calisir, magdurun
toplantilara katiliminm engeller, yanlis bilgilendirir, ¢agrilarina ve telefonlarina cevap
vermez birden tiim iligkilerini bitirir. Rol yapma yetenegine sahiptir ve her seyi

kontrol altinda tutma egilimi gosterir.

Elestirici yildirmaci: Siirekli hata arayan, sikiyet eden, olumsuz biktirici
davraniglar gosteren yildirmacidir. Magdurla ugrasmaktadir ve yalmizca kendi istii

tarafindan sevilmektedir.

Hayal karnklhgina ugramis yildirmaci: Ozel yasaminda hayal kiriklig1 yasayan
zorba bu olumsuzluklarin bedeli magdurdan c¢ikarilmaktadir. Magduru diisman olarak
gormekte ve adeta bunun acisim c¢ikarmaktadir. Bu davramiglart  gosteren

yildirmacilarin ¢cogunlugunu kadinlar olusturmaktadir (Tinaz, 2006: 78).

1.2.2 Yidirma Magduru

Bir¢ok bulgu gosteriyor ki, duygusal yetenek sahibi kendi duygularini taniyan
ve idare edebilen, baskalarinin duygularint okuyup onlarla etkili bir sekilde basa
cikabilen kisiler, hayatin her alaninda, yakin iliskilerde ve kurulus ici politik
iliskilerde basariy1 belirleyen sozsiiz kurallar1 kavrama becerisinde digerlerinden
avantajhdirlar. Magdurun yasananlarla ilgili degerlemesinde kadercilik anlayis1 hakim

ise sessiz kalmakta ve yasa dis1 bu eyleme katlanmaktadir (Wornham, 2003:31).

1.2.3 Magdurun Tepkileri

Magdur, maruz kaldig1i yildirma davraniglarina kars1t farkli tepkiler
vermektedir. Genellikle bu davraniglardan dolay1 kaygi, korku ve endise hissetmekte,
etrafindakilerle iletisim kurmakta zorlanmakta ve baskalarimin bu durumu fark

etmesini istememektedir. Yasadiklarinin sona erecegini umut ederek zorbayr {ist
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kademeye sikdyet etmenin bir sonu¢ getirmeyecegini, durumu daha fazla
zorlastiracagin diisiinmektedir. Ve bu korku nedeniyle herhangi bir makama sikayette
bulunmamakta, arkadaglarina bile anlatmaktan c¢ekinmektedir. Magdur, yildirma
davranislarina karsi ilk baslarda kendini savunmaya calisir; daha sonra bunun etkili
olmadigin1 gordiigiinde sessiz kalir. Magdurun isteksizligi ¢6ziim saglanmasini
zorlastirmakta, boylece magdur kabullenip boyun egmekte, depresyona girmektedir.
Magdur yildirma davranislarinin  farkinda degilse bu durumun kendisinden
kaynaklandigin1 diisiinerek igine kapanir daha takintili, sinirli saldirgan tepkiler
vermeye baglamaktadir. Ve is yerindeki basarisizligini ailesinin bilmesini istemez,

onlarin goziinde kiiciik diismekten korkar.

Magdur bu siirecte koruma davranislar1 gostermektedir, fakat zorba sinsice
davrandig i¢in magdur grup uyumunu bozucu olarak algilanmakta, yaninda olmayan
is arkadaslart uyumsuz davranislar1 nedeniyle magduru suclamaya baslamakta,
magdur kendini korumaya calistikca, sorunlu biri olarak algilanmaktadir. Bu siire¢ de
belirleyici etken zorbanin ikiyiizlii davranislaridir. Magdurun bu davranislara verdigi
savunmaci tepki durumu daha da agirlastirmakta ve sonunda icinden c¢ikilamaz

duruma getirmektedir.

Yildirma davranisina maruz kalan magdurun is yerinde yasadigi stres diizeyi
artmakta orgiit ortaminin sosyalliginin zayif olmasi magdurun olaylar1 daha karamsar
ve kotii algilamasina neden olmaktadir. Magdurun kendini kurgulama diizeyi yiiksek
ise cevre tarafindan onaylanacak davraniglar gostererek olumlu izlenimler
yaratacaktir. Magdurun kurgulama diizeyi diisiik ise davramislarinin etkisiyle

ilgilenmeyecek, cekingen davranacaktir (Tutar, 2004:116).

Magdurun cinsiyetine gore yildirmaya verdigi tepkiler de farklilagsmaktadir
(Tinaz, 2006;107). Yildirma davranisina maruz kalan kadin, erkege gore gittikce artan
diizeyde siddetli tepki vermektedir. Kadin, sozlii iletisim yoluyla ve mimik, jest gibi
beden dilini kullanarak etkinlik saglamaya calisir. Bu farklilik cinsiyetler arasindaki

farkindalik diizeyine de baglanabilir.
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Yildirma davranisina magdurun tek basina tepki vermesi, yildirma
davraniglarinin devam etme nedeni olabilmektedir. Magdur A tipi kisilik sahibi ise
rekabet giidiisiiyle hareket ettigi icin engellendigini diisiinmekte ve anlasilmadigini
hissetmektedir. Magdur, diisiinmeden hareket etmekte, kontrolsiiz ve dengesiz tepki
gostermektedir. B tipi kisilige sahip magdur ise kontrollii ve dengeli tepki gostermekte

ve yavas hareket etmektedir (Tutar, 2004:34).

1.2.4 Yidirma Izleyicileri

Yildirma siirecinde magdurun is arkadaslari, yoneticiler ve iist kademe
davranislara katilmasalar bile siirecin i¢inde izleyici olarak yer almaktadirlar. Magdur,
yildirma davranislarina maruz kaldiginda, is arkadaslarindan ve ailesinden yardim
beklemekte, fakat bu istegini dile getirememektedir. s yerinde yasanan yildirma
davranislarini izleyen, sessiz kalan magdurun is arkadaslar1 ve yonetim, bir anlamda
yildirmaya destek vermektedirler.

Yildirma izleyicilerinin 6zellikleri sdyle siralanmaktadir (Walter, 1993;42):

> lzleyen, tepki gostermeyen, magdura destek vermeyen is arkadaslari,
yonetim ve astlar ikiyiizlii davranmaktadirlar,

> lzleyen ve sorumluluk kabul etmeyen gizli yildirmacilar ortami
ilimlastirict gériinmektedirler,

> lzleyen ve taraf tutan gizli yildirmacilar her iki tarafa da uzakms gibi
davranmaktadirlar,

» Catisma ortami saglayan davranislar gostermektedirler,

[zleyiciler magdura yapilan haksizliklar1 gérmezden gelmekte ve magduru
dislamakta, yildirma davranislarina maruz kalmamak icin tepki vermemekte veya
gormezden gelmektedirler. Bu durum magduru yalnizlastirmakta ve tek basina

birakmaktadir.

1.24.1 Yildirma izleyici Tiirleri

Yildirma izleyicileri, magdurdan yana olanlar ve zorbadan yana olanlardan
olusmaktadir. Izleyici tepkilerine gore genellikle iic farkli izleyici tiiriinden

bahsedilmektedir.
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»  Yildirma ortaklari,
» Yildirma davraniglarina ilgisizler,
» Yildirma davranislarina karsitlar,

Yildirma ortaklart magdura karsi yer almaktadirlar ve yildirmaciya destek
olmaktadirlar. Ilgisizler, yildirma davranislarini izlemekten zevk alirlar ve yasananlara
g0z yumarlar. Karsitlar ise bu durumdan rahatsizdirlar, magdura yardimci olmaya
calisirlar ve ona destek olurlar.

[zleyicilerin gosterdikleri davranislar dikkate alindiginda daha farkli bir
siniflandirma yapilabilmektedir:

Diplomatik Izleyici; Uzlasmaci, sevilen, kararlari onemsenen ve dinlenen
kisidir. Orgiitte yildirma davramslarinda arabulucu rol iistlenmektedir. Bu konumu
nedeniyle yildirmaya maruz kalabilmektedir.

Yardakg: Izleyici; Zorbanin yamnda yer alir ve onu dinler. Yildirma taraftar
oldugunu belli etmek istemez ve yildirma davraniglarina destek vermektedir.

Agirt Tlgili Izleyici; Tsrarci olan, baskalarmin 6zel hayatlarni merak etmekte
olan, sorgulayici, siirekli ilgili kisidir.

Karismayan Izleyici; Baskalarmin isine karismayan, olaylardan uzak duran
fikir belirtmeyen, siire¢ de yer almak istemeyen, baskalarina bu siire¢ de oldugunu
diisiindiirtmemeye calisan, hicbir seye karismayan duyarsiz ve ilgisiz izleyicidir.
Magdura destek olmamakta, yildirmacinin yaninda olmamakta fakat ona engelde
olmamaktadir.

Ikiyiizlii  Izleyici; Destek verdigi tarafi belli etmemekte, ilgisiz gibi
davranmaktadir. Yildirmaya maruz kalma korkusundan magdura yardim etmemekte,
gordiiklerini gérmedigini sdyleyip kagmaktadir. Magdurla ilgilenmekte fakat zorbaya

destek olmaktadir.

2 YILDIRMA ETKILERIi

Is yerinde uygulanan psikolojik yi1ldirma davranislari zararli ve yikici bir siireg
meydana getirmektedir. Siirekli tekrarlanan psikolojik baskilar yildirmay: uygulayan,
magdur, magdurun ailesi, orgiit ve toplum iizerinde fiziksel, sosyal ve orgiitsel acidan

etkili olmaktadir (Ozgener, 2004:10).
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Magdur cevresine anlatmasina ragmen anlasilamaz ise yeteneksiz ve sacma
bulunmasindan c¢ekinmektedir. Bilinmeyen bu durumun etkileri anlasilamamakta,
magdur cevresine bu durumu anlatamamaktadir. Izleyiciler ise ayn1 durumun baslarina

gelmesinden cekinmekte ve bir siire sonra taraf secmektedirler (Tanoglu, 2006: 19).

2.1 Zorba Uzerindeki Etkisi

Yildirma davranisini uygulayan zorba, bilingli ya da bilingsizce bol ve yonet
bi¢cimini benimsemis ise otoritesi sarsilmis hissederek ofkeli davranmakta, mevkiinin
sagladig1 giicii istedigi gibi kullanabilecegini bilerek, tehdidi yok etmek i¢in elinden
geleni yapmaktadir. Degerleri, ilkeleri, etik kurallari, saygili davranisi, calisma
haklarini hepsini yok etmekte, magdurun fikirlerini, emegini ¢calmakta, ¢calisanlarin var
olan streslerine yenilerini eklemekte, elestirilere tamamen kapali, korkutucu daha
saldirgan, empati beslemeyen, duygularini anlayamayan bir yapiya doniismektedir
(Arpacioglu, 2007). Is yerindeki psikolojik rahatsizliklardan dolay1 yoneticiler
depresyon riski ile kars1 karsiyadir (Wilkerson, 2007).

2.2 Magdur Uzerindeki Etkisi

Is yerinde yasanan yildirmanin etkileri kisiden kisiye ve davramslara gore
farklilik gostermektedir. Bu ylizden magdurda neden olacagr zararda farkh
olmaktadir. Etkili veya giiclii pozisyondaki kisi tarafindan hedef alinan magdur
tmitsizlige atilmakta evliligi, kariyeri, sagligi ile alay edilmekte, incitilmektedir

(Schaffe, ty).

Magdur yasadigr yildirma davraniglarina anlam verememektedir. Alisilmis
orgiit ortamindaki degisiklik magdur iizerinde sikinti yaratacak, bireyler arasinda
saldirganlik goriilebilecektir. Bu durum orgiitte sorun olusturacaktir.  Yildirma
magdur lizerinde fizyolojik, psikolojik ve davranissal etki olusturmaktadir. Fizyolojik
etki; tansiyon, mide agris1 vb., psikolojik etki; depresyon, aglama ndobetleri vb.,
davranmigsal etki; sinirli olma, fiziksel siddet, alkol bagmliligt vb. olarak

goriilmektedir (Tanoglu, 2006: 24).
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Resmi olmayan giiciinii kullanan zorba gii¢ dengesizligi sayesinde oOrgiitte
sahte senaryolar1 belirleyip magdura zarar verme amach uygulamaktadir (Zapf, 2004:
14). Orgiit yonetimi yildirmay: ortadan kaldirmaz ise magdur daha fazla caresiz
kalmakta ve is verimi azalmaktadir. Yalniz birakilma sonucunda magdur giderek artan
sikint1, hastalik, ruhsal ve sosyal sorunlar yasamaya baslamakta, caresiz kaldig
ortamda kendine giivenini kaybederek, her seyini tiikettigi endigesi ile istifa etmek
zorunda kalmaktadir. Olumsuz yakistirmalar sonucu ise is yerinde calisanlara karsi
giiven kaybi, uykusuzluk, istahsizlik, yogunlasma bozuklugu ve ise karsi isteksizlik
goriilmektedir. Bu davranislara sadece kendisinin maruz kaldigini, anlagilamayacagini
diistinerek kurum icinden veya disindan yardim arayamamakta, i¢inde bulundugu
durumun karmasikligim1 ¢ézememekte bu yiizden sikinti ¢ekmektedir. Korkutucu
davraniglar devam ettikce ve acikca suiistimale doniistiikce kotii davranislar veya
diisiik performans standartlart c¢alisanlarin {iziintii duymalarina neden olmaktadir
(Davenport vd., 2003:61). Is arkadaslarinin ya da yoneticilerinin yaninda utandirma,
suclamalar karsisinda kendini savunamayacak duruma gelmekte ve goniillii olarak
ayrilmasini saglamak ic¢in zorlanmaktadir (Westhuses, 2003). Zamanla ise olan istegi
azalacak ve is verimi, kalitesi diisecek, saplanti halinde diisiinceler ve davramislar
olusturacak, magduru etkileyen olaylar siirekli hatirlanir ve geri doniislerle birlikte
olaylar ¢ikmaz bir karmasaya siiriiklenecektir. Bu durumda asir1 temizlik, asir

aligveris gibi davraniglar goriilebilmektedir (Grubb, 2005:2).

Duygularin i¢ine atan magdur, takintili, sinirli, bastirilmig ve saldirgan
davraniglar gostermeye baslamakta, 1srarli yildirma davranmiglart sagligini olumsuz
etkilemektedir. Kisinin kendine yonelik kuskulari artmakta kendini ihanete ugramis
hissetmekte, kendine giiveni azalmaktadir. Siirekli tehlikede olma, huzursuzluk, utang,
endise, sucluluk, 6fke ve yetersizlik duygulart hakimdir. Kendini taniyamaz duruma
gelmekte, kontrolii kaybedeceginden korkmakta ve zayif, korunmasiz bir hal
almaktadir. Sorumluluklarindan, kimliginden, kisiliginden uzaklastiginda asir1
kirilgan, teshir edilmis hissetmekte ve zihinsel korkusu disa vurmaktadir. Siirekli
tekrarlanan yildirma davraniglarn iletisimi aksatmakta, 0z denetimi yikmakta ve
giivensizlik olusturmakta, sik sik sinir bozuklugu yasamakta, heyecan duymakta,

beklenmedik dis uyaranlara asir1 tepki gostermektedir. Uzun siireli olarak yildirmaya
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maruz kalan magdurun yasami olumsuz etkilenmekte bazilan fiziksel ve psikolojik
sagliklarina kavusamamakta normal hayata geri ddonememekte, tek basina kalmakta ve
intihara kadar gidebilmektedir. Is arkadaslar1 yoneticiler ve ikinci dereceden
yakindakiler tarafindan defalarca belli periyotlarla yikici davranislara maruz kalan
magdur sozlii saldiri, saldirgan davraniglar, iftira, eglenme, sosyal dislama, ihrag
davraniglar ile yikima ugramakta uzun siire olumsuz davranislara maruz kalma ve sik
sik sistematik olarak tekrarlanmasi sonucu yalitma, magduru yipratmaktadir. Sonucta
magdur anksiyete, kendinden nefret etme, 0z saygiyr kaybetme, cesitli bedensel
sorunlar, depresyon, alinganlik, konsantrasyon bozuklugu belirtileri gostermektedir

(Mikkelsen, Einarsen, 2002:88).

Yildirma davraniglari sonucu olumsuz duygular hisseden bireyin ruh hali
giderek kotiilesmekte ve magdur isten ayrilma isteg§i duymaktadir. Yildirma arttikca
magdurun 6z sayg1 ve 6z giiveni diismekte, olumsuz duygular artmaktadir ( Ozaralls,

Torun, 2007).

Journal of Epidemiological & Community Health arastirmasina gore, is
yerinde yasanan baski sonucu “orada bulunmus olmak i¢in olma” (presenteeism)
kavrami ortaya ¢ikmustir. Bu kavram, huzursuz, rahatsiz olmasina ragmen calisanin
igyerinde bulunmasidir. Bu durumda c¢alisan, verimsiz olmasina ragmen ise gelmekte,
bunu zorunluluk olarak gormektedir. Bu zorunluluk hissi, is yerinde calisanin

huzursuzlugunu arttirmaktadir (Insan Kaynaklari, 2005)

2.2.1 Yildirmadan Etkilenme Dereceleri

Yildirmanin siddeti, siiresi ve sikliginin yaninda magdurun kisisel ozellikleri,
psikolojisi, gegmiste yasadiklar1 ve bulundugu ¢evre yildirmadan etkilenme diizeylerini
belirlemektedir (Davenport vd., 2003:21). Kritik bir olayla baslayan saldirilar heniiz
yildirma degildir ve ardindan etiketleme ve yildirma davraniglar1 goriilmektedir.
Saldirgan ve alayci tavirlarla birlikte giinden giine bireysel baski cezalandirma amach
devam etmektedir. Yonetim olumsuz davranislar: kabul eder ve magdur hakkinda yanlis
hiikiim vererek, biran once kurbandan kurtulmak ister. Bu asamada insan kaynaklarinin

ihmal ettigi bir konu magdurun hissettikleridir. Magdur, meslektaglarina ve yonetime
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aciklama yapmaya calistik¢a yildirma siddeti artmakta, cevresel faktorler ile birlikte
ciddi hastaliklar geciren magdur icin son asamaya gelinmektedir. Bazen teshis
edilemeyen yildirma etkisi durumlar1 da goriilebilmektedir.

Yildirma siddetine gore 3 durum vardir (Zapf, Gross, 2001:499):

1- Dolayl strateji, sOylenti yayarak piiskiirtme ya da kurbanin degerini algaltici
davranma,

2- Dolayl saldir1, davraniglar1 yalitma, magduru utandirma ve kendini suglu
hissetmesini saglamak,

3- Dogrudan saldir1 ve gii¢ kullanimu,

Magdur, yasadiklarin1 tam olarak agiklayamamaktadir ve sessiz kalmaktadir.
Magdura kars1 olan grup ise bu davranislar: ilk basta bilingli olarak yapmamaktadir.
Bu durum da izleyicilerin ve yildirma uygulayan kisinin 1srarina gore yildirma siddeti
ve siiresi artmakta magdur kendisini daha da yipratmaktadir (Acikgoz, Ozdemir,

2006).

Yildirma davranislarinin siddeti, orgiitlerde yasanan catismalarda taraflarin
izledikleri stratejileri etkilemektedir. Yildirmanin siddeti arttik¢a, taraflar arasinda
benzer olumsuz duygular yasamakta, her iki tarafta kaybedecekleri secenekler
tizerinde yogunlagsmaktadir (Asunakutlu, 2006).

Magdur iizerinde farkli gii¢ olusturan ii¢ etki derecesi tanimlanmaktadir.

2.2.1.1 Birinci Derece Yildirma

Magdur direnmeye calisir, ilk asamalarda kacgar veya is yerinde farkli bir yere
almir. Magdur is yerinden sogumaya baslar ve yeni is aramaya baslayacaktir, ailesi ve
is arkadaglar1 ile iligskisi normaldir. Magdurda konsantrasyon bozuklugu, iiziintii,
alinganlik, nedensiz aglama ve uyku bozuklugu, ¢abuk irkilme, ani nobetler, cabuk
heyecanlanma ve stres is yasamini olumsuz etkilemektedir (Bagdu, 2004:21). Dikkat
dagitici, gecici ugraslarla ¢oziim bulabilir ya da tepkisiz kalarak ikinci asama

olusumuna neden olabilir.
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2.2.1.2 ikinci Derece Yildirma

Magdur, yildirmaya kars1 direnemez, kacamaz, uzun siireli veya kisa siireli
ruhsal veya fiziksel rahatsizliklar baglar ve isine geri donmekte zorlanir. Bu asamada
magdurda ruhsal sikintilardan olusan fiziksel saglik sorunlar1 goriiliir ve tibbi yardim
almas1 gerekmektedir (Ekiz, 2003). Uzun siire yildirmaya maruz kalan magdurda su
belirtiler goriilmektedir:

- Yiksek tansiyon,

- Kalic1 uyku bozukluklari,

- Mide rahatsizliklari,

- Ciddi Konsantrasyon bozuklugu,

- Asirt kilo almak veya vermek,

- Depresyon,

- Alkol, ila¢ aligkanlig1, madde kullanima,

- Isyerinden kacmak (gec gelmek, ise gitmemek, sik sik hastalik izni almak),

- Alisiimamis korku duymak (nedensiz korkular, yalnizlik korkusu vb.)

2.2.1.3 Uciincii Derece Yildirma

Magdur is yerine geri donemez, fiziksel ve ruhsal yonden zarar gdrmiistiir ve
artik rehabilitasyon ile iyilesebilecek durumda degildir. Magdura o©zel tedavi
uygulanmalidir (Leymann, 2006). Bu asamada magdurda su fiziksel veya psikolojik
etkiler goriiliir:

- Siddetli depresyon, Panik atak,
- Anksiyete (kayg),

- Kalp krizi,

- (Ciddi hastaliklar,

- Kazalar,

- Intihar girisimleri,

- Cevredekilere kars1 siddet,
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2.2.2 Fizyolojik Etkiler

Yildirma magdurda uzun siireli strese neden olmaktadir. Uzun siireli stres
sonucunda fizyolojik nedenli psikosomatik rahatsizliklar olusmaktadir (Kutlu,
2006:35).  Psikosomatik rahatsizlik; ruhsal etkenlerle ortaya c¢ikarilmis ya da
agirlastinnlmis bedensel bozukluklar olarak tanimlanmaktadir. Bireyde rahatsizligin
meydana gelisi ve ilerlemesi lizerinde ruhsal etkenlerin onemli yer aldigi, kaynagi
psikolojik olan fakat etkisini fizyolojide gosteren bedensel hastaliklardir. Genel olarak
sOyle siniflandirilmaktadir:

- Solunum sistemi hastaliklart (nefes darligi, kalp carpintisi, astim, bas

donmesi),

- Dolasim sistemi hastaliklari( Yiiksek nabiz, ani terlemeler ya da iisiimeler),

- Sindirim sistemi hastaliklar1 (Ulser , bulanti, gastrit),

- Kas, iskelet sistemi hastaliklar1 (agriyan kaslar, gerginlik, sirt agrisi, asiri
yorgunluk, kronik bag agrilar1),

- Metabolik rahatsizliklar(diyare, mide rahatsizliklari, karin agrisi),

- Ureme-Bosaltim sistemi rahatsizhiklar1 (sik idrara ¢ikma, bagirsak
rahatsizliklari),

- l¢ salgi bezleri (Hiperoid, seker hastalig1)

- Deri hastaliklart (kasinti, dokiilme, {irtiker, alerjik rahatsizliklar, sac
dokiilmesi, elde ve ayakta soyulma)

- Migren, devaml siiren kronik bas agrilari,

2.2.3 Psikolojik Etkiler

Travma Sonras: Stres Bozuklugu:Travma, dis diinyada meydana gelen
onemli bir olay sebebi ile bireyin psikolojik anlamda soka girmesi demektir. Travma
sonrasi stres bozuklugu (Post Traumatic Stres Disorder), savastan donen askerlerin,
felaket yasayan insanlarin veya tecaviiz magdurlarinin yasadiklarina benzemektedir
(Leymann, 2006). Travma sonrasi stres bozuklugu, yasanan bu travma sonrasinda
kisinin olayr hatirindan c¢ikaramamasi ve olaym baskisini devamli iizerinde
hissetmesidir. Magdur normal hayata uyum saglamakta zorlanmaktadir. Arastirma

sonuglarina gore, depresyon yasayan kadin magdurlarin %31°1, erkek magdurlarin ise
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%?21°1 travma sonrast stres bozuklugu yasamaktadir (Arpacioglu, 2007). Magdurlarin
%76’s1 PTSD yasamakta, bu siirecte magdurlarin genelinde yiiksek derecede travma
goriilmektedir (Mikkelsen ve Einarsenn, 2002:87). Klinik arastirmalarda 64 Isvecli
kurbanin 59’unda PTSD teshis edilmistir. Asir1 tehdit ve tehlike asagidaki belirtilerle
birlikte yogun korku ve timitsizlige neden olmaktadir:

- Gecmis de yasananlari tekrar tekrar yasamak,

- Asint tedirginlik, iirkmek, sinirlilik,

- Hayata kaderci bakmak,

- Sirekli endiseli olma,

- Duygusal anlamda durgunluk,

- Karabasanlar,

- Uykusuzluk,

- Dikkat eksikligi,

- Kontrolsiiz hareketler,

- Yogun panik,

- Intihar ve cinayete yatkin olmak,

- Duygusal hissizlik,

- Onemli faaliyetleri ayirt edememek,

- Zevk alamamak,

- Yoksunluk, yetersizlik hissi kurbanin yasamin1i Onemli derecede

bozmaktadir.

Stres olusturan durum ortadan kalksa da magdurun duygusal karmasasi
degismemekte rahatsizlik kroniklesmektedir. Magdur psikolojik yildirma davranislari
sonucu yasadig1 duygusal soku hatirlatict herhangi bir sey aciya neden olacagi icin
yasadiklar1 deneyime benzer ortamlardan kacinmakta, ev, is, kalabalik sokak gibi
sosyal ortamlar ile toplu tasima araglarinda nobet gecireceginden korkarak

uzaklasmaktadir. (Hoel, Rayner, Cary, 1999;195-230).

Travma sonucu magdurda madde bagimliligi, kisilik bozuklugu, depresyon,
kaygi bozukluklari, disosyatif bozukluklar ve yeme bozukluklar1 gibi kalici etkiler

goriilebilmektedir. Ve ani olusan nedensiz korkular, kronik endise, panik atak
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nobetleri, Olim korkusu, yorgunluk davraniglar1 goriilmekte, sonucunda birey

tikenmekte ve 6zgiivenini yitirmektedir.

Is den c¢ikarilan veya istifaya zorlanan magdurun yasadigi duygusal gerilim,
psikosomatik rahatsizliklar devam etmekte bu durum is yerinden uzaklastirilan
magdurda Travma Sonrast Stres Bozuklugu’na neden olmaktadir. Magdur sonucta
kacinilmaz olarak 1zdirap cekerek psikolojik destek aramakta strese bagl hastaliklar

yasamaktadir (Hartig, Frosch, 2006).

Kronik Endise: Magdur yasadigi psikolojik yildirma hareketleri sonucunda
stirekli endise halinde bulunmaktadir. Yasanan aci olaylarin tekrarlanacagini
diistinmekte bu yiizden siirekli tedirgin, endiseli tavirlar sergilemektedir. Psikologlarin
ve psikiyatristlerin tanimlamasina gore sikayet¢i davramiglar ve genel anksiyete

bozuklugu sik goriilmektedir ( Zapf, 1999:70).

Depresyon: Siirekli duygusal saldiri, baski ve engellenmis olmanin verdigi
stres magdurun sagligini, goriiniigiinii diisiince sistemini bozmakta ve magdur
saldirganlagsmaktadir. Arastirma sonuglarina goére magdurlarin %41°1 depresyon
yasamaktadir (Arpacioglu, 2007). Arastirmada 64 hastanin %33’ii orta derecede
depresyon %39’u agir depresyon gecirmektedir Yildirma nedenli major depresyonun
en belirgin 0zelligi kararsiz davranislar, kaygili ve kendini suclu hissetme, uykusuzluk
ve kabus gormedir. Kasitli ve sistematik olarak yapilan yildirma, korku, kaygi, acizlik,
depresyon ve sok yaratmakta magdur psikolojik olarak yikima ugramaktadir

(Mikeelsen, Einarsenn, 2002: 88).

Orgiitlerde salgin hastalik gibi yayilmakta, arastirmalarda mesleki hastalik
riski olarak degerlendirilmektedir. Is yerinde calisamin sik karsilastigi is yeri

depresyonunun formiilii ve meydana getiren olgular soyle belirlenmistir.

Kayip / zarar (fark edilen ya da gercek) + haksiz tedavi (fark edilen ya da
gercek) + oOfke, kizginlik+sabit ruminasyon=yorgunluk+panik atak+is yeri
depresyonu+devamsizlik+hastalik izinleri+uzun siireli yetersizlik+tedavi+yikilmis

itibar+damga+imkansiz ise doniis+ev ve aile itirazlarinin toplami. (Wilkerson 2007)
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Kimlik Kaybi: Calisanlar iizerinde tedavisi uzun siirebilen kimlik kaybina ve
aglama hissine neden olmaktadir. Is hayatindan dislanan calisan eski ruh sagligma

kavusabilmek icin uzun siireli psikolojik tedavi gormektedir (Selimoglu, 2006).

2.2.4 Davramssal Etkiler

Intihar: Umutsuzluk ve ofke sonucu ug noktalara gelebilir, kendilerine,
yildirma uygulayanlara veya ilgisiz kisilere siddet uygulayabilirler. Arastirma
sonuglarina gore genellikle tiim magdurlarda intihar egilimi ya da diisiincesi oldugu
belirlenmistir (Hockley, 2004:6). Isve¢’te yildirmaya maruz kalan bireylerin %3’ii
intihar etmektedir (Arpacioglu, 2007).

Uyum bozuklugu: Stres yapici, magduru duygusal yonden rahatsiz edici
davraniglar nedeniyle klinik yaklasimda magdurun duygusal ve davranigsal
uyumsuzluk belirtileri gostermesidir. Uyum bozukluguna neden olan olay ortadan
kalkmis olsa da en az alt1 ay magdur tedavi gérmektedir.

Verimlilik kaybi: Orgiitte gorev devamsizhigi olusmakta boylece orgiitte su
dalgas1 (dalga etkisi) gibi tiim caliganlara yayilmakta ve performans genelde diismekte
tim calisanlar etkilenmektedir. Arastirmaya gore c¢alisanlarin %53’ bu nedenle
ortami1 sikict ve mutsuz olarak gormekte, %54’ kiicimseme ve korkutma

davranislarina maruz kalmaktadir (Hartig, Frosch, 2006).

2.3 Magdurun Ailesi Uzerindeki Etkisi

Anti sosyal bir is yeri davranist olan yildirma, magdurun ruhsal yasantisi ile
birlikte aile yasantisinda etkilemektedir. Magdurun evliligi ve ¢ocuklarinin psikolojik
gelisimi, aileye yansitildigr sekilde etkilenmektedir (Hockley, 2004: 2-5). Yildirma
siireci icinde magdurlarda bosanma, iliskilerde olumsuzluklar, tartismalar,
davranislarda degisiklikler yasanmaktadir. Aileler de is yasami ile 6zel yasam birlikte

yiiriitiilebilmekte 6zel yasam is yasamindaki olumsuzluklardan etkilenmektedir.

Magdurda yildirma nedeniyle olusan davranis degisikliklerine aile iiyeleri nasil
tepki vereceklerini bilemezler. Eger magdur yasadigi olaylar1 aile bireyleri ile
paylasmiyorsa, iletisim sorunlari veya iligkilerde sorunlar yasanmaktadir. Magdur

destek bulmak icin, onaylanmak icin yasadiklarini anlatmakta fakat dinleyiciler bu
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tekrarlardan sikilmaktadir, magdur bu durumda aile bireylerinin yaninda olmadigini

diisiinmektedir.

Magdur yasadig1 yildirma davranislar1 sonucu bagiml kisilik gelistirme, aile
ici veya esler arasinda huzursuzluk, saldirganca tepki gosterme, degersizlik duygusu
ile ice doniik tepkiler gostermekte ailenin olumsuz tavri sonucu oOfke ve kizginlhik

duygusu yasanmakta saldirganlik gosterebilmektedir (Siyez, 2003: 38).

2.4 Orgiite Etkisi

Orgiitte sorumlulugun hep aym kisiye yiiklenmesi, iist yonetimdekilerin
yetersiz ve deneyimsiz olmasi, kilit noktalarda ani isten ayrilmalar yildirmanin
varhigim  gostermektedir. Bu ortamda calisanlar, Orgiit amaclarina uyum
saglayamayacak gorevinde kalmak i¢in bireysel olarak miicadele verdikleri i¢in ekip
calismas1 imkansiz olacaktir. Boylece is kalitesi ve verimlilik azalacaktir. Orgiit
tizerindeki diger etkileri sOyle siralanmaktadir:

Isin niteliginde ve niceliginde diisme,

- Tletisim ve takim ¢alismasinin bozulmasi,

- Calisanlara arasinda uygunsuz iletigim,

- Asilsiz dedikodu ve siiphe nedeniyle isgiicii devrinde artis,

- Sayginlik ve giivenilirlik kayba,

- Hastalik izinlerinin artig1,

- Danmigmanlik hizmetlerinin maliyeti,

- Issizlik sigortas talepleri, tazminat ve mesleki gerilim sikayetleri,

- Davalar,

Yildirmanin orgiitsel maliyeti olduk¢a yiiksektir. Magdurlarin  igsizlik
sigortasindan yararlanmak istemeleri, istifa etmeye zorlandiklarini ispat etme
girisimleri igsverene mali yiik getirmektedir (Davenport vd., 114). Yildirmanin icerdigi
satagsma, sosyal dislama, eglenme, ¢cok fazla elestirme, bilgi saklamak, tehdit etme ve
korkutma orgiitlerde isten ayrilma istegi yaratmakta, verimlilik ve kar azalmakta,
maliyetler artmaktadir (Liefoogge, Davey, 2001:377). Bu maliyetler i¢cinde personelin

gorev degisimi, yer degisimi, yeni personelin egitim masraflari, ise alma secimi ve
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reklam masraflarini icermektedir. Catisma yonetimi, iyilestirme maliyeti, artan eleman

maliyeti, sikinti, prosediirler diger sosyal maliyetlerdir (Hartig, Frosch, 2006).

Sirketin imaj kaybi, personel devir orani, verimlilik diisiisii, kalitede diisiikliik,
miisteride kayip, kaybedilen ¢alisan maliyeti, psikolojik ve medikal tedavi masraflari,
erken emeklilik diger maliyetlerdir. Calisanin bahaneler iireterek ise gelmemesi, fakat
igyerinde bulunma zorunlulugu hissettigi icin isyerine isteksiz gelmesi Orgiitte
verimsizlik ve mali ylik olusturmaktadir. Amerika da yapilan arastirmaya gore, orgiitte
calisan basina 2 bin dolar maliyet ve ekonomiye yillik 150 milyar dolar yiik
getirmektedir. Bu tiir sorunlar, ¢alisanin 115 saat zaman kaybina neden olmaktadir
(Insan kaynaklar1, 2005). Kamu sektoriinde ise calisanlarin kendilerini is giivencesi
altinda hissetmeleri nedeniyle calisan basina 10,2 is giinii kayb1 olmaktadir (Zaman,

2001).

Yildirma ¢alisanin performansini olumsuz etkilemektedir. Yildirmanin orgiitte
calisanin performansin diisiiren nedenleri asagida belirtilmektedir (Arpacioglu, 2004).
- Calisan ekip faaliyetinden cok bireysel taktikler, entrikalar ile ilgilenilmesi,
- Ise devamsizlik ve personel devir hiz1 artis,
- Isin nitelik ve niceliginde diisiis,
- Ise gelmeme oraninda artis,
- Is den ayrilan elemanlar ile birlikte bilgi birikiminde kay1p,
- Calisanlar arasindaki olumsuz iletisimden etkilenen dis cevre,
- Personel iizerinde duygusal baski, yildirma fiziksel rahatsizliklara neden
olmakta,
- Orgiitte girisimciligin engellenmesi,
- Psikolojik sorunlar yasayan magdur asagilanmis hissetmekte, kendini
degersiz gormektedir,

- Magdur yildirma siirecinde her seyden sorumlu tutulmaktadir,

Orgiit yildirma sonucunda kilit rolde calisanlarmi kaybeder, motivasyon
diistikliigi olusur ve personel hareketleri hizli bir sekilde artar. Magdur orgiitte
basarili, bilgili, iistiin yetenekli, 6nemli yonetici adaylarindan biri ise yildirma

nedeniyle isten ayrilmasi orgiitte verim diisiisiine neden olur. Magdurlarin %82’si
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saglik masraflari, olumsuz performans degerlendirmeleri ve baska coziim yolu
olmadigina inandig1 i¢in isten ayrilmaktadir. Deneyimli c¢alisanlarin isten ayrilmasi,
yeni personel ise alma ve egitim masraflarin1 arttirmaktadir. (Arpacioglu, 2007).
Yildirma ile yokluk hissi arasinda pozitif bir iligki vardir ve yeteneklerin kaybi ile yer

degistirme maliyeti diger bir maliyet unsurudur (Grubb, 2005).

Ingiltere de moral bozuklugu vb. nedenlerle ise gelmeme calisan basina 7,8
giin, orgiitte toplam 192 milyon giin isgiinii kaybina neden olmaktadir. Ingiltere de
moral bozuklugu vb. nedenlere bagh isgiinii kayiplarinin 2000 yilin da ekonomiye

maliyeti 10,7 milyar sterlin (15,3 milyar dolar) oldugu belirtilmektedir (Zaman, 2001).

Yildirma calisanlar arasinda ciddi iletisim sorunlart olusturmakta ve ileride
iletisimin tamamen kopmasina neden olmaktadir. Orgiitte ¢alisan sikdyetleri artmakta
ve list yonetime kars1 bir giiven eksikligi hissedilmektedir (Selimoglu, 2006). Magdur
yasadig1 psikolojik yildirma davranislarint 6rgiit disinda anlattigi takdirde orgiit imaji
zedelenecek, orgiit i¢inde ise takim ruhu bozulacak, calisanlarin orgiite duyduklari
giiven azalacaktir. Yildirmanin orgiite psikolojik maliyeti, ¢calisanlar arasinda catisma,
orgiit kiiltiirinde degisim, olumsuz oOrgiit iklimi, saygi kurallarinin bozulmasi ve
yaraticiligin  engellenmesi olarak goriillmektedir. Calisanin Orgiite bagliligini
saglamakta mesai kavrami olmamakta, fakat yildirma sadakati kaldirip giivensizlik
olusturmaktadir. Orgiitteki profesyonel is ve basari calisanin istegi ve cabasi ile
saglanmaktadir, calisan bunu istemedikc¢e Orgiit basaris1 saglanamayacaktir, yildirma

sayesinde bunlar engellenmektedir (Gregory, 2005:41).

2.5 Topluma ve Ulke Ekonomisine EtKisi

2001 yilinda yapilan arastirma sonuglarina gore; stresle ilgili hastaliklarin
yarisinin  yildirma sonucu olustugu diisiiniildiiglinde, stres nedeniyle olusan
rahatsizliklarin endiistriye ve vergi ddeyenlere maliyeti yilda 12 milyar sterlindir.
National Safe Workplace Institute raporuna( Chappell, 1999:6) gire, Amerika da 1992
yilinda yildirmanin caliganlara maliyeti 4 milyar dolardan fazla olmaktadir. Yildirma
sonucu magdurun yasadigr saglik sorunlart nedeniyle saglik harcamalar1 artmakta,

buna ek olarak sigorta masrafi, igsizlik, kapasite alt1 ¢calistirilma orani, erken emeklilik
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ve devlet saglik yardimlarina talep artmaktadir (Tan, 2005:59). Bu maliyetler
toplumun katlanmasi gereken maliyetler olarak belirtilmekte, toplumsal bir sorun
olarak diistintildiigiinden devlete mali yiik getirmektedir. Yildirmaya maruz kalan
magdur toplumda mutsuz, sorunlu, kendine giivensiz, stresli, sabirsiz, yerinde
duramayan, huysuz, anlasilamaz olarak nitelendirilmekte, toplumsal uyumu
zorlasmaktadir (Selimoglu, 2006). Yildirma yillik 18 milyon is giinii kaybina neden
olmaktadir (Sheehan, 2004:3). ILO’ya gore 1000 calisan Almanya da 150000 Euro,
Alman ekonomisine ise 15-50 milyar Euro maliyet getirmektedir (Lorho, Hilp,

2001:13).

3 YILDIRMA iLE MUCADELE YONTEMLERI

3.1 Bireysel Onlemler

Problem c¢oziimii icin Oncelikle magdurun icinde bulundugu durum
tanimlanmalidir. EVLN modeline gore, magdur dort davranis seklinden birini
secmektedir. Bunlar; c¢ikis, seslendirme, baglilhik ve goz ardi etme davranislaridir.
Orgiitii terk etme (¢ikis) aktif fakat yikici, sorunu dile getirme (seslendirme) aktif ve
yapici, orgiite bagl kalma pasif fakat yapici, sorunu goz ardi etme ise pasif ve yikici
bir davranistir. Sorun ¢6ziimii i¢in aktif-yapici ve pasif-yapici davranislar daha uygun
olacaktir (Zapf, Gross, 2002:499).

Wornham’in (2003: 32) miicadele Onerisi ise su sekildedir;
» Baglamadan Once engelleme,
Telkin edici yaklagim,
Destekleyici yaklagim,
Zorbayla konusulmal1 ve iist makamlara bildirilmeli, ayrica sendikalara,

Olaylar tarih, yer kayit altina alinmali,

Y V V VYV V

Yiiz yiize birebir kalmamaya c¢aligmali, topluluk icinde olmali,
» Profesyonel destek almali.
Magdurun bu siire¢ sonucunda psikoterapi ve uygun ila¢ tedavisine baslamasi,

bireyin 6z giivenini ve 0z yeterliligini gelistirmesine yardimci olmak gerekmektedir.
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3.2 Orgiitsel Onlemler

Orgiitler, yildirma davramslar1 karsisinda farkli yontemler uygulamaktadirlar.

Bu yontemler,

>

YV V.V V V V V V V V V V V V

Kag¢inma,

Yildirmay1 ortadan kaldirmak i¢in harekette bulunmamak,
Dondurma,

Her iki tarafinda sakinlesmesini beklemek,

Sorunu ¢6zme,

Aciklik ve diiriistliik ile taraflar kars1 karsiya getirme,
Giic¢ ve otorite kullanma,

Hiyerarsik konum giicii kullanilmast,

Odiin verme,

Her iki tarafinda 6zveride bulunarak anlagsma saglanmasi,
Kisileri degistirme,

Boliimler arasinda yer degistirme,

Cezalandirma,

Kurum disiplini uygulamast,

Is birligi ve kurum ici c¢oziimler olusturarak uyum saglama

yontemlerinden birisi uygulanmaktadir (Imirlioglu, 2006:8).

Oncelikle problemin ne oldugu tanimlanmalidir. Bu teshise yonelik kontrol

sistemi olusturulmali ve psikosometrik Ol¢iimlerden yararlanilmalidir. Bunun igin

orgiit icinde kabul edilebilir ve edilemez olan davranislar ve etik degerlerin belirtildigi

yazili politikalar, kusurlar icin disiplin yonetmeligi olusturmalidir. Orgiit kiiltiiriiniin

gelistirilmesi, lider egitimi, isin yeniden tasarimi ve sosyal sorumluluk projelerine

calisanlarin ortaklig1 orgiitsel 6nlemler olarak sayilabilir (Beswick, Gore, Palferman,

2006: 35). Orgiitte damismanlik sisteminin kurulmasi calisanlarin sorunlarini ortadan

kaldirici, 6nlem alict diger bir ¢6ziim yontemidir.

Yonetim yildirmayi engellemek icin asagidaki stratejileri takip edebilir

(Hecebil, 2007);

>

Yildirma davraniglart hakkinda is yerinde farkindalik yaratmak, magdur
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Y VY

Y Y V VYV V

Y V V V

ve zorbanin her zaman fark edilecegini hissettirmek,

Is ve gorev tanmimlarinda agiklik,

Ise alim siireclerinde adaylarin kisilik 6zelliklerine ve psikolojik yapisina
da 6nem verilmesi,

Sikayet ve performans degerlendirme sistemi saglikli calistirilmali ve
seffaf olmali,

Calisana psikolojik destek programinin olusturulmast,

Calisanlarin ~ birbirleri ile tanmigsmalarin1  saglayacak faaliyetlerin
planlanmasi,

Paylasilan kurumsal genis goriisliiliikk, gorev ve degerlerin olusturulmasi,
Orgiit ikliminin uyumlastirilmasi ve insancillastirilmast,

Acik yonetim politikalarinin olusturulmast,

Calisan — yonetim arasindaki psikolojik sozlesmelerin tanimlanmasi ve
bunlara 6zen gosterilmesi,

Kisiler veya birimler arasindaki, catisma ve anlasmazliklara orgiitsel
duyarlilik gosterilmesi,

Is yerinde eglenceli ve keyifli ortam yaratilmast,

Orgiitiin toplumsal degerinin yiikseltilmesi, marka yonetimi,

Orgiit ici bilissel carpitmalara duyarlilik gosterilmesi,

Diizenli olarak i¢ miisteri memnuniyetinin kontrol edilmesi,

Bu etkenlerin, belirlenerek uygulanmasi saglikli bir ¢alisma ortami acisindan

gereklidir. Bu nedenle,

>

YV V V V V V V

Personel ile sik sik giivenilir iletisim,

Personelin yas, egitim ve cinsiyetine uygun farkli egitimler onermek,
Uygunsuz davranislarin belirlenmesi ve uyari sisteminin hazirlanmasi,
Etik kurallar1 uygulamak ve problemlerin ¢oziimiine ¢alismak,
Calisanlara miisterileri gibi davranmak,

Keyfi olmayan, ol¢iilebilir, adil, nesnel performans degerlemeleri,
Calisani kisisel etiklerden vazgegmeleri konusunda tesvik etmek,

Calisanlar arasindaki gammazligi, dedikoduyu ortadan kaldirmak,
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>

Calisana etik dis1 davranisi tesvik etmeyen ¢evre yaratmak (Tahtasakal,

2003:51)

Orgiitlerde alinabilecek diger 6nlemler ise,

>

V V.V V V VYV ¥V V V V V V VY

Insan kaynaklar1 odakl bir yonetim anlayis,

Stratejik Insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmasi,

Tutarl, acik insan kaynaklar1 politikalari,

Egitilebilir eleman alimu,

Uzun vadeli istihdam anlayisi,

Kariyer 6ngoriisii saglanmali ¢alisanlarda,

Bireyin takim kisiligine uygun ise yerlestirilmesi,

Calisanin kuruma kars1 aidiyet anlayis1 ve adalet anlayis1 saglanmali,
Yaraticiligi tesvik etmek,

Yenilikgi kiiltiir olugturulabilmeli,

Calisan-orgiit uyumuna dikkat edilmeli ve saglanmali,

Is zenginlestirilmesi,

360° orgiite uyarlanmig performans degerlendirmesi (Wasti, 2007),
Calisan1 elde tutma stratejisi (e-mba, yurtdisi ¢calisma, kisisel gelisimine

onem verme), olarak sayilmaktadir.

Orgiitte tiim caliganlara esit davramlmali ve sayginlik kazandirici faaliyetler

verilmelidir. Tiim yoneticiler ve takim liderleri yildirma davranislarinin isaretlerini

fark edebilmeli ve calisani cesaretlendirici, ddiillendirici tavir sergilenmeli, calisani

motive edici iletisim, 6vgii yapilmali, aksi takdirde bireysel gerilim ve giicsiizliik

yildirmaya uygun ortami saglayicidir ve kisiyi savunmasiz birakmaktadir. Yoneticiler

isgiliciine katkida bulunmalilar ve gii¢lendirilebilir bir yol takip etmelidirler (Gregory,

2005:42).

3.3 Bireye Cevresel Destek Saglanmasi

Insan kaynaklar1 ve yonetim tarafindan basarili bir catisma yonetimi veya stres

yonetimi kullanilmalidir. Stres yonetimi bireyin fiziksel ve ruh sagligini korumak i¢in

en uygun stresi belirleyerek olumlu etkileri desteklemekte olumsuz etkileri yok etmeye
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caligmaktadir. Catisma yoOnetiminde ise etkilesim halindeki onemli 5 strateji takip
edilmelidir (Zapf, Gross, 2002:499);

» Birlestirme, amaca uygun is birligi yapmak,

Y

Zorlama, farkl stratejiler ile diger kisimlarla ilgili baski,
» Hiikkmetme, davranislar1 kabul ettirmek i¢in,
» Sakinma, her iki taraf icinde uzaklasmak,
» Uzlagma, kurban ile arada bir uzlagsma saglamak,
Magduru aile ve yakin ¢evresi dinlemeli ve bireyin pozitif olumlu 6zelliklerini
vurgulamali, 6z giiven olusturmasina yardimci olmalidirlar. Farkli ortamlarda
bulunmak, degisik zevkler edinmek, topluluga ¢ikmasini saglamak, ona giiven verici

destek olmak, yalnzlik hissettirmemek diger ¢evresel destek yontemleridir.

3.4 Psikolojik Uzman Destek Saglanmasi
Bireyin yasadigr psikolojik yikim sonucu ruh saghigmin iyilestirilmesi
amaciyla uzman psikolojik destek almas1 gerekmektedir (Serin, 2007).
- Kisiyi bilgilendirmek,
- Giclendirmek,
- Oz saygisim yiikseltmek,
- Siddeti durduracak girisimleri baglatma yoniinde adim atmasin1 saglamak,
- Travmatik etkileri yok etmek,
- Sinirlarini koruma becerisi kazandirmak,
- Kendini ifade etme becerisini gii¢lendirmek,
- Catismalarla basa ¢cikma becerilerini artirmak,
- Ogrenilmis caresizlik dongiisiinii kirmak,
- Destek sistemini harekete gecirmek,
- Haklarm ¢ekinmeden arama konusunda desteklenmesi uzman tarafindan
saglanmaktadir.
Magdurun maruz kaldigr yildirma davramiglart yasadigi depresyon, travma
sonrasi stres bozuklugu ve diger psikolojik rahatsizliklarin tedavisi uzman destegi ile
birlikte yapilmalidir. Aksi takdirde magdur, toplumdan kendisini yalitmakta, 0z

giiveni zedelenmekte ve is hayatina geri donememektedir.
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3.5 Hukuki Cerceve

Her iki tarafta sorumluluklarimi yerine getirmeli, karsilikli iletisim ile ¢alisana
kanun tarafindan belirlenmis saglikli caligma ortami yaratilmali ve baski unsurlari i¢in

yildirma bulunmamalidir ( Hartig, Frosch, 2006).

Arastirmalara gore, yonetim tarafindan maddi gerekc¢eler nedeniyle tazminat
0dememek  i¢in  c¢alisan1  sOzlesmesini  feshetmeye  zorlayarak  baski
uygulayabilmektedir (Bozbel, Palaz, 2007:68) Is yerinde yildirma davranislari
konusunda Avrupa Birligi iiyesi iilkelerdeki sendikalar tarafindan yildirma karsiti
yasalarin yiiriirlige girmesi icin ¢ok giiclii calismalar yapmaktadirlar. Iskandinav
iilkelerinde y1ldirma, dogrudan bir suc olarak yasalarda yer almaktadir. Isveg, Norveg,
Finlandiya ve Almanya’da yildirmanin yasal admi koyabilmek icin Isve¢ Ulusal
Mesleki Giivenlik ve Saglhik Kurulu 1993 yilinda is yerinde zulmedilme ile ilgili
yonetmeligi ile mesleki giivenlik yasalar1 yiiriirliige alinmis ve “Isyerinde Kisilerin
Magdur Edilmesi” isimli Kanun ¢ikarilmistir. Almanya da toplu is sozlesmelerinde,
toplu sozlesmenin ihlali olduguna dair maddeler bulunmakta, ayrica {iniversitelerde
calisma psikolojisi kapsaminda ders olarak verilmektedir. Isve¢’de 1994°de
yayinlanan Is Giivenligi ve Isci Saglhig1 yasasiyla yildirma, fiziksel siddete ek olarak
psikolojik siddet bir su¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu yonetmelik de is yerindeki
yildirma davraniglar1 ve c¢alisana siirekli olumsuz davranisin nasil cezalandirilacagi
yer almaktadir. Magdur calisana isverenin destegi ve bulundurulmast gereken
prosediirler de belirtilmektedir (Davenport vd, 2003:10). Danimarka da 2004 yilinda
psikolojik taciz sonucu olusan psikolojik rahatsizliklar i¢in 6nlem alinmasi icin yasa
tasarist1 hazirlanmig, yildirma sonucu psikolojik rahatsizliklara ait Onlemler de
bulunmaktadir. Almaya da meslek hastaligi olarak kabul edilmekte, toplu is
sozlesmelerine yildirmanin sézlesme ihlali oldugunu belirten maddeler eklenmistir.
Almanya da ve magduriyetten olusan masraflari ise igveren karsilamak zorundadir
(Tmaz, 2006:3-9). Finlandiya’da 2000 yilinda yiiriirliige giren Is Giivenligi ve Isci
Saglig1 yasasina fiziksel siddet yaninda psikolojik siddet de eklenmistir.

Italya’da yildirma karsiti yasalar yiiriirlige girmis ve is kazasi kapsamina

alinmigtir. Avusturalya’da bir digerinin caligmasini engelleyecek sekilde rahatsiz eden
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calisan, iic ay agir hapis cezasi alabilmektedir. ABD’de isyerlerindeki yildirma
eylemlerine kars1 internet tizerinde 1998 Ocak ayinda bir kampanya baslatilmig, 1998
Kasim'da, kar amaci olmaksizin oOrgiit kurulmus ve “Harassment at Work Place”

Kanunlar ¢ikartilmstir.

Fransa’da 1994 yilinda {iniversitede psikolojik yildirma “victimologie”
kiirsiisit kurulmustur. Fransa’min 2002 tarihli Sosyal Modernizasyon Kanunu, is
yerinde duygusal yildirma’y1 konu etmistir. Fransa da yildirma adli sugtur ve 1 yil
hapis, 15000 Euro ile cezalandirilmaktadir. Kanun aynm1 zamanda yonetimi gerekli

onlemleri almakla sorumlu tutmaktadir (Bozbel, Palaz, 2007: 71).

Ulkemizde kanunlarimizda, yildirma davramislarini oOnleyici suc niteligi
tasidigint ~ bildiren  kanun  maddeleri  bulunmamaktadir. Bu  konuda
degerlendirilebilecek hukuki sorumluluk, kisiligin korunmas: ve haksiz fiil ile ilgili
borg¢lar kanunu, esitlik ilkesinin diizenlendigi Anayasa, is gdrenin haksiz nedenle feshi
ve is gorenin esit davranma borcunu belirleyen Is Kanun’u, Tiirk Ceza Kanun’u,
kisilik hakkini koruyucu Medeni Kanun’un ilgili maddeleri yasal siire¢ de dikkate
alinmaktadir. Is giivenligi yasasinda Hukuki siirec de en biiyiik sorun yildirmanin
ispatidir. Ispat yiikii magdurda aranmakta, zorba agisindan ise kusuru olmadigini ispat
etmesi gerekmektedir (Bozbel, Palaz, 2007: 71). Is mahkemelerine, magdur ise iade
davasi1 ve kotii niyet tazminati1 davasi icin bagvurabilmektedir.

Is kazasi: 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu 11.md. hiikiimlerine gore
“Meydana gelen ve sigortaliyt hemen veya sonradan bedence veya ruhga arizaya
ugratan olaya is kazasi” denilmektedir. Sigortalinin isyerinde bulundugu sirada,
igveren tarafindan yiiriitilmekte olan is dolayisiyla, sigortalinin igveren tarafindan
gorevle baska bir yere gonderilmesi yiiziinden asil isini yapmaksizin gecen
zamanlarda, meydana gelmesi gerekmektedir. Buradan, yildirmanin gerekli sartla

haiz oldugu takdirde is kazas1 sayilabilecegi goriilmektedir.

Meslek Hastaligi: 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu 11.md. hiikiimlerine
gore sigortalinin calistirildig: isin niteligine gore, tekrarlanan bir sebeple veya isin

yiirlitiim sartlar1 yiiziinden ugradigi, gecici veya siirekli hastalik, sakatlik ya da ruhi
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ariza halleridir. Bu tamimdan da anlasildig1 iizere yildirma davranisi gerekli sartlar

haiz oldugu takdirde meslek hastalig1 olarak da nitelendirilebilir.

Uluslararas1 Af Orgiitii Tiirkiye Subesi Yonetim Kurulu 2.10.2006 kabul tarihli
is Yerinde Tacizi ve Baskicti Davranislari Onleme Politikasi’n1  uygulamaya

koymustur (EK-1).

10.06.2003 tarihinde yiiriirliige giren 4847 sayili Is Kanunu is sagligi ve
giivenligi ile ilgili tedbirlerle ilgili hiikiim bulunmasina ragmen mesleki psikolojik

rahatsizliklardan, 6nlenmesinden ve igveren sorumlulugundan bahsedilmemektedir.

2006 yilinda Ankara 8.Is Mahkemesinin, is yerinde duygusal yildirma
anlamina gelen Mobbing’i gerekceli kararinda kullanmasiyla, bu kavram da Tiirk
Hukuk Sistemine resmen girmis oldu. Psikolojik yildirma davranisi nedeniyle 8. is
mahkemesi igvereni sorumlu buldu ve magdurun 1000 YTL manevi tazminat talebini

kabul etmistir (EK-2).
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IILBOLUM

ARASTIRMA
1 ARASTIRMANIN AMACI VE HiPOTEZLERI

1.1 Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Bu aragtirmanin ana amaci, is hayatinda sik karsilasilan fakat fark edilmeyen
yildirma davraniglarinin, orgiitlerde ¢alisanlar arasinda uygulanip uygulanmadigini,
uygulaniyor ise diizeyini ve davranis cesitlerini belirlemektir. Arastirmanin diger
amaglart ise, yildirma davramglarmin Orgiitsel nedenlerini saptamak, yildirma
davranislarinin calisanlar tizerindeki etkilerini belirlemek ve analiz sonuglarina gore
ileride yapilacak arastirmalar i¢in onerilerde bulunmaktir.

Arastirmanin birinci hipotezi, yildirma davraniglar1 ile magdur itizerindeki
psikolojik etki arasinda iligki vardir.

Arastirmanin ikinci hipotezi, yildirma davranislart ile bu davraniglara verilen
tepkiler arasinda iliski vardir.

Arastirmanin {i¢ciincii hipotezi, yildirma davranislarinin magdur tizerindeki

psikolojik etkisi ile yildirma davranislarina verilen tepkiler arasinda iliski vardir.

Arastirmanin dordiincii hipotezi, yildirma davraniglart ile egitim, cinsiyet, yas,
medeni durum, hizmet ve calisma yili, sektor, pozisyon (demografik ozellikler)
arasinda iligki vardir.

Arastirmanin besinci hipotezi, magdurun cinsiyetine gore yildirma davraniglari
sonucu hissedilenler arasinda fark vardir.

Arastirmanin altinci hipotezi, sektor agisindan yildirma davranislari, psikolojik

etkileri ve yildirmaya tepkiler arasinda fark yoktur.
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Arastirmanin yedinci hipotezi, magdurun yasi ile yildirma davraniglar1 sonucu
hissedilenler arasinda fark vardir.
Arastirmanin sekizinci hipotezi, magdurun kurumdaki hizmet yili ile yildirma
davraniglar1 arasinda fark yoktur.
Arastirmanin dokuzuncu hipotezi, magdurun kurumdaki hizmet yili ile
yildirma davranislarinin magdur iizerindeki psikolojik etkisi arasinda fark yoktur.
Arastirmanin onuncu hipotezi, magdurun toplam calisma siiresi ile magdur
izerindeki psikolojik etki arasinda fark vardir.
Arastirmanin on birinci hipotezi, magdurun medeni durumu ile yildirma
davranislari, psikolojik etkileri ve yildirmaya tepkiler arasinda fark yoktur.
Arastirmanin on ikinci hipotezi, magdurun egitim diizeyi ile yildirma
davranislarinin magdur tizerindeki psikolojik etkisi arasinda fark olup vardir.
Arastirmanin on {iiciincii hipotezi, zorbanin pozisyonu ile magdur iizerindeki
psikolojik etki arasinda fark vardir.
Arastirmanin on dordiincii hipotezi, yildirma davranislar ile calisilan faaliyet
sektorii arasinda fark vardir.
Arastirmanin on besinci hipotezi, zorbanin konumu ile yildirma ve tepki
davranislan arasinda fark vardir.
Arastirmanin on altinct hipotezi, yapilan isin hissettirilmeden, dolayli kontrolii
ile isten ayrilma istegi arasinda iligki vardir.
Aragtirmanin on yedinci hipotezi, kendini ifade etmenin engellenmesi yildirma
davranisi ile isten ayrilma istegi arasinda iliski vardir
Arastirmanin on sekizinci hipotezi, isle ilgili yapilan Onerilerin elestirilerek
reddedilmesi yildirma davranisi ile isten ayrilma istegi arasinda iligki vardir
Arastirmanin on dokuzuncu hipotezi, yapilan isin dolayli kontrolii ile isten
soguma arasinda iliski vardir
Arastirmanin yirminci hipotezi, yapilan isin kiicimsenmesi, degersiz goriilmesi
yildirma davranisi ile isten soguma hissi arasinda iligki vardir
Arastirmanin yirmi birinci hipotezi, yildirma davranislari sonucu duyulan iiziintii

ile tiikenme hissi arasinda iliski vardir
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1.2 Arastirma Yontemi ve Orneklem

Arastirma 6zel ve kamu kurumlarinda uygulanmistir. Arastirma da 0zgiin
verileri bulmak icin birincil veri toplama yontemi olan anket yontemi kullanilmistir.
Anket yonteminde sayisal olarak esit araliklarin esit mesafeleri temsil ettigi aral
(interval) ol¢tim kullanilmistir. Anket sorularinda cevaplarin giivenilirligi ve kesinligi
acisindan cevaplayanlarin orta degerleme sistemini almamalar1 agisindan ¢ift sayil 6l
Likert olcegi kullanilmistir. Ankette (1) hicbir zaman karsilasmadim, (2) bir defa
karsilastim, (3) birka¢ defa karsilastim, (4) sik sik karsilasiyorum, (5) her hafta

karsilastyorum, (6) her giin karsilasiyorum ifadeleri yer almaktadir.

Aragtirmada kullanilan anket yildirma davranislari {izerinde daha 6nce yapilmis
akademik caligmalarin incelenmesinden sonra calisma hayatinda gozlemlenen
davranislar ve sik karsilasilan yildirma davramislart dikkate alinarak arastirmaci
tarafindan diizenlenmistir. Anketin yildirma davranislarin1 belirlemeye yonelik sorular
bolimiinde Caligkan (2005), Yildirim, Yildirnm ve Timugin (2006) calismalarindan
yararlanilmistir. Anketin yildirma davraniglart hissedilenleri belirlemeye yonelik sorular
boliimiinde Kutlu'nun (2006) calismasindan yararlanilmistir.  Anketin {igiincii
boliimiinde, bireylerin yildirmaya tepkilerini 6lcmeye yonelik sorularda Maslach

Tiikenmislik Olcegi dikkate alinmistir.

Kullanilan anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde anketi
cevaplayanlarin demografik 6zelliklerini belirleyici sorular bulunmaktadir. ik boliim
orgiitlerde sik karsilasilan yildirma davraniglarimi belirleyici sorulardan olusmaktadir.
Analizde degerlemeye alirken bu bolim yildirma davramslart (YD) olarak
adlandirlmustir. ikinci boliim yasanan yildirma davranislar: sonucu hissedilen duygu
durumlarini, psikolojik etkilerini (PSKE) belirleyici sorulardir. Ugiincii boliimde ise
bu davramiglara karsi bireylerin verdigi tepkiler (TEPKD) sorulmustur. Anket on
soruluk demografik 6zellikler, birinci boliim 35 soru, ikinci boliim 235, tigiincii bolim

15 soru olmak iizere toplam 77 sorudan olusmaktadir (EK-3).

Arastirma verilerinin analizinde frekans dagilimi, korelasyon, Ki-kare, T testi

ve Anova analizleri yapilmistir. Anket boliimleri toplam puanlar hesaplanarak analiz
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edilmistir. Arastirma verileri SPSS 13.0 for Windows istatistiki analiz programinda

degerlendirilmistir.

Arastirmanin 6rneklemini Caligma Bakanlig1 (2007) verilerine gore Tiirkiye de,
Marmara bolgesinde kamu ve o©zel sektorde degisik kademelerde calisan toplam
5.292.796 isci, 1.564.777 memur ¢alisan toplam 6.857.573 calisan icerisinden rastgele
secim ile oOrnekleme 1014 kisi katilmistir. Arastirma icin ulasilabilecek Orneklem

kiitlesine ulasmak i¢in www.psikolojikyildirma.com sitesi olusturulmustur. Arastirma

da kullanilan anket genel ag ortaminda olusturulan www.psikolojikyildirma.com/poll/

adresinde cevrim ici isaretlemeli bir anket veri tabani ve genel ag ortami olmayanlar
icin word dosyasi seklinde olusturulmustur. Ayrica anket, arastirmaci tarafindan

kurumlarla bire bir goriisme yoluyla da dagitilmastir.

Genel ag ortaminda ve birebir goriisme sonucu toplam 1014 adet anket
dagitilmistir. Evreni temsil giicline sahip Orneklemde kamu-6zel sektér masa basi
calisanlar1 yer almaktadir. Elde edilen verilerin 895’1 genel ag sitesinden isaretlenmis,
70 adet veri birebir goriisme yoluyla, 49 adet veri elektronik posta yoluyla elde
edilmistir. Genel ag'dan isaretlemeli elde edilen verilerden 373 adet veri eksik veya
yanlis doldurulmasi nedeniyle degerleme dis1 birakilmis, boylece 522 veri degerlemeye
alinmistir. Bu bilgiler dogrultusunda anket verilerinin incelenmesinde 641 veri

degerlendirilmistir.

Cizelge 6 Elde Edilen Veriler

Genel

ag/cevrimici Word anketi | Birebir Gérisme | Toplam Veri
Elde edilen veri 895 49 70 1014
Degerlemeye alinan veri 522 49 70 641

2 ANALIZ VE ARASTIRMA BULGULARI
2.1 Gecerlilik ve Giivenilirlik

Arastirma anketinde yer alan ti¢ boliimde kendi icinde icsel tutarlilik analizine
tabi tutulmustur. Icsel tutarliigi 6lgmede kullanilan iki yontemde kullanilmistir.
Birinci boliimiin i¢sel tutarlilik alpha degeri 94,22 olarak bulunmustur. ikinci boliimiin

i¢sel tutarlilik alpha degeri 94,48 olarak bulunmustur. Ugiincii boliimiin igsel tutarlilik
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alpha degeri ise 0,42 olarak bulunmustur. Ayrica diger 6lgme yontemi olan Cronbach

Alfa degeri 0,95 olarak bulunmustur.
2.2 Analiz Verileri

Anketin demografik o©zellikler boliimiindeki veriler asagida tablo 1°de
gosterilmistir. Degerlendirilen 641 adet veriye gore anketi cevaplayanlarin % 61,3’
kadin, %38,7 si erkek dir. Calisanlarin yas araligr %42 si 26-32 yas, %25,1’1 18-25
yas, %23,2’si 33-40 yas arasindadir. Medeni durumuna gore %54,1°1 bekar, %41,3’i
evlidir. Calisanlarin egitim durumunda ise, %50,9’u lisans, %18,9’u yiiksek lisans,

%11,4’1 6n lisans mezunudur.

Calisanlarin su anda gorev yaptig1 kurumda ki hizmet yili, %47,4’0 1-5 yil,
%18,9’u 1 yildan az, %18,6’s1 6-10 yil arasindadir. Calisanlarin %31°1 6-10 yil,
%27,9u 1-5 y1l, %18,7°si 11-15 yildir ¢alisma hayat1 i¢indedir. Calisanlarin %701
ozel, %30’u kamu sektoriinde calismaktadir. Yine calisanlarin  %31,7’s1
memur/¢alisan, %23,72si uzman, %22’si orta diizey,%8,7’si akademik pozisyondadir.
Calisanlarin = %44,1’i Istanbul, %10,92u Ankara ve %36,8’i diger illerde
bulunmaktadir. Anketi cevaplayanlarin %?20,4 hizmet, %18,7 iiretim ve egitim,

%?23.,4’1 diger faaliyetlerde ¢caligmaktadir.
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Cizelge 7 Demografik Ozellikler

N %
CINSIYET Kadin 393 61,3
Erkek 248 38,7
YAS 18-25 161 25,1
26-32 269 42,0
33-40 149 23,2
41-47 48 7,5
48+ 14 2,2
MEDENIi DURUM Evli 265 41,3
Bekar 347 541
Bosanmis 29 4,5
EGITIM ilkokul-lise 86 13,4
Onlisans 73 11,4
Lisans 326 50,9
Yiksek lisans 121 18,9
Doktora 35 55
HIZMET YILI <1 121 18,9
1-5 304 47 4
6-10 119 18,6
11-15 53 8,3
16-20 24 3,7
21+ 20 3,1
CALISMA YILI 1 38 5,9
1-5 179 27,9
6-10 199 31,0
11-15 120 18,7
16-20 52 8,1
21+ 53 8,3
SEKTOR Kamu 192 30,0
Ozel 449 70,0
POZISYON Memur/calisan 203 31,7
Uzman 152 23,7
Orta diizey 141 22,0
Ust diizey 44 6,9
Akademik 56 8,7
Diger 45 7,0
FAALIYET ALANI Saglik 56 8,7
Uretim 120 18,7
Hizmet 131 20,4
Finans 64 10,0
Egitim 120 18,7
Diger 150 23,4
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2.2.1 Frekans Analizi ve Carpraz Tablolama
2.2.1.1 Frekans Analizi
Anket sonuclarina gore cevaplayanlarin %67,7°si yildirma davraniglarini
yoneticilerinden, %?25,3’ii calisma arkadaslarindan, %2,5’1 astlarindan gordiigiinti

belirtmistir.

Cizelge 8 Yildirma Davramslarim1 Uygulayanlar

N %
Yodneticilerim 434 67,7
Astlarim 16 2,5
Calisma arkadaslarim 162 25,3
Diger 29 4,5
Toplam 641 100,0

Sekil 5 : Yildirma Davramslarim Uygulayanlar

500 67,7
400+
300+
25,3

200+
1001 2,5 4,5

0,

Yoneticilerim  Astlarim Calisma Diger
arkadaslarim

Anket sonuglarina gore yildirma davranislart karsisinda cevaplayanlarin %47,7
si kendisine yapilanlar1 gormezden geldigini, %32,3 i istifa ettigini, %13,1 i insan

kaynaklarina bildirdigini, %6,9’u ise isten ¢ikarildigini belirtmistir.

Cizelge 9 Yildirma Davramsina Tepkiler

] N %
Istifa ettim 207 | 32,3
isten gikarildim 44 |69
Gormezden geldim 306 | 47,7
insan kaynaklarina bildirdim | 84 13,1
Toplam 641 100,0
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Sekil 6: Yildirma Davranisina Tepkiler

4001
47,7
300 323
200
13,1
100+ 6,9
0+ : ,
Istifa ettim Isden Gormezden Insan
cikarildim geldim  kaynaklarina
bildirdim

Anket sonuglarina gore yildirma davranist sonucu calisanlarin %47,7’si
gormezden geldigini, %32,3’ii istifa ettigini, %13,1’1 insan kaynaklarina bildirdigini

belirtmistir.
2.2.1.2 Capraz Tablolama

En sik karsilagilan yildirma davraniglarimi belirlemek amaciyla ilk boliimde
cevaplanmis 6’11 Likert degiskenlerine ait cevaplar asagidaki tabloda gosterilmistir.
Leyman (2006) yildirma taniminda bir defalik uygulanan davraniglar yildirma olarak
nitelendirmemektedir. Bu nedenle Likert ol¢egindeki 6 degisken bu siire dikkate
almarak ikiye ayrilarak incelemeye almmustir. Ikiye ayirmada “hicbir zaman
karsilasmadim™ ve “bir defa karsilasttm” degiskenleri yildirma davranislar: ile
karsilagilmadigini, “birka¢ defa”,”’sik sik”,”her hafta”, “her giin” degiskenleri
karsilasilma diizeyini belirledigi varsayilmaktadir.  Yildirma davraniglart madde

numaralar1 asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Cizelge 10 Yildirma Davramslar1 Madde Aciklamalari

Madde
No Madde Aciklamasi
YD1 Bagkalarinin yaninda benimle asagilayici ve onur kirici sekilde konusuluyor.
YD2 Benimle ve 6zel yasantimla ilgili asilsiz soylemlerde bulunuluyor, elestiriliyor.
YD3 Ruh sagligimin yerinde olmadigi ima ediliyor.
YD4 Ozgiivenimi olumsuz etkileyecek, gururumu incitici is yapmaya zorlantyorum.
YD5 Diiriistliigiim ve giivenilirligim sorgulaniyor.
YD6 Isim siirekli degistiriliyor.
YD7 Sozli tehdit ediliyor ve uyart altyorum.
YDS Performansimla ilgili siirekli olumsuz degerlendirmeler yapiliyor.
YD9 Sorumlu olmadigim konularda su¢laniyorum.
YDI10 Ortak yapilan islerin olumsuz sonuclarindan yalnizca ben sorumlu tutuluyorum.
YDI11 Yaptigim is ve isin sonuclart ile ilgili stirekli kusur/hata bulunuyor.
YDI2 Yaptigim her iste mesleki yeterliligim sorgulaniyor.
YDI3 Benimle ilgili haksiz gerekgelerle yazismalar yapiliyor/ rapor tutuluyor.
YD14 Yaptigim is hissettirilmeden (dolayli) kontrol ediliyor.
YDI15 Kendimi gostermeme firsat verilmiyor, dzgiirce ifade etmem engelleniyor.
YDI16 Verdigim karar ve oneriler elestirilerek, reddediliyor.
YDI17 Sorumlulugumda olan isler benden alinarak, daha diisiik pozisyonda kisilere veriliyor.
YDI8 Benden daha diisiik pozisyonda kisiler tarafindan denetleniyorum.
YDI19 Yaptigim is degersiz ve dnemsiz goriiliiyor, kiiciimseniyor.
YD20 Goriigme ve konugma istegime yanit alamiyorum, uzaklastiriliyorum.
YD21 Bulundugum ortamda gormezden gelinerek, yokmusum gibi davraniliyor.
YD22 Konusurken sik sik soziim kesiliyor.
YD23 Gonderdigim elektronik posta ve telefonlara yanit verilmiyor.
YD24 Is arkadaglarimin benimle konusmasi engelleniyor ya da yasaklaniyor.
YD25 Bir ortama girdigimde, bulundugum ortam bilerek terk ediliyor.
YD26 Isten ayrilmam ya da yer degistirmem icin baski yapiliyor.
YD27 Isim igin gerekli olan bilgi, dokiiman ve materyaller benden saklaniyor.
YD28 Sahsi esyalarima zarar veriliyor.
Iyi calismama ragmen, ¢ogu kez bana bagmiliyor, masaya yumruk vuruluyor ve
YD29 azarlaniyorum.
YD30 Benimle alay edilip, giiliiniiyor.
YD31 Is arkadaslarim 6zel toplanti, piknik vb. etkinliklere davet etmiyorlar.
YD32 Isi bitirmem konusunda bask1 yapiliyor.
YD33 Sorumluluk alanlarim bana danisilmadan degistiriliyor.
YD34 Fiziksel 6zriimle dalga gegiliyor, alay edilip giiliiniiyor.
YD35 Kapasitemin altinda isler veriliyor.

Buna gore karsilasilan yildirma davraniglari siiresine ait anket cevaplari
cinsiyet, yas, medeni durum, pozisyon, egitim durumu dikkate alinarak asagidaki tablo

iizerinde gosterilmistir.
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Cizelge 11 Cinsiyet Acisindan Karsilasilan Yildirma Siiresi

Birkac
defa/sik  sik
Hicbir ~ zaman/Bir /her hafta/her
defa Y% gin %
YD1 Kadin 102 25,95 291 74,05
Erkek 97 39,11 151 60,89
YD2 Kadin 181 46,06 212 53,94
Erkek 119 47,98 129 52,02
YD4 Kadin 157 39,95 236 60,05
Erkek 109 43,95 139 56,05
YD5 Kadin 183 46,56 210 53,44
Erkek 137 55,24 111 44,76
YD8 Kadin 150 38,17 243 61,83
Erkek 114 45,97 134 54,03
YD9 Kadin 91 23,16 302 76,84
Erkek 76 30,65 172 69,35
YD10 Kadin 123 31,30 270 68,70
Erkek 103 41,53 145 58,47
YD11 Kadin 86 21,88 307 78,12
Erkek 74 29,84 174 70,16
YD12 Kadin 156 39,69 237 60,31
Erkek 120 48,39 128 51,61
YD14 Kadin 104 26,46 289 73,54
Erkek 68 27,42 180 72,58
YD15 Kadin 90 22,90 303 77,10
Erkek 77 31,05 171 68,95
YD16 Kadin 101 25,70 292 74,30
Erkek 73 29,44 175 70,56
YD19 Kadin 128 32,57 265 67,43
Erkek 94 37,90 154 62,10
YD21 Kadin 144 36,64 249 63,36
Erkek 109 43,95 139 56,05
YD22 Kadin 96 24,43 297 75,57
Erkek 77 31,05 171 68,95
YD29 Kadin 179 45,55 214 54,45
Erkek 148 59,68 100 40,32
YD32 Kadin 137 34,86 255 64,89
Erkek 91 36,69 157 63,31
YD33 Kadin 158 40,20 235 59,80
Erkek 114 45,97 134 54,03
YD35 Kadin 143 36,39 250 63,61
Erkek 77 31,05 171 68,95

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi YD35 davranisi disindaki diger tiim

davraniglar kadinlar tarafindan daha sik yasanmaktadir.
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Cizelge 12 Pozisyon Acisindan Karsilasilan Yildirma Siiresi

Birkac
defa/sik sik
/her
Hicbir zaman/Bir hafta/her
defa % gln Y%
YD1 Memur/calisan | 60 29,56 133 65,52
Uzman 53 34,87 89 58,55
Orta duzey 42 29,79 93 65,96
Ust diizey 18 40,91 25 56,82
Akademik 11 19,64 44 78,57
Diger 15 33,33 29 64,44
YD4 Memur/calisan | 86 42,36 104 51,23
Uzman 56 36,84 90 59,21
Orta duzey 56 39,72 78 55,32
Ust diizey 21 47,73 22 50,00
Akademik 23 41,07 31 55,36
Diger 24 53,33 19 42,22
YDS8 Memur/calisan | 81 39,90 117 57,64
Uzman 54 35,53 92 60,53
Orta duzey 53 37,59 83 58,87
Ust diizey 20 45,45 24 54,55
Akademik 29 51,79 26 46,43
Diger 27 60,00 17 37,78
YD9 Memur/calisan | 55 27,09 143 70,44
Uzman 40 26,32 105 69,08
Orta duzey 35 24,82 98 69,50
Ust diizey 11 25,00 31 70,45
Akademik 15 26,79 38 67,86
Diger 11 24,44 32 71,11
YD11 Memur/calisan | 57 28,08 132 65,02
Uzman 32 21,05 112 73,68
Orta duzey 28 19,86 105 74,47
Ust diizey 15 34,09 27 61,36
Akademik 17 30,36 37 66,07
Diger 11 24,44 32 71,11
YD13 Memur/calisan | 50 24,63 121 59,61
Uzman 40 26,32 97 63,82
Orta dliizey 34 24,11 89 63,12
Ust diizey 16 36,36 23 52,27
Akademik 17 30,36 34 60,71
Diger 15 33,33 24 53,33
YD14 Memur/calisan | 47 23,15 114 56,16
Uzman 35 23,03 102 67,11
Orta duzey 37 26,24 89 63,12
Ust diizey 19 43,18 21 47,73
Akademik 14 25,00 33 58,93
Diger 15 33,33 22 48,89
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Birkac

defa/sik sik
/her
Higbir  zaman/Bir hafta/her
defa Y% gln %
YD15 Memur/calisan | 59 29,06 124 61,08
Uzman 35 23,03 104 68,42
Orta duzey 34 24,11 102 72,34
Ust diizey 15 34,09 28 63,64
Akademik 17 30,36 35 62,50
Diger 14 31,11 28 62,22
YD16 Memur/calisan | 66 32,51 109 53,69
Uzman 51 33,55 90 59,21
Orta dizey 47 33,33 80 56,74
Ust diizey 23 52,27 17 38,64
Akademik 22 39,29 30 53,57
Diger 13 28,89 24 53,33
YD21 Memur/calisan | 83 40,89 103 50,74
Uzman 48 31,58 91 59,87
Orta duzey 64 45,39 71 50,35
Ust diizey 23 52,27 21 47,73
Akademik 18 32,14 31 55,36
Diger 17 37,78 22 48,89
YD22 Memur/calisan | 49 24,14 146 71,92
Uzman 39 25,66 103 67,76
Orta duzey 40 28,37 96 68,09
Ust diizey 16 36,36 26 59,09
Akademik 16 28,57 34 60,71
Diger 13 28,89 30 66,67
YD32 Memur/calisan | 71 34,98 104 51,23
Uzman 48 31,58 88 57,89
Orta duzey 47 33,33 72 51,06
Ust diizey 18 40,91 22 50,00
Akademik 25 44,64 26 46,43
Diger 19 42,22 20 44,44
YD33 Memur/calisan | 83 40,89 110 54,19
Uzman 64 42,11 79 51,97
Orta dizey 61 43,26 73 51,77
Ust diizey 22 50,00 21 47,73
Akademik 23 41,07 32 57,14
Diger 19 42 22 23 51,11
YD35 Memur/calisan | 66 32,51 114 56,16
Uzman 41 26,97 96 63,16
Orta duzey 53 37,59 79 56,03
Ust diizey 19 43,18 23 52,27
Akademik 24 42,86 28 50,00
Diger 17 37,78 24 53,33
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Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi memur /¢alisan pozisyonundakiler YD22
(%71,92) davramist ile sik karsilasmaktadirlar. Uzman kadrosundakiler YD4
(%59,21), YD8(%60,53), YD11(73,68), YDI12(%64,47), YD13(63,82),
YD14(%67,11), YD16(%59,21), YD21(%59,87), YD32(%57,89), YD35(%63,16)
davraniglar1 ile sik karsilasmaktadirlar. Orta diizeyde c¢alisanlar YD9(69,50),
YD11(%74,47), YDI15(%72,34) davranislar1 ile karsilasmaktadirlar. Akademik
pozisyondakiler YD1(%78,57) ve YD33(%50) davranisi ile karsilagsmaktadirlar.

Cizelge 13 Egitim Durumu Acisindan Karsilasilan Yildirma Siiresi

Birkac¢ defa/
sik sik
Higbir zaman/ /her hafta
Bir defa Y% /her gin Y%
YD1 ilkokul 30 34,88 52 60,47
Onlisans 24 32,88 42 57,53
Lisans 97 29,75 213 65,34
Yiksek lisans | 37 30,58 82 67,77
Doktora 11 31,43 24 68,57
YD2 ilkokul 35 40,70 48 55,81
Onlisans 40 54,79 32 43,84
Lisans 156 47,85 165 50,61
Yiksek lisans | 59 48,76 59 48,76
Doktora 10 28,57 25 71,43
YD4 ilkokul 45 52,33 40 46,51
Onlisans 30 41,10 40 54,79
Lisans 122 37,42 186 57,06
Yiksek lisans | 56 46,28 57 47 11
Doktora 13 37,14 21 60,00
YD8 ilkokul 36 41,86 48 55,81
Onlisans 30 41,10 41 56,16
Lisans 134 41,10 180 55,21
Yiksek lisans | 46 38,02 73 60,33
Doktora 18 51,43 17 48,57
YD9 ilkokul 27 31,40 56 65,12
Onlisans 19 26,03 51 69,86
Lisans 74 22,70 234 71,78
Yiksek lisans | 37 30,58 82 67,77
Doktora 10 28,57 24 68,57
YD10 | ilkokul 33 38,37 53 61,63
Onlisans 25 34,25 47 64,38
Lisans 113 34,66 203 62,27
Yiksek lisans | 43 35,54 75 61,98
Doktora 12 34,29 22 62,86

96



Birkag defa/

sik sik
Higbir zaman /her hafta
Bir defa Y% /her giin %
YD11 | ilkokul 30 34,88 51 59,30
Onlisans 14 19,18 53 72,60
Lisans 76 23,31 236 72,39
Yiksek lisans | 29 23,97 84 69,42
Doktora 11 31,43 21 60,00
YD12 | ilkokul 41 47,67 44 51,16
Onlisans 31 42 47 40 54,79
Lisans 139 42,64 178 54,60
Yiksek lisans | 49 40,50 68 56,20
Doktora 16 45,71 19 54,29
YD14 | ilkokul 33 38,37 45 52,33
Onlisans 18 24,66 39 53,42
Lisans 79 24,23 206 63,19
Yiksek lisans | 34 28,10 76 62,81
Doktora 8 22,86 22 62,86
YD15 | ilkokul 28 32,56 49 56,98
Onlisans 18 24,66 41 56,16
Lisans 79 24,23 204 62,58
Yiksek lisans | 36 29,75 67 55,37
Doktora 6 17,14 20 57,14
YD16 | ilkokul 28 32,56 55 63,95
Onlisans 23 31,51 41 56,16
Lisans 80 24,54 225 69,02
Yiksek lisans | 36 29,75 75 61,98
Doktora 7 20,00 25 71,43
YD19 | ilkokul 36 41,86 41 47,67
Onlisans 33 45,21 31 42 47
Lisans 103 31,60 185 56,75
Yiksek lisans | 39 32,23 74 61,16
Doktora 11 31,43 19 54,29
YD21 | ilkokul 38 44,19 41 47,67
Onlisans 25 34,25 44 60,27
Lisans 129 39,57 174 53,37
Yiksek lisans | 53 43,80 59 48,76
Doktora 8 22,86 21 60,00
YD22 | ilkokul 29 33,72 53 61,63
Onlisans 15 20,55 53 72,60
Lisans 83 25,46 226 69,33
Yiksek lisans | 40 33,06 77 63,64
Doktora 6 17,14 26 74,29
YD32 | ilkokul 37 43,02 43 50,00
Onlisans 23 31,51 36 49,32
Lisans 111 34,05 174 53,37
Yiksek lisans | 44 36,36 60 49,59
Doktora 13 37,14 19 54,29
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Birkag defa/
sik sik
Higbir zaman /her hafta
Bir defa Y% /her giin %
YD33 |lilkokul 39 45,35 45 52,33
Onlisans 34 46,58 36 49,32
Lisans 143 43,87 168 51,53
Yiksek lisans | 45 37,19 66 54,55
Doktora 11 31,43 23 65,71
YD35 | ilkokul 40 46,51 42 48,84
Onlisans 32 43,84 36 49,32
Lisans 99 30,37 197 60,43
Yiksek lisans | 38 31,40 68 56,20
Doktora 11 31,43 21 60,00

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi On lisans mezunlar1 YD10(%64,38),
YD11(%72,60), YD21(%60,27) davranislari ile karsilasmaktadirlar. Lisans mezunlari
YD4(%57,06), YD9(%71,78), YD14(%63,19) davranislar1 ile karsilasmaktadirlar.
Yiiksek lisans mezunlarn ise YD8 (%60,33), YDI12(%56,20), YD19(%61,16)
davraniglar1 ile karsilasmaktadirlar. Doktora mezunlart ise YD2(%71,43),
YDI15(%57,14), YD16(%71,43), YD22(%74,29), YD32(%54,29), YD33(%65,71),
YD35(%60) davranislar ile karsilasmaktadirlar.

2.2.2 Degiskenler Arasi Iliskinin Analizi

Analiz c¢iktilarina gore 641 verinin YLDVR aritmetik ortalama (81,310), PSKE
aritmetik ortalama(76,547) ve TEPKD aritmetik ortalama (21,655) olarak
bulunmustur. YLDVR standart sapma(26,526), PSKE standart sapma (24,435) ve
TEPKD standart sapma(2,304) olarak bulunmustur. Bu analiz ile arastirmanin
yildirma davraniglarina verilen tepkiler ile bu davranislarin etkisi arasinda iliski vardir

hipotezi test edilmistir.

Cizelge 14 Gruplar Aras iliski

Korelasyon
YILDVR PSKE TEPKD
YLDVR Pearson Correlation 1 ,683 -,353**
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000
N 641 641 641
PSKE Pearson Correlation ,683** 1 -,308**
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000
N 641 641 641
TEPKD Pearson Correlation -,353*% -,308 ™% 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 .
N 641 641 641

**.0.01 level (2-tailed).



Tabloda da goriildiigii gibi ,01 anlamlilik diizeyinde 641 veri analizinde
YLDVR ile PSKE arasinda (r=,683) pozitif dogru bir iliski bulunmaktadir. Yine
tabloda YLDVR ile TEPKD arasinda (r=-,353)ters bir iligki bulunmaktadir. PSKE ile
TEPKD arasinda da (r=-,308) ters yonlii bir iligki bulunmaktadir.

2.2.2.1 Yildirma Davramslar1 ile Demografik Ozellikler Arasindaki
fliski Analizi

Bu analiz ile arastirmanin demografik Ozellikler ile yildirma davranislar

arasinda iliski vardir hipotezi test edilmistir. Analiz sonuglarina gore, demografik

ozellikler ile yi1ldirma davranislart arasinda iligki vardir.

Cizelge 15 Demografik Ozellikler ile Yildirma Davramslari Arasindaki iliski

cinsiyet

yas

medeni

egitim

hizmet

calisma

sektor

faaliyet

pozisyon

YLD1

Pearson
Correlation

111

Sig. (2-tailed)

0,005

YLD3

Pearson
Correlation

*,086

*,081

Sig. (2-tailed)

0,030

0,040

YLD4

Pearson
Correlation

*,094

Sig. (2-tailed)

0,018

YLD5

Pearson
Correlation

*-,081

Sig. (2-tailed)

0,041

YLD6

Pearson
Correlation

115

Sig. (2-tailed)

0,004

YLD8

Pearson
Correlation

*-,078

**,103

Sig. (2-tailed)

0,048

0,009

YLD9

Pearson
Correlation

*-,080

*-,083

*-,088

**116

0,081

Sig. (2-tailed)

0,042

0,036

0,026

0,003

0,041

YLD10

Pearson
Correlation

*-,092

*,101

*.113

Sig. (2-tailed)

0,019

0,010

0,004

YLD11

Pearson
Correlation

*-,081

**,107

Sig. (2-tailed)

0,041

0,007

YLD13

Pearson
Correlation

**,134

**124

**,146

*-,080

Sig. (2-tailed)

0,001

0,002

0,000

0,044

YLD15

Pearson
Correlation

*-,084

Sig. (2-tailed)

0,034
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cinsiyet

yas

medeni | egitim

hizmet

calisma

sektor

faaliyet

pozisyon

YLD16

Pearson
Correlation

*,083

Sig. (2-tailed)

0,036

YLD17

Pearson
Correlation

**,124

Sig. (2-tailed)

0,002

YLD18

Pearson
Correlation

*,101

*,101

*127

Sig. (2-tailed)

0,010

0,010

0,001

YLD20

Pearson
Correlation

*,088

**,125

**,106

*-,102

Sig. (2-tailed)

0,026

0,001

0,007

0,010

YLD21

Pearson
Correlation

**,104

*-,081

Sig. (2-tailed)

0,008

0,040

YLD23

Pearson
Correlation

*108

*,090 | *,100

*,090

Sig. (2-tailed)

0,006

0,023 | 0,011

0,023

YLD24

Pearson
Correlation

*,136

**144

**,158

Sig. (2-tailed)

0,001

0,000

0,000

YLD25

Pearson
Correlation

**,132

*,092

**,151

**147

,126

*,085

Sig. (2-tailed)

0,001

0,019

0,000

0,000

0,001

0,031

YLD26

Pearson
Correlation

*,105

**,097

*,099

Sig. (2-tailed)

0,008

0,014

0,012

YLD27

Pearson
Correlation

*,086

**,130

*-,085

Sig. (2-tailed)

0,030

0,001

0,032

YLD29

Pearson
Correlation

. 128

Sig. (2-tailed)

0,001

YLD30

Pearson
Correlation

**,128

Sig. (2-tailed)

0,001

YLD31

Pearson
Correlation

*-,086

Sig. (2-tailed)

0,029

YLD32

Pearson
Correlation

**

,084

**,128

*-,081

Sig. (2-tailed)

0,033

0,001

0,040

YLD33

Pearson
Correlation

*,099

*-,089

Sig. (2-tailed)

0,012

0,023

YLD34

Pearson
Correlation

*,082

**,105

Sig. (2-tailed)

0,038

0,008

YLD35

Pearson
Correlation

**,125

*-,093

**-103

Sig. (2-tailed)

0,002

0,019

0,009

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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2.2.2.1.1 Demografik Ozellikler Acisindan Yilma Diizeyleri

Cizelge 16 Cinsiyet Acisindan Yildirma Davranislarimin Sonucu

Asymp. Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,689(b) 1 194
Continuity
Correction(a) 1,484 1 223
Likelihood Ratio 1,691 1 ,193
Fisher's Exact Test 195 111
Linear-by-Linear
Association 1,686 1 194
N of Valid Cases 641

a Computed only for a 2x2 table
b 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 118,00.

YILTOP
Yilmis Yiimamis | Toplam
CINSIYET Kadin 198 195 393
Erkek 138 110 248
Toplam 336 305 641

Analize gore, kadin ve erkeklerin ortalamalarindan yola cikilarak yapilan ki

kare analizinde kadin ve erkeklerin yilma diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.

Cizelge 17 Yas Acisindan Yildirma Davramislarinin Sonucu

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 8,271(a) 4 ,082
Likelihood Ratio 8,303 4 ,081
'I&lnear'-by-Llnear 1,928 165
ssociation
N of Valid Cases
641

YILTOP
Yilmis Yilmamis Toplam
YAS  18-25 95 66 161
26-32 141 128 269
33-40 65 84 149
41-47 26 22 48
48+ 9 5 14
Toplam 336 305 641

Analize gore, yas ortalamalarindan yola c¢ikilarak yapilan ki kare analizinde

yas araliklarinin yi1lma diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.
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Cizelge 18 Medeni Durum Acisindan Yildirma Davranmislarinin Sonucu

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square ,157(a) 2 ,924
Likelihood Ratio ,158 2 ,924
Llnear'-b)./-Llnear 142 1 707
Association

N of Valid Cases

641

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 13,80.

YILTOP
Yilmis Yilmamis Toplam
MEDENI  Evli 137 128 265
Bekar 183 164 347
Bosanmis 16 13 29
Toplam 336 305 641

Analize gore, evli, bekar, bosanmis ortalamalarindan yola c¢ikilarak yapilan ki

kare analizinde medeni duruma gore yilma diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.

Cizelge 19 Egitim Acgisindan Yildirma Davranislarinin Sonucu

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)

Pearson Chi-Square 3,761(a) 5 ,584
Likelihood Ratio 4,147 5 ,528
Llnear'-b)./-Llnear 190 1 663
Association

N of Valid Cases

641

a 2 cells (16,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,48.

YILTOP
Yilmis Yilmamis Toplam
EGITIM  llkokul 47 38 85
Lise 1 0 1
Onlisans 35 38 73
Lisans 170 156 326
Yikseklisans 68 53 121
Doktora 15 20 35
Toplam 336 305 641

Analize gore, egitim durumu ortalamalarindan yola ¢ikilarak yapilan ki kare

analizinde egitim durumuna gore y1lma diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.
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Cizelge 20 Cahisma Siiresi Acisindan Yildirma Davramslarinin Sonucu

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 13,220(a) 5 ,021
Likelihood Ratio 13,286 5 ,021
'I&lnear'-by-Llnear 3.486 1 062
ssociation
N of Valid Cases
641

YILTOP
Yilmis Yilmamis Toplam
CALISMA 1 21 17 38
1-5 108 71 179
6-10 101 98 199
11-15 50 70 120
16-20 32 20 52
21+ 24 29 53
Toplam 336 305 641

Analize gore, c¢alisma siiresi ortalamalarindan yola cikilarak yapilan ki kare

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 18,08.

analizinde ¢alisma siiresine gore yi1lma diizeyleri birbirinden bagimsizdir.

Cizelge 21 Sektor Acisindan Yildirma Davramslarinin Sonucu

Asymp. Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,012(b) 1 ,912
Continuity
Correction(a) ;001 1 ,980
Likelihood Ratio ,012 1 ,912
Fisher's Exact Test ,931 ,490
Linear-by-Linear
Association 012 1 912
N of Valid Cases 641

a Computed only for a 2x2 table
b 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 91,36.

YILTOP
_ Yilmis Yilmamis Toplam
SEKTOR Kamu 100 92 192
Ozel 236 213 449
Toplam 336 305 641

Analize gore, sektor

sektore gore yilma diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.
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Cizelge 22 Pozisyon Acisindan Yildirma Davramslarimin Sonucu

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 8,740(a) 5 ,120
Likelihood Ratio 8,967 5 ,110
Linear-by-Linear 2.354 1 125

Association

N of Valid Cases
641

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 20,94.

YILTOP
Yilmis Yilmamis Toplam
POZISYON Memur/calisan 101 102 203
Uzman 77 75 152
Orta diizey 72 69 141
Ust diizey 31 13 44
Akademik 27 29 56
Diger 28 17 45
Toplam 336 305 641

Analize gore, pozisyon ortalamalarindan yola c¢ikilarak yapilan ki kare

analizinde pozisyona gore yi1lma diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.

Cizelge 23 Faaliyet Alam1 Acisindan Yildirma Davramslarinin Sonucu

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 14,321(a) 5 ,014
Likelihood Ratio 14,543 5 ,013
Linear-by-Linear 7525 1 006

Association

N of Valid Cases
641

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 26,65.

YILTOP
Yilmis Yilmamis Toplam
FAALIYET Saglk 17 39 56
Uretim 58 62 120
Hizmet 73 58 131
Finans 36 28 64
Egitim 68 52 120
Diger 84 66 150
Toplam 336 305 641

Analize gore, faaliyet alani ortalamalarindan yola cikilarak yapilan ki kare

analizinde faaliyet alanina gore yilma diizeyleri birbirinden bagimsizdir.
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2.2.2.1.2 Demografik Ozellikler Acisindan Etkilenme Diizeyleri

Cizelge 24 Hizmet Siiresi Ac¢isindan Yildirma Davramslarinin Psikolojik Etkisi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,802(a) 5 731
Likelihood Ratio 2,829 5 ,726
Linear-by-Linear 087 1 767

Association

N of Valid Cases
641

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 9,80.

PSKTOP
Etkilenmis | Etkilenmemis | Toplam
HIZMET = <t 65 56 121
1-5 153 151 304
6-10 56 63 119
11-15 28 25 53
16-20 12 12 24
21+ 13 7 20
Toplam 327 314 641

Analize gore, hizmet durumu ortalamalarindan yola cikilarak yapilan ki kare

analizinde hizmet siiresine gore etkilenme diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.

Cizelge 25 Medeni Durum Ac¢isindan Yildirma Davramslarinin Psikolojik Etkisi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,310(a) 2 315
Likelihood Ratio 2,315 2 314
Linear-by-Linear 409 1 502

Association

N of Valid Cases
641

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 14,21.

PSKTOP
Etkilenmis | Etkilenmemis | Toplam
MEDENI  Evli 142 123 265
Bekar 168 179 347
Bosanmis 17 12 29
Toplam 327 314 641

Analize gore, medeni durum ortalamalarindan yola c¢ikilarak yapilan ki kare

analizinde medeni duruma gore etkilenme diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.
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Cizelge 26 Yas Acisindan Yildirma Davramslarinin Psikolojik Etkisi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 11,529(a) 4 ,021
Likelihood Ratio 11,782 4 ,019
Linear-by-Linear 5914 1 015

Association

N of Valid Cases
641

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 6,90.

PSKTOP
Etkilenmis | Etkilenmemis | Toplam
YAS  18-25 77 84 161
26-32 123 146 269
33-40 73 76 149
41-47 33 15 48
48+ 10 4 14
Toplam 316 325 641

Analize gore, yas durumu ortalamalarindan yola cikilarak yapilan ki kare

analizinde yas’a gore etkilenme diizeyleri birbirinden bagimsizdir.

Cizelge 27 Calisma Siiresi Acisindan Yildirma Davramslarinin Psikolojik Etkisi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 12,107(a) 5 ,033
Likelihood Ratio 12,288 5 ,031
Linear-by-Linear 2565 1 109

Association

N of Valid Cases
641

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 18,61.

PSKTOP
Etkilenmis | Etkilenmemis Toplam
CALISMA 1 20 18 38
1-5 92 87 179
6-10 95 104 199
11-15 52 68 120
16-20 32 20 52
21+ 36 17 53
Toplam 327 314 641

Analize gore, calisma siiresi ortalamalarindan yola c¢ikilarak yapilan ki kare

analizinde ¢aligma siiresine gore etkilenme diizeyleri birbirinden bagimsizdir.
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Cizelge 28 Sektor Acisindan Yildirma Davramslarinin Psikolojik Etkisi

Asymp. Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,090(b) 1 ,296
Continuity
Correction(a) 918 1 338
Likelihood Ratio 1,091 1 ,296
Fisher's Exact Test ,302 ,169
Linear-by-Linear
Association 1,088 1 297
N of Valid Cases 641

a Computed only for a 2x2 table
b 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 94,05.

PSKTOP
_ Etkilenmis | Etkilenmemis | Toplam
SEKTOR  Kamu 104 88 192
Ozel 223 226 449
Toplam 327 314 641

Analize gore, sektor durumu ortalamalarindan yola c¢ikilarak yapilan ki kare

analizinde sektore gore etkilenme diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.

Cizelge 29 Pozisyon Acisindan Yildirma Davramslarinin Psikolojik Etkisi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 12,188(a) 5 ,032
Likelihood Ratio 12,237 5 ,032
'I&lnear_-by-Llnear 5836 1 016
ssociation
N of Valid Cases
641

PSKTOP
Etkilenmis | Etkilenmemis | Toplam
POZISYON Memur/calisan 84 119 203
Uzman 81 71 152
Orta diizey 81 60 141
Ust diizey 25 19 44
Akademik 33 23 56
Diger 23 22 45
Toplam 327 314 641

Analize gore, pozisyon durumu ortalamalarindan yola ¢ikilarak yapilan ki kare

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 21,55.

analizinde pozisyona gore etkilenme diizeyleri birbirinden bagimsizdir.

107




Cizelge 30 Faaliyet Alam1 Acisindan Yildirma Davramislarinin Psikolojik Etkisi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 5,788(a) 5 ,327
Likelihood Ratio 5,797 5 ,326
Linear-by-Linear 234 1 629

Association

N of Valid Cases
641

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 27,43.

PSKTOP
Etkilenmis | Etkilenmemis | Toplam
FAALIYET Saglik 25 31 56
Uretim 64 56 120
Hizmet 73 58 131
Finans 29 35 64
Egitim 67 53 120
Diger 69 81 150
Toplam 327 314 641

Analize gore, faaliyet alami ortalamalarindan yola cikilarak yapilan ki kare

analizinde faaliyet alanina gore etkilenme diizeyleri birbirinden bagimsiz degildir.

Cizelge 31 Cinsiyet Acisindan Yildirma Davramslarimin Psikolojik Etkisi

Asymp. Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 17,435(b) 1 ,000
Continuity
Correction(a) 16,764 1 000
Likelihood Ratio 17,519 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear
Association 17,407 1 ;000
N of Valid Cases 641

a Computed only for a 2x2 table
b 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 122,26.

PSKTOP
Etkilenmis | Etkilenmemis | Toplam
CINSIYET Kadin 168 225 393
Erkek 148 100 248
Toplam 316 325 641

Analize gore, cinsiyet ortalamalarindan yola cikilarak yapilan ki kare analizinde

cinsiyete gore etkilenme diizeyleri birbirinden bagimsizdir.

108



Cizelge 32 Egitim Acisindan Yildirma Davramslarinin Psikolojik Etkisi

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 12,969(a) 5 ,024
Likelihood Ratio 13,476 5 ,019
Linear-by-Linear
Association 1,628 1 202
N of Valid Cases
641

a 2 cells (16,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,49.

PSKTOP
Etkilenmis | Etkilenmemis | Toplam
EGITIM  llkokul 45 40 85
Lise 1 0 1
Onlisans 26 47 73
Lisans 162 164 326
Yiksek lisans 73 48 121
Doktora 20 15 35
Toplam 327 314 641

Analize gore, egitim durumu ortalamalarindan yola cikilarak yapilan ki kare

analizinde egitim durumuna gore etkilenme diizeyleri birbirinden bagimsizdir.

2.2.3 Demografik Ozelliklere Gore Farklihk Analizleri
2.2.3.1 Cinsiyet Acisindan Bagimsiz Gruplar Arasi Farkhilik Analizi

Bu analiz ile, yildirma davranmiglar1 sonucu hissedilen psikolojik etki ile cinsiyet
arasindaki farklilik vardir hipotezi test edilmistir. Grup istatistiginde Kadin aritmetik
ortalama (80,590), erkek aritmetik ortalama (70,141) bulunmustur. Kadin standart
sapma (24,372), erkek standart sapma (23,178) bulunmustur. Yildirma davranislar

sonucu hissedilen psikolojik etki cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Veri analizinde iki grup arasinda ,05 anlamlilik diizeyinde sig (2-tailed)
degerine gore, cinsiyet ve yildirma davraniglart sonucu hissedilenler arasinda
(,000<,05) istatistiki ag¢idan anlamli bir fark vardir. Magdurun cinsiyetine gore

yildirma davranislari sonucu hissedilenler farklilik gdstermektedir.
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Cizelge 33 Cinsiyet Acisindan Bagimsiz Gruplar Arasi Farklihik

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equaity or
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Sig. Mean Std. Error
Assumptions F Sig. df (2-tailed) | Difference | Difference | Lower | Upper
PSKE Equal
variances ,235 ,628 [5,387 | 639 ,000 10,4492 1,93968 | 6,6403 | 14,26
assumed
Equal
variances not 5,449 | 545 ,000 10,4492 1,91775( 6,6821 | 14,22
assumed

2.2.3.2 Sektor Bakimindan Farkhihik Analizi

Bu analiz ile, sektor bakimindan yildirma davranislari, psikolojik etkileri ve

verilen tepkiler arasinda farklilik yoktur hipotezi test edilmistir. Yildirma davranislari,

psikolojik etkileri ve bu davranmiglara verilen tepkiler sektorlere gore farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 34 Sektor Acisindan Gruplar Arasi Farklihk

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
yiltop Between Groups 13,498 1 13,498 ,019 ,890
Within Groups 450321,7 639 704,729
Total 450335,2 640
psktop ~ Between Groups 885,707 1 885,707 1,484 ,224
Within Groups 381265,1 639 596,659
Total 382150,8 640
sontop  Between Groups 1,951 1 1,951 ,367 ,545
Within Groups 3396,854 639 5,316
Total 3398,805 640

Analiz sonuglarina gore ,05 anlamlilik diizeyinde gruplar arasinda sektOr acisindan

(Sig>,05) gruplar arasinda fark bulunamamustir.
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2.2.3.3 Yas Acasindan Farkhilik Analizi

Bu analiz ile, yas acisindan yildirma davraniglarinin psikolojik etkileri

arasinda fark vardir hipotezi test edilmistir. Analiz ¢iktisinda yildirma davraniglarinin

psikolojik etkisi, One-way anova homojen test varyans tablosunda levene istatistigi=

1,702 ve sig = ,148 olarak bulunmustur. Anova testi sonuglarina gore, F testi sonucu

(F=2,765) , anlamlilik diizeyi (Sig) ,027 olarak bulunmustur. Analizde ,05 anlamlilik

diizeyinde yas ile yildirma davranislari sonucu hissedilenler arasinda olumlu fark

oldugu goriilmektedir.

Cizelge 35 Yas ile Psikolojik Etki Arasindaki Farklilik

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSKE Between Groups 6531,191 4 1632,798 2,765 ,027
Within Groups 375619,6 636 590,597
Total 382150,8 640

Analiz sonuglarina gore ,05 anlamlilik diizeyinde 636 serbestlik derecesinde
18-25 yas ile 41-47 yas arasinda (Mean Difference=*10,060, sig=,012) ve 26-32 yas
ile 41-47 yas arasinda (Mean Difference=*11,350, sig=,003), 33-40 yas ile 41-47 yas
arasinda (Mean Difference=*11,498, sig=,004) istatistiksel acidan (,027<,05) anlaml
farklilik vardir.

2.2.3.4 Hizmet Yih Acisindan One-way Analizi

Bu analiz ile, hizmet yili acisindan yildirma davramslan ile bu davraniglar

sonucu hissedilen psikolojik etkiler arasinda fark yoktur hipotezi test edilmistir.

Cizelge 36 Yildirma Davramslar ile Psikolojik Etki Arasinda Kruskall Analizi

Test Statistics (a,b)
YLDVR PSKE
Chi-Square | 5,276 5,969
Df 4 4
Asymp. Sig. | ,260 ,201

a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: HIZMET
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Cizelge 37 Hizmet Y1l ile Boliimler Arasindaki Farkhihk

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
YLDVR Between Groups 3053,892 4 763,473 1,086 ,363
Within Groups 447281,3 636 703,273
Total 450335,2 640
PSKE Between Groups 3883,579 4 970,895 1,632 ,164
Within Groups 378267,2 636 594,760
Total 382150,8 640
TEPKD Between Groups 9,289 4 2,322 ,436 ,783
Within Groups 3389,516 636 5,329
Total 3398,805 640

Analiz ciktilarina gore ,05 anlamlilik diizeyinde 636 serbestlik diizeyinde
hizmet yil1 acisindan gruplar arasinda fark bulunmamaktadir. YLDVR ile PSKE
gruplar1  arasinda Kruskall Wallis karsilastirilmas1  yapilmis yinede fark

bulunamamustir.

2.2.3.5 Cahisma Siiresi ile Psikolojik Etki Arasindaki Farklihk Analizi

Bu analiz ile, calisma siiresi agisindan yildirma davraniglart sonucu hissedilen
psikolojik etkiler arasinda fark yoktur hipotezi test edilmistir. Calisma siiresi

bakimindan yildirma davraniglarinin psikolojik etkisi arasinda fark yoktur.

Cizelge 38 Calisma Siiresi ile Psikolojik Etki Arasindaki Farklilik

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSKE Between Groups 9385,060 5 1877,012 3,197 ,007
Within Groups 372765,7 635 587,033
| | | |

Analiz ciktilarina gore toplam caligma siiresi ile yildirma davranislari sonucu
psikolojik etkiler ,05 anlamlilik diizeyinde 635 serbestlik derecesinde 1 ile 11-15 yil
(Mean Difference=*-8,920, sig=,048), 6-10 ile 16-20 yil(Mean Difference=%9,085,
sig=,016), 6-10 ile 21 iistii yil(Mean Difference=%8,964, sig=,017), 11-15 ile 21 {istii
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yil(Mean Difference=*11,662, sig=,003), 16-20 ile 11-15 yil(Mean Difference=*-
11,784, sig=,003), 21 iistii ile 6-10 yi1l(Mean Difference=%*8,964, sig=,017) arasinda
(,007<,05) anlaml1 fark bulunmaktadir.

2.2.3.6 Medeni Durum Ag¢isindan Gruplar Arasi Farkhilik Analizi

Bu analiz ile, medeni durum acisindan yildirma davramislari, bu davraniglar

sonucu hissedilen psikolojik etkiler ve tepki davranislar1 arasinda fark yoktur hipotezi

test edilmistir.

Cizelge 39 Medeni Durum ile Gruplar Arasmndaki Farklilik

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
YLDVR Between Groups 316,076 2 158,038 ,224 ,799
Within Groups 450019,1 638 705,359
Total 450335,2 640
PSKE Between Groups 2111,990 2 1055,995 1,773 171
Within Groups 380038,8 638 595,672
Total 382150,8 640
TEPKD Between Groups 2,718 2 1,359 ,255 775
Within Groups 3396,087 638 5,323
Total 3398,805 640

Analiz ciktilarina

gore ,05 anlamlilik diizeyinde 638 serbestlik diizeyinde

medeni durum agisindan ii¢ grup arasinda (sig>,05) fark bulunamamigstir. Medeni

durum ile gruplar arasinda anlamh fark yoktur.

2.2.3.7 Egitim Durumu Acisindan Varyans Analizi

Bu analiz ile, egitim durum agisindan yildirma davranislari sonucu hissedilen

psikolojik etkiler arasinda fark vardir hipotezi test edilmistir.

Cizelge 40 Egitim Diizeyi ile Psikolojik Etki Arasindaki Farkhihk

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSKE Between Groups 6658,084 4 1664,521 2,819 ,024
Within Groups 375492,7 636 590,397
Total 382150,8 640
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Analiz ¢iktilarina gore 0,05 anlamlilik 636 serbestlik diizeyinde F degeri
(F=2,819) ve (sig) degeri ,024 olarak bulunmustur. Egitim durumu ile yildirma
davramislarinin  psikolojik etkisi arasinda anlamli fark bulunmustur. ilkokul ile 6n
lisans(Mean  Difference=*-8,818, sig=,022), on lisans ile lisans(Mean
Difference=%6,698, sig=,033), on lisans ile doktora(Mean Difference=%*10,733,
sig=,032) ve yiiksek lisans ile on lisans(Mean Difference=*-11,405, sig=,001) arasinda
anlamli1 derecede (,024<,05) fark bulunmaktadir.

2.2.3.8 Pozisyon Acisindan Gruplar Arasi Farklhilik Analizi

Bu analiz ile, pozisyon acisindan yildirma davranislart sonucu hissedilen
psikolojik etkiler arasinda fark vardir hipotezi test edilmistir. Analiz ¢iktisina gore ,05
anlamlilik diizeyinde 635 serbestlik diizeyinde F degeri (F=3,632) ve (Sig) ,003 olarak

bulunmustur.

Cizelge 41 Pozisyon ile Yildirmanin Psikolojik Etkileri Arasindaki Farklhilik

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
[PSKE  Between Groups | 10624,335 5 2124,867 3,632 ,003
Within Groups 371526,5 635 585,081
Total 382150,8 640

Analiz c¢iktistna gore  ,05 anlamlilik diizeyinde pozisyon ile yildirma
davraniglarinin psikolojik etkisi arasinda anlamli bir fark vardir. Memur/calisan ile
uzman(Mean Difference=*5,109, sig=,049), orta diizey(Mean Difference=*9,565,
sig=,000) ve iist diizey(Mean Difference=*12,696, sig=,001) arasinda psikolojik etki
acisindan (,003<,05) anlamli farklilik bulunmaktadir.

2.2.3.9 Faaliyet Sektorii Acisindan Farklihk Analizi

Bu analiz ile, faaliyet sektorii acisindan yildirma davranislart arasinda fark vardir
hipotezi test edilmistir.Analiz ¢iktisina gore ,05 anlamlilik 635 serbestlik diizeyinde F
degeri (F=2,568), (Sig) ,026 olarak bulunmustur.
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Cizelge 42 Yildirma Davramslar ile Faaliyet Sektorii Arasindaki Farkhihk

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
YLDVR Between Groups | 8924,795 5 1784,959 2,568 ,026
Within Groups 4414104 635 695,135
Total 450335,2 640

Analiz c¢iktisina gore yildirma davranislar ile sektorler arasinda anlamli fark
bulunmustur. Saglik ile diger sektorler acisindan anlamh fark vardir. Saglik ile tiretim
(Mean Difference=%9,057, sig=,034), saglik ile hizmet (Mean Difference=*11,923,
sig=,004), saglk ile finans(Mean Difference=*11,513, sig=,017), saglik ile egitim
(Mean Difference=*14,740, sig=,000), saglik ile diger (Mean Difference=*10,172,
sig=,014) arasinda (,026<,05) anlaml fark vardir.

2.2.3.10Zorbanmin Hiyerarsik Konumuna Goére Farklilik Analizi

Bu analiz ile, zorbanin hiyerarsik konumuna gore yildirma davranislart ve bu

davranislara verilen tepkiler arasinda fark vardir hipotezi test edilmistir.

Analiz c¢iktisina gore ,05 anlamlilik 637 serbestlik diizeyinde YLDVR grubu F
degeri (F=6,910), (Sig) ,000 ve TEPKD grubu F degeri (F=4,720), (Sig) ,003 olarak

bulunmustur.

Cizelge 43 Zorbanin Hiyerarsik Konumu ile Yildirma ve Tepkiler Arasindaki Farkhihik

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
YLDVR Between Groups 14193,160 3 4731,053 6,910 ,000
Within Groups 436142,1 637 684,681
Total 450335,2 640
TEPKD Between Groups 73,908 3 24,636 4,720 ,003
Within Groups 3324,897 637 5,220
Total 3398,805 640

Analiz ¢iktisina gore ,05 anlamlilik diizeyinde zorbanin konumu ile
yildirma davranislari(,000<,05) ve tepkiler (,003<,05) arasinda anlamli fark
bulunmaktadir. Yildirma davraniglart bakimindan diger ile yoneticiler(Mean
Difference=*1,137, sig=,000), digerleri ile astlar(Mean Difference=%*21,204,
sig=,009), digerleri ile calisma arkadaslari(Mean Difference=*15,776, sig=,002),
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yoneticiler ile caligma arkadaslari(Mean Difference=*5,360, sig=,026), agisindan
anlamhi fark vardir. Yildirma davranislarina tepkiler bakimindan yoneticiler ile
diger(Mean Difference=*-1,419, sig=,001), yoneticiler ile ¢calisma arkadaslari(Mean
Difference=*-,046, sig=,026), astlar ile digerleri(Mean Difference=*-1,584, sig=,026),
calisma arkadaglar1 ile yoneticiler (Mean Difference=*,467, sig=,026), ag¢isindan

anlamli fark vardir.

2.2.4 Isten Ayrilma Istegi ile isin Dolayh Kontrol Edilme Davrams1 Arasindaki
Mliski
Bu analiz ile, hissettirilmeden dolayli kontrol yildirma davranisi ile isten ayrilma
istegi arasinda iliski vardir hipotezi test edilmistir. Analiz sonucuna gore kontrol

davranisi ile isten ayrilma istegi arasinda iliski vardir.

Cizelge 44 isten Ayrilma istegi ile Dolayh Kontrol Arasindaki iliski

Crosstab
sont

Evet Hayir Toplam

YLD14 Hicbirzaman
ka$§|la;m:d| m 49 74 123
Bir defa karsilastim 23 26 49
Birkacg defa karsilastim 108 77 185
Sik sik karsilagiyorum 117 61 178
Her hafta karsilasiyorum 15 10 25
Her gin karsilagiyorum 58 23 81
Toplam 370 271 641

Analiz sonucuna gore isten ayrilma isteginde bulunan 370 kisiden 117’sinin

yaptig1 is sik sik hissettirilmeden dolayli olarak kontrol edilmektedir.

2.2.5 isten Ayrilma istegi ile Kendini ifade Etmenin Engellenmesi
Arasindaki iliski

Bu analiz ile, kendini ifade etmenin engellenmesi yi1ldirma davranist ile isten
ayrilma istegi arasinda iliski vardir hipotezi test edilmistir. Analiz sonucuna gore bireye

ifade firsatinin verilmeyisi ile isten ayrilma istegi arasinda iliski vardir.
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Cizelge 45 isten Ayrilma istegi ile Kendini ifade Etmenin Engellenmesi Arasindaki iliski

Crosstab
sonf

Evet Hayir Toplam

O arslagmadm 42 0 | 122
Bir defa kargilastim 13 22 35

Birkac¢ defa karsilastim 91 63 154

Sik sik karsilasiyorum 128 65 193

Her hafta karsilasiyorum 25 9 34

Hergln karsilasiyorum 71 22 93

Toplam 370 271 641

Analiz sonucuna gore isten ayrilma isteginde bulunan 370 kisinin 128’sinin

kendini 6zgiirce ifade etmesinin engellendigi ve buna firsat verilmedigi goriilmektedir.

2.2.6 listen Ayrilma istegi ile Yapilan Onerilerin Reddedilmesi Arasmdaki
Iliski Analizi

Bu analiz ile, isle ilgili yapilan 6nerilerin elestirilerek reddedilmesi yildirma
davranisi ile isten ayrilma istegi arasinda iliski vardir hipotezi test edilmistir. Analiz
sonucuna gore yapilan onerilerin elestirilerek reddedilmesi ile isten ayrilma istegi

arasinda iligki vardir.

Cizelge 46 isten Ayrilma istegi ile Onerilerin Elestirilerek Reddedilmesi Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 64,5322 5 ,000
Likelihood Ratio 67,816 5 ,000
st IS BT B
N of Valid Cases 641

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 14,80.
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Crosstab

soni
Evet Hayir Toplam
YLD16 Higbir zaman
° Ke?rt;lla;yoa;um 43 3 116
Bir defa karsilastim 24 34 58
Birkag defa kargilastim 116 104 220
Sik sik kargilastim 121 45 166
Her hafta karsilagiyorum 31 4 35
Her gin karsilagiyorum 35 11 46
Toplam 370 271 641

Analiz sonucuna gore isten ayrilma

yaptig1 oneriler sik sik elestirilerek reddediliyor.

isteginde bulunan

370 kisinin 121’inin

2.2.7 isin Dolayh Kontrol Edilme Davramsi ile isten Soguma Arasindaki iliski

Analizi

Bu analiz ile, yapilan isin dolayl kontrolii ile isten soguma arasinda iligki vardir

hipotezi test edilmistir. Analiz sonucuna gore yapilan isin dolayli kontrolii ile isten

soguma arasinda iliski vardir.

Cizelge 47 Yapilan isin Dolayl Kontrolii ve isten Soguma Arasindaki fliski

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 39,4532 5 ,000
Likelihood Ratio 38,946 5 ,000
Associaton 31,677 000
N of Valid Cases 641

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is 7,18.
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Crosstab

son9
Evet Hayir Toplam

YLD14 Hicbir zaman

Keﬁt;lla;maadlm 65 o8 123

Bir defa karsilastim 29 20 49

Birkag defa kargilastim 131 54 185

Sik sik karsilagiyorum 147 31 178

Her hafta karsilagiyorum 19 6 25

Her gin karsilagiyorum 66 15 81
Toplam 457 184 641

Analiz sonucuna gore isten sogudugunu belirten 457 kisi’nin 147’sinin yaptigi is

dolayli olarak kontrol ediliyor.

2.2.8 Yapilan isin Kiiciimsenmesi Davrams ile isten Soguma Arasindaki
Iiski Analizi

Bu analiz ile yapilan isin kiiciimsenmesi, degersiz goriilmesi yildirma davranisi

ile isten soguma hissi arasinda iliski vardir hipotezi test edilmistir. Analiz sonucuna

gore yapilan igin kiiciimsenmesi ile isten soguma hissi arasinda iligki vardir.

Cizelge 48 Yapilan Isin Kiiciimsenmesi ile isten Soguma Arasindaki iliski

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 55,8652 5 ,000
Likelihood Ratio 56,725 5 ,000
oo | s | 1] oo
N of Valid Cases 641

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 7,18.

119



Crosstab

son9
Evet Hayir Toplaml
YLD19 Higbirzaman

’ ka(i:lla;m:dlm 91 83 174

Bir defa karsilastim 32 16 48

Birkag defa kargilastim 112 46 158

Sik sik karsilagiyorum 140 27 167

Her hafta karsilagiyorum 21 4 25

Her gin karsilagiyorum 61 8 69

Toplam 457 184 641

Analiz sonucuna gore ile isten soguma hissi yasayan 457 kisinin 140’ 1nin yaptig1

is kiictimseniyor, degersiz goriiliiyor.

2.2.9 Yildirma Sonucu Duyulan Uziintii ile Tiikenme Hissi Arasmdaki
Iliski Analizi

Bu analiz ile yildirma davranislart sonucu duyulan iiziintii ile tikkenme hissi

arasinda iliski vardir hipotezi test edilmistir. Analiz sonucuna gore yasanan yildirma

davranisi duyulan iiziintii ile tiikenme hissi arasinda iligki vardir.

Cizelge 49 Yildirma Sonucu Duyulan Uziintii ile Tiikenme Hissi Arasindaki iliski

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 75,259(a) 5 ,000
Likelihood Ratio 72,816 5 ,000
anearby Linear 65,368 1 ,000
ssociation
N of Valid Cases 641
a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 22,26.
son10
Evet Hayir Toplam
psk Hicbir zaman 33 55 88
Bir ikidefa 35 36 71
Ara sira 82 39 121
Sik sik 72 19 91
Gogunlukla 104 27 131
Her zaman 114 25 139
Toplam 440 201 641

120



Analiz sonucuna gore, tiikenme hissi yasayan 440 kisinin 114’1 her zaman

yildirma davranislari sonucu iiziintii duymaktadir.

3 SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin bu boliimiinde analiz ile ilgili bulgular, analiz sonuglar1 ve daha

sonra yapilacak aragtirmalara Oneriler yer almaktadir.
3.1 Tartisma

Bu arastirmada kamu ve o0zel sektordeki oOrgiitlerde psikolojik yildirma

davranislar1 6lciilmeye galisiimigtir.

Yildirma davraniglart ile magdur iizerindeki psikolojik etki arasinda iliski olup
olmadig1r korelasyon analizi ile incelenmis ve aralarinda pozitif iliski oldugu

saptanmustir. Bu baglamda arastirmanin birinci hipotezi kabul edilmistir.

Yildirma davraniglan ile bu davramiglara verilen tepkiler arasinda iliski olup
olmadig1 koreldasyon analizi ile incelenmis ve aralarinda ters iliski oldugu saptanmistir.

Bu baglamda arastirmanin ikinci hipotezi kabul edilmistir.

Yildirma davranislarinin magdur iizerindeki psikolojik etkisi ile yildirma
davranislarina verilen tepkiler arasinda iliski olup olmadigr korelasyon analizi ile
incelenmis ve aralarinda ters yonlii iliski oldugu saptanmistir. Bu baglamda

arastirmanin ii¢iincii hipotezi kabul edilmistir.

Yildirma davranislari ile egitim, cinsiyet, yas, medeni durum, hizmet ve calisma
yil1, sektor, pozisyon (demografik 6zellikler) arasinda iliski olup olmadigi korelasyon
analizi ile incelenmis, aralarinda pozitif iliski saptanmistir. Bu baglamda arastirmanin

dordiincii hipotezi kabul edilmistir.

Magdurun cinsiyetine gore yildirma davranislart sonucu hissedilenler arasinda
fark olup olmadig1 regresyon analizi incelenmis ve aralarinda fark oldugu saptanmustir.

Bu baglamda arastirmanin besinci hipotezi kabul edilmistir.

Sektor agisindan yildirma davranislari, psikolojik etkileri ve yildirmaya tepkiler
arasinda grup toplamlart iizerinden yapilan anova analizi sonucu fark bulunamamaistir.

Bu baglamda arastirmanin altinci hipotezi kabul edilmistir.
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Magdurun yasi ile yildirma davraniglar1 sonucu hissedilenler arasinda fark olup
olmadig1 anova testi ile analiz edilmis aralarinda fark oldugu saptanmistir. Bu baglamda

arastirmanin yedinci hipotezi kabul edilmistir.

Magdurun kurumdaki hizmet yili ile yildirma davranislar arasinda fark olup
olmadig1 anova testi ile analiz edilmis ve aralarinda fark olmadigi saptanmistir. Bu

baglamda arastirmanin sekizinci hipotezi kabul edilmistir.

Magdurun kurumdaki hizmet yil1 ile yi1ldirma davraniglarinin magdur iizerindeki
psikolojik etkisi arasinda fark olup olmadigi anova testi ile analiz edilmis aralarinda
fark olmadig1 saptanmistir. Bu baglamda arastirmanin dokuzuncu hipotezi kabul

edilmistir.

Magdurun toplam ¢alisma siiresi ile magdur iizerindeki psikolojik etki arasinda
fark olup olmadig1 anova testi ile analiz edilmis aralarinda fark oldugu saptanmistir. Bu

baglamda arastirmanin onuncu hipotezi kabul edilmistir.

Magdurun medeni durumu ile yildirma davramslari, psikolojik etkileri ve
yildirmaya tepkiler arasinda fark olup olmadigr anova grup testi ile analiz edilmis
aralarinda fark olmadigi saptanmistir. Bu baglamda arastirmanin on birinci hipotezi

kabul edilmistir.

Magdurun egitim diizeyi ile yildirma davranislarinin magdur {izerindeki
psikolojik etkisi arasinda fark olup olmadigi anova ile analiz edilmis aralarinda fark

oldugu saptanmistir. Bu baglamda arastirmanin on ikinci hipotezi kabul edilmistir.

Zorbanin pozisyonu ile magdur iizerindeki psikolojik etki arasinda fark olup
olmadig1 anova ile incelenmis ve aralarinda fark oldugu saptanmistir. Bu baglamda

arastirmanin on ii¢iincii hipotezi kabul edilmistir.

Yildirma davranislar ile calisilan faaliyet sektorii arasinda fark olup olmadig:
analiz edilmis aralarinda fark oldugu saptanmistir. Bu baglamda arastirmanin on

dordiincii hipotezi kabul edilmistir.

Zorbanin konumu ile yildirma ve tepki davranislar1 arasinda fark olup olmadigi
anova testi ile analiz edilmis ve aralarinda fark oldugu saptanmistir. Bu baglamda

arastirmanin on besinci hipotezi kabul edilmistir.
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Yapilan isin dolayli kontrolii ile isten soguma arasinda iliski olup olmadigi
analiz edilmis, aralarinda iliski oldugu saptanmistir. Bu baglamda arastirmanin on
altinct hipotezi kabul edilmistir.

Kendini ifade etmenin engellenmesi yildirma davranisi ile isten ayrilma istegi
arasinda iligski olup olmadig1 analiz edilmis, aralarinda iliski oldugu saptanmistir. Bu
baglamda arastirmanin on yedinci hipotezi kabul edilmistir.

Isle ilgili yapilan 6nerilerin elestirilerek reddedilmesi yildirma davranist ile isten
ayrilma istegi arasinda iliski olup olmadigi analiz edilmis, aralarinda iliski oldugu
saptanmistir. Bu baglamda arastirmanin on sekizinci hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan isin hissettirilmeden, dolayli kontrolii ile isten ayrilma istegi arasinda
iliski olup olmadig1 analiz edilmis ve aralarinda iliski oldugu saptanmistir. Bu baglamda
arastirmanin on dokuzuncu hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan isin kiicimsenmesi, degersiz goriilmesi yildirma davranisi ile isten
soguma hissi arasinda iliski olup olmadigi analiz edilmis, aralarinda iliski oldugu
saptanmistir. Bu baglamda arastirmanin yirminci hipotezi kabul edilmistir.

Yildirma davraniglart sonucu duyulan {iziintii ile tiikenme hissi arasinda iliski
olup olmadigi analiz edilmis, aralarinda iliski oldugu saptanmistir. Bu baglamda

arastirmanin yirmibirinci hipotezi kabul edilmistir.

Analiz sonuglarina gore en sik karsilasilan yildirma davranislarini asagidaki

sekilde siralayabiliriz:

Baskalarinin yaninda benimle asagilayict ve onur kirici sekilde konusulmast,
Benimle ve 6zel yasantimla ilgili asilsiz soylemlerde bulunularak, elestirilmem,
Ozgiivenimi olumsuz etkileyecek, gururumu incitici is yapmaya zorlanmam,
Diiriistliigiim ve giivenilirligimin sorgulanmast,

Performansimla ilgili siirekli olumsuz degerlendirmeler yapilmasi,

Sorumlu olmadigim konularda su¢lanmam,

Ortak yapilan islerin olumsuz sonuglarindan yalnizca benim sorumlu tutulmam,
Yaptigim is ve isin sonuglari ile ilgili siirekli kusur/hata bulunmasi,

Yaptigim her iste mesleki yeterliligim sorgulanmasi,

Yaptigim is hissettirilmeden (dolayli) kontrol edilmesi,

Kendimi gostermeme firsat verilmiyor, 6zgiirce ifade etmemin engellenmesi,
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Verdigim karar ve Onerilerin elestirilerek, reddedilmesi,

Yaptigim is degersiz ve onemsiz goriilmesi, kiicimsenmesi,

Bulundugum ortamda gormezden gelinerek, yokmusum gibi davranilmast,
Konusurken sik sik soziimiin kesilmesi,

Iyi calismama ragmen, ¢ogu kez bana bagirilarak masaya yumruk vurulmasi ve
azarlanmam,

Isi bitirmem konusunda bask1 yapilmast,

Sorumluluk alanlarim bana danisilmadan degistirilmesi,

Kapasitemin altinda isler verilmesi,

Analiz sonuglarina gore yildirma davranislari sonucu magdurlar tarafindan en

sik ve yaygin hissedilen duygu durumlarin1 asagidaki sekilde siralayabiliriz:

Is yerimde kendimi yalniz hissediyorum, kimseye giivenemiyorum,

Kendime olan giivenimin ve saygimin azaldigini hissediyorum,

Is performansim ve motivasyonum azaldi. Isime karsi baghligimin azaldigim
hissediyorum,

Ozel hayatim (ailem) bundan olumsuz olarak etkileniyor,

Cogu zaman kendimi sug¢lu hissediyorum,

Nefes darligi, kalp carpintisi, mide rahatsizliklari, karin agrisi, bas dénmesi
yastyorum,

Is ortaminda ¢alisma arkadaslarimla ¢atisma yasiyorum,

Isle ilgili hatalar yapiyorum,

Kendimi stresli ve yorgun hissediyorum, sinirli oluyorum,

Migren, devaml siiren kronik bas agrilar1 yasiyorum,

Depresyonda oldugumu diisiiniiyorum,

Kendimi degersiz hissediyorum,

Uykuya dalmakta ve / veya uyumakta giicliik cekiyorum,

Analiz sonuglarina gore yildirma davraniglan ile karsilasanlarin %67°si bu
davranislar1 yoneticilerinden gordiigiinii belirtmis, %47,7’si yasananlart gérmezden

gelmis, ses ¢ikarmamig veya son care olarak %32’si istifa etmistir.
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3.2 Smirhliklar

Bircok arastirma da oldugu gibi bu arastirmada da sonuglar1 etkileyecek
sinirliliklar bulunmaktadir. Tek sefer yapilan Ol¢iimiin, 6rneklem kiitlesinin ve veri
toplama yontemi olan anketin kullamlmasi analizi etkilemektedir. Orneklem Kitlesi
acisindan sektor olarak daha fazla calisana ulagilmasi uygun olacaktir. Olgiim aract
olarak oOlcek hazirlanmasi, oOrgiitlerdeki yildirma davramiglart Olctimiiniin - belli
araliklarda tekrar Olctimii daha belirgin sonuglar olusturacaktir. Tiirkiye de bu konuda
yapilan istatistiki calismalarin azligi ve kurumlarin bu konuya olan hassasiyetleri,

arastirmaya katilmak istemeyisleri sikint1 yaratmaktadir.
3.3 Sonug

Sanayilesme ile birlikte calisan1 makine gibi goren kar etmeye yonelmis yonetim
anlayisi, ekonomik sorunlar, oOrgiitte yeniden yapilanmalar, kriz ortami, Orgiit
politikalari, iilke kiiltiirii, giic esitsizligi, toplumsal siddet ve etik degerlerin azalmasi
yasaminin biilyilk cogunlugunu is yerinde geciren c¢alisanin ruh halini olumsuz
etkilemektedir. Her oOrgiitte ve her sektorde yasanabilen sinirt olmayan yildirma
davranislar1 bireysel, orgiitsel ve toplumsal sonuclar dogurmaktadir. Bu calisma ile
yildirma davramiglariin olusumunda oOrgiitsel faktorlerin ve iilke kiiltiiriine ait is
ahlakinin etkili oldugu tespit edilmistir. Diger bir tespit ise, kisisel 6zelliklerden daha
etkili olan sosyal yapidir. Toplumsal degerler, “biiyligiimdiir ne yapsa yeridir” anlayist,
gii¢ kullanimi, iddiacilik ve ortaklik anlayisi, adam kayirma ve siniflandirmayi tesvik
edici yapi, lilke kiiltiiriintin liderlik iizerindeki etkisi, orgiit kiiltiiri ve stres yildirma
davranislarinin olusumunda en 6nemli etkenlerdir. Arastirmada vurgulanmak istenen ve
onem verilmesi gereken konu orgiitsel ve bireysel diizeyde farkindalik olusturulmasi ve
orgiitsel Onlemler alinarak uygulanmasi. Calisanin yildirma davraniglart sonucu
hissettigi  yalmzlik, tiikenmislik, isten sogumaya, {iziinti duyulmasina, is
tatminsizligine, gorev degisikligi istemesine ve yargiya basvurmasina neden olmakta
bireyin is verimliligi azalmaktadir. Ruh ve beden saglig1 yerinde olmayan bir kimsenin
ilkesine, ailesine, kendisine ve c¢alistig1 is yerine faydali olmasi miimkiin degildir. Bu

nedenle is sagligi ve giivenligi acisindan Onlemler is yerinden baslamalidir. Aksi
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takdirde yildirmanin tedavi siireci ve maliyeti fark edildikten sonra daha fazla
olabilecektir. Onceden 6nlem almak, yildirmanmn olusumunu engellemek zaman ve
maliyet acisindan deger saglayacak saglikli calisma ortamlart olusturulacaktir. Is saglig
ve giivenligi konusunda alinabilecek tiim onlemler icinde en Onemlisi, is yerinin bu
konuda iyi bir bigimde orgiitlenmesidir. 506 sayil1 Sosyal Sigortalar Kanununda meslek
hastaligi ve is kazasi sonucu ile aym kanunun 15.maddesinde sigortaliya saglik
yardiminin yapilmasi igverenin yiikiimliiligii arasinda yer almaktadir. Hukuki siiregde
ise, su an internet sitesinde Bor¢lar Kanunu Tasarisindaki 416.maddenin yasaya
alinmasi icin e-imza kampanyas1 devam etmektedir (EK-4). Boylece Is kanununda da
bu konuda degisiklik yapilmast icin kamuoyu olusturulmaya calisilacaktir. Kanuni
diizenlemelerin yaninda orgiitlerde bireysel ve yonetsel farkindalik olusturulmasi
yildirma davranislarint uygulayanlara karsi bireysel veya yoOnetsel miicadeleyi

arttiracaktir.

Ulkemizde yildirma davranislarina yonetimin, insan kaynaklarmin tutumu
hakkinda ve yildirma davramiglarinin Orgiite maliyetleri konusunda yapilacak
arastirmalar orgiitlerde yasanan yildirma diizeyini ve maliyetini belirlemeye yardimci

olacaktir.

3.4 Oneriler

Arastirma analiz sonuclar1 ve magdurlarla yapilan bire bir goriismeler dikkate

alinarak asagidaki oneriler sunulmaktadir.

Magdurlarin maruz kaldiklar1 yildirma davramiglart sonucu ugranilan zarari
tazmin amaciyla hakli fesih hakki kullanabilme, maddi/manevi tazminat isteme,
zorbanin cezalandirilmasi, boliim degisikligi gibi yasal haklarini arayabilmeleri icin

yasal diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.

Kurumda calisan personel i¢in psikolojik yikimin tedavisi, problemler ile basa
cima becerisinin gelistirilmesi, catismanin ve anlasmazliklarin ¢oziimii i¢in Orgiit ici
calisan destek olmak amaciyla kurum yapisina 6zgii danismanlik sisteminin kurulmasi

gerekmektedir.
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Giivenilir, seffaf, sikayet kanallarmmin saghkli isledigi ve yetkilendirilmis,
stratejik insan kaynaklar1 politikalarinin kurumda benimsenmesi gerekmektedir. Ayrica
insan kaynaklarinin yildirma hakkinda bilgilendirilmesi, ¢alisanlar ve yonetim acisindan
farkindalig: arttiracak olaylarin nedenlerinin bilinmesi ¢oziim icin etkili olacak, kurum

yildirma davraniglarinin yasanmamasi i¢in onlem alabilecektir.

Kurumun ihtiyact olan eleman seciminde gorevin gerektirdigi akademik bilgi
yaninda kisisel ve psikolojik ozelliklerin, deger yargilarinin, duygusal zekanin, takim
calismasina yatkinligin, orgiite uyumunun, takim kisiliginin, liderlik vasiflarinin, uyum
saglama, esneklik ve iletisim becerilerinin de dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu

konuda insan kaynaklarinin egitilmesi ve bilinclendirilmesi gerekmektedir.

Orgiit normlarmin uygulanabilir, esnek ve anlagilabilir olmasi c¢alisanlarin
anlagsmazliklarin1 en aza indirici diizeyde iletisimin acik ve bilgi paylasim ortaminin

saglanmas1 gerekmektedir.

Orgiitte yasanan catigmalar1 azaltmak ve verimlilik saglamak icin etkin catisma

yonetimi ve stres yonetimi uygulanmalidir.

Orgiitte gorev tanimlarinin belirsizliginin yildirmaya neden oldugu goz oniine
alindiginda kurumda calisanlarin gorev tanimlarimin acikca belirlenmis olmasi
gerekmektedir. Orgiitsel yildirmanin bireysel yildirmay: kolaylastirdign goz ©niine
alindiginda kurumda orgiitsel yildirmayi engelleyici politika ve stratejiler

uygulanmalidir.

Orgiit etik degerleri benimsemeli ve ¢alisanlarinda etik degerlere sahip ¢ikmasini
saglayict ortam hazirlanmalidir. Rekabet ortaminda takim ¢alismasinin desteklenmesi
catisma yaratmaktadir. Bu nedenle takim caligmasina uygun ortam oOrgiit tarafindan

olusturulmal1 bireyler bu konuda egitilmelidir.

Orgiit politikalarmin yildirma davranislarina ortam yaratmayacak sekilde
olusturulmasi gerekmektedir. Calisanlarin sosyallesmesi ve kisisel gelisimlerine yatirim

yapilmasi iletisimide saglikli kilacaktir.

Orgiitler de yildirmay1 onlemeye yonelik mesleki ve saglik giivenlik politikalari

uygulanmalidir.
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Orgiitte calisanlar arasinda giivene dayali ekip calismasi olusturulmasi ve
bireysel basaridan ziyade grup basarisinin hissedildigi ve calisanlarin inisiyatif

kullanabilecekleri bir ortam olusturulmasi saglanmalidir.

Orgiitler de calisanlar arasinda sosyal iletisimi saglayict sosyal ortamlar

olusturulmalidir. Calisanlarin yaraticilig1 ve girisimciligi tesvik edilmelidir.
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Uluslararast Af Orgiitii Tiirkiye Subesi

Is Yerinde Tacizi ve Baskic1 Davranislar1 Onleme Politikas:

Politika Kapsami

Kisiler Acisindan Kapsam
Bu Is Yerinde Tacizi ve Baskici Davranislart Onleme Politikas1 (Politika), UAO
Tirkiye Subesi’nde gecici veya siirekli, profesyonel, stajyer, s6zlesmeli veya goniillii
tim pozisyonlar icin gecerli olup bu pozisyonlarda calisan kisileri korumak igin

hazirlanmustir.
Konu Ag¢isindan Kapsam

Bu Politika 6zellikle is yasaminda hiyerarsik bir yapilasmanin i¢inde goriilen psikolojik
siddet, baski, kusatma, taciz ve rahatsiz etme dahil olmak iizere mobbing olarak bilinen,
tiim sistematik taciz sekillerini ve cinsel tacizi kapsar.

Bu Politika cercevesinde mobbing uzun siireli, kasith ve sistematik bir taciz tiiriidiir. Bu
tacizin ya da ayrimciligin nedenleri ornegin 1k, dini inang, renk, ulusal aidiyet, koken,
fiziki engel, zihinsel engel, tibbi durum, medeni hal, cinsiyet veya yas olabilir, ancak
Politika bu gerekgelerle sinirli degildir.

Bu Politika kapsaminda olan sistematik tacizin bazi ornekleri sunlardir:
* Kendini gostermeyi ve iletisim olusumunu etkilemek, 6rnegin:

m Ust konumda olan kisi magdurun kendisini gosterme olanaklarim kisitlar,
stirekli soziinii keser, yiiziine bagirir ve yliksek sesle azarlar, yapilan isi
siirekli elestirir.

* Sosyal iligkilere saldirilar, 6rnegin:

m Cevredeki insanlarin magdur edilen kisi ile konusmamasi, bu kisinin
kimse ile konusamamasi, kendisi mekanda yokmus gibi
davranilmasi.

« Itibara yonelik saldirilar, rnegin:
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m Magdur edilen kisinin arkasindan kotii konusulmasi, asilsiz sdylentilerin
yayilmasi giiliing durumlara diisiiriilmesi, cinsel imalarin yapilmasi.

* Kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna saldirilar, drnegin:

m  Hicbir 6zel gorevin bu kisiye verilmemesi, verilen islerin geri alinmasi,
siirdiiriilmek icin anlamsiz islerin verilmesi, islerin siirekli degistirilmesi,
kisisel zarara sebepolunmasi.

* Kisinin sagligia dogrudan saldirilar, 6rnegin:

m Fiziksel olarak agir isleri yapmaya zorlanilmasi, fiziksel siddet tehditlerin
yapilmasi, fiziksel zarar verilmesi, dogrudan cinsel taciz.

Bu ornekler disindaki davranislar da politika kapsaminda olabilmektedir.

Cinsel taciz acisindan Politika tek seferlik eylemleri de kapsamaktadir.
Diger Kurallarla Uyum

Bu Politika, Uluslararas1 Af Orgiitii (UAO) Tiirkiye Subesi esitlik bildirgesi ve
personelin korunmasina iliskin diger kurallar 1s181inda kullanilir.

Bu Politikanin amaci hukuktan kaynaklanan yiikiimliilikklerinden fazla koruma
saglamaktir ve icindeki hiikiimler hukukun sagladig:1 korumay: zayiflatacak sekilde
yorumlanamaz.

Hukuktan Kaynaklanan Baz1 Yasak Ve Miieyydeler

Yukarida sayilan bazi eylem tiirleri ayrica yirirliikteki ceza ve is mevzuatlari
cercevesinde ele alinmaktadir. Ornegin, 4857 sayili ve 22.5.2003 tarihli Is Kanunun 24.
maddesine gore

“Stiresi belirli olsun veya olmasin is¢i, asagida yazili hallerde is
sozlesmesini siirenin bitiminden once veya bildirim siiresini
beklemeksizin feshedebilir:

[...]

II. Ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri:

[...]

Isveren iscinin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sekilde sozler soyler, davramislarda bulunursa veya isciye
cinsel tacizde bulunursa.

Isveren isciye veya ailesi iiyelerinden birine karst satasmada bulunur
veya gozdagi verirse, yahut igciyi veya ailesi iiyelerinden birini kanuna
karst davramiga ozendirir, kigkirtir, siiriikler, yahut isciye ve ailesi
iiyelerinden birine karst hapsi gerektiren bir sug¢ islerse yahut isci
hakkinda gseref ve haysiyet kirict asilsiz agir isnad veya ithamlarda
bulunursa.

Iscinin diger bir isci veya iiciincii kigiler tarafindan is yerinde cinsel
tacize ugramasit ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen gerekli
onlemler alinmazsa. [...]"”
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Ayni yasanin 25. maddesine gore

“Stiresi belirli olsun veya olmasin isveren, asagida yazili hallerde ig
sozlesmesini  siirenin  bitiminden once veya bildirim  siiresini
beklemeksizin feshedebilir:

[...]

1I- Ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri:

[...]

Iscinin, igveren yahut bunlarin aile iiyelerinden birinin seref ve
namusuna dokunacak sozler sarfetmesi veya davramislarda bulunmasi,
yahut isveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve isnadlarda
bulunmasi.

j§ginin isverenin baska bir iscisine cinsel tacizde bulunmas.

Iscinin isverene yahut onun ailesi iiyelerinden birine yahut isverenin
baska igcisine satagmast veya 84 iincii maddeye aykirt hareket etmesi.
[...]"

Yine Is Kanunun 77. maddesine gore

“Isverenler isyerlerinde is sagligi ve giivenliginin saglanmast icin gerekli
her tiirlii onlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak, isciler
de is saghg ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii onleme uymakla
viikiimliidiirler.

Isverenler is yerinde alinan is saghg ve giivenligi onlemlerine wyulup
uyulmadigini denetlemek, iscileri karsi karsiya bulunduklart mesleki
riskler, alinmasi gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumluluklar: konusunda
bilgilendirmek ve gerekli is saglhigr ve giivenligi egitimini vermek
zorundadirlar. Yapulacak egitimin usul ve esaslart Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanliginca ¢ikarilacak yonetmelikle diizenlenir.

Isverenler isyerlerinde meydana gelen is kazasini ve tespit edilecek
meslek hastaligint en gec iki is giinii icinde yazi ile ilgili bolge
miidiirliigiine bildirmek zorundadirlar.

Bu boliimde ve is saglhigi ve giivenligine iligkin tiiziik ve yonetmeliklerde
ver alan hiikiimler is yerindeki ¢iraklara ve stajyerlere de uygulanir.”

Ceza hukuku cercevesinde de kesin hiikiimler bulunmaktadir, 6rnegin 26.9.2004 tarihli
ve 5237 sayil1 Tiirk Ceza Kanunu'nun 105. maddesine gore

(1) Bir kimseyi cinsel amacl olarak taciz eden kigi hakkinda, magdurun
sikdyeti iizerine, ii¢ aydan iki yila kadar hapis cezasina veya adli para
cezasina hiikmolunur.

(2) Bu fiiller, hiyerarsi veya hizmet iliskisinden kaynaklanan niifuz kotiiye
kullamilmak suretiyle ya da aymi is yerinde c¢aligmanin sagladig
kolayliktan yararlamlarak islendigi takdirde, yukaridaki fikraya gore
verilecek ceza yart oraminda artirtlir. Bu fiil nedeniyle magdur isi terk
etmek mecburiyetinde kalmus ise, verilecek ceza bir yildan az olamaz.
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Bu hiikiimler disinda da uygulanabilecek tiim yasal normlar miimkiin olan en genis
sekilde bu Politika tarafindan korunan Kisilere bildirilmeli. Ayrica, UAQ Tiirkiye
Subesi bu Politika cercevesinde tiim is yerinde taciz konulu ILO sozlesmelerine ve
beyannamelerine Tiirkiye'nin taraf olup olmadigina bakilmaksizin uyacaktir.

Sorumluluk Kurallari

Isvereni temsilen, Yonetim Kurulu gozetim borcu ve calistiran sifatiyla sorumluluk
cercevesinde tiim bu Politikanin kapsadigi kisilerin korunmasindan sorumludur.
Yonetim Kurulu calisanlara yonelik olarak isveren yetkilerini, iiyelere yonelik ise
disiplin siirecinden kaynaklanan yetkileri bu amacla kullanmakla ytikiimliidiir.

Tiim calisanlar kendi ihlalleri agisindan hem magdura, hem isverene yonelik
sorumludur.

Makul gozetim yiikiimliiligiinii yerine getirmedigi ve gereken Ozeni gostermedigi
takdirde, direktor, staj danismani ve diger idari iist konumunda olanlar kendi ihlalinden
sorumlu olmak yan1 sira ¢aligsanlarin ihlallerinden ¢alistiran sifatiyla sorumludur.

Kurum Ici Sikayet Ve Miieyydeler

Yasal yollara bagvurmanm yani sira UAO Tirkiye Subesi ici sikayet yolu
kullanilabilmektedir. Sikayetler ilk asamada sozlii ya da yazili olarak direktor ya da
Yonetim Kurulunun biri erkek, biri kadin olmak iizere belirledigi iki kisiden birine
yazili olarak iletilir. Yonetim Kurulu tarafindan belirlenen bu kisilerin irtibat bilgileri
UAO Tiirkiye Subesi intranet sayfalarinda ve tiim calisma mekanlarinda goriiniir bir
sekilde sunulacaktir. Bir Yonetim Kurulu iiyesine yonelik sikayetdurumunda sé6zkonusu
Yonetim Kurulu iiyesi sorusturmanin yiiriitiilmesinden ¢ekilir.

Sikayet gerekli gizlilik i¢inde, tam ve ivedi olarak arastirilmasi i¢in ele alinir ve sikayet
tutanag ile sikayetle ilgili tiim bulgular sikayeti ele alan kisinin imzasiyla sikayet
konusu kisinin/kisilerin ulagsamayacagi bir sekilde dosyalanir. Taciz sabit goriildigii
takdirde dogrudan fail kisiler durumun ciddiyetine veyasal olanaklara gore

* Uyan (calisan ve stajyerler icin, duruma goére hemen veya personel
degerlendirme siirecinde yapilabilir);
» Staj veya is s0zlesmesi feshi;
» Uyelere yonelik olarak, Sosyal Denetcilik ya da Disiplin Kurulu siireclerini
isleterek disiplin sorusturulmasi ve gerektigi takdirde iiyelikten ¢ikarilma;
ile kars1 karstya birakilabilir.

Failin iist konumunda olan ve fail ya da sikayetci acisindan gozetim yiikiimliiligiine
sahip kisinin sorusturma kapsamina alinmasi zorunludur ve hakkinda yukarida sayilan
miieyydeler uygulanabilmektedir. Ust konumda olan kiside kusur bulunmasa da,
sorusturmanin kapanmasindan sonra bir ay i¢inde is ortaminin iyilestirilmesine yonelik
olarak alinacak yeni Onlemlerin listesini YOnetim Kurulu'na sunmalidir.

Yukaridaki siire¢ sonucunda tacizde bulundugu sabit bulunan bir kisi her zaman
Yonetim Kurulu'na yeniden sorusturma i¢in basvurabilmektedir.

Kurum i¢i siire¢ hicbir sekilde ayrica mahkemeye bagvurulmasina engel degildir ve
sikayeti alan kisi sikayetciyi bu konuda bilgilendirmekle yiikiimliidiir. Bu konuda
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bilgilendirme yapildigini teyit eden ve sikayet¢i tarafindan tarih ekleyerek imzalanan
yazil1 bir belge tiim sorusturma dosyalarinda bulunmalidir.
Sikayette Bulunanlara Yonelik Baski

Kurum i¢i ya da mahkemeye sikayette bulunan bir kisi iistleri tarafindan 6zel koruma
altina alinmal1 ve gerekli goriildiigii takdirde is ortami gecici olarak degistirilebilmelidir.
Sikayetc¢i oldugu icin bir kisiye yoneltilen baski ve taciz beklenmeden ivedi sorusturma
konusu edilmelidir.

Politikanin Tanitilma Zorunlulugu

Bu Politika tiim UAQO Tiirkiye Subesi ¢aligma mekanlarinda basili olarak ve kolay
erisilebilir bir sekilde bulundurulmalidir. Ayrica Politika kamusal bir sekilde UAO
Tiirkiye Subesi web sitesinde bulundurulmalidir.

UAO Tiirkiye Subesi icin calisilmaya baslandig: giin, bu Politika kapsaminda olan
kisilerin bu belgeyi okuduklarina dair imzali bir belge personel dosyasina
eklenmelidir.
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EK:2

T.C.
ANKARA
8.1 s Mahkemesi
KARAR
ESAS NO :
KARAR NO :
HAKIM :
KATIP :
DAVACI :
VEKILI :
DAVALI
VEKILI
DAYA : Tazminat
DAVA TARIHI 1 20/01/2006
KARAR TARIHI 1 20/12/2006

Davau vekili davali aleyhine dava acarak,
1999 yilinda :
cahismaya baglayan davacimin senaikah olarak ¢absip igyerinde calistigs 7 yil boyunca
gorevini basan ile yerine getirdigini , 2004 mart ayinda oda yonetiminin degigmesivle yeni
yonenmde genel sekreter olarak gorev yapan ve davacinin amiri durumundaki
tle davact arasinda sebepsiz bir gerginlik yasanmaya baslandigimi, gerek sozlii

uygu]ama gerekse yazih islemlerle davaci Uzerinde manevi basks uygulayip kigilik haklarina
saldirdigint davaciya adeta duygusal tacizde bulundugunu , davacidan 1,5 yil boyunca § defa
yazih savunma isteyip ahinan savunmalann 2 si sonucunda genel sekreter

in de fiyest oldugu disiplin kurulu tarafindan 2.3.2005 tarihinde uyan, 23.11.2005
tarthinde de haksiz olarak kinama cezas: verildigini, yazili savunmalan ve ibraz ettikleri
delillerde incelendiginde verilen cezalann haksiz oldugunu ayriea TiSin disiplin
kurulu uygulamalanina iliskin ekinde de | yil iginde aym disiplin sugundan ii¢ kez kinama
cezast almug olmamn igten ¢ikarma nedeni olarak sayimast nedenivle davacimin haksiz
verilen cezalar nedeniyle isten ¢ikanlma ihtimalinin mevcut oldugunu verilen cezalann
haksiz oldugunu belirtmistir. Yaganan olaylar , haksiz alinan savunmalar neticesinde verilen
haksiz disiplin cezalars ile davacimn manevi olarak yipramp psikolojik  saghginin
bozuldugunu , psikolojik rahatsizligandan dolays 5 giin rapor alip ilag tedavisi uygulandsgm,
igverenin is¢iyi gozeteme yikimliligl isverenin is¢inin kigiligine sayg gosterme ve is¢inin
kisiligini koruma borcunu da igerdigi halde davaciun nedensiz vere igini yapmamakla
suglanmasi, yetersiz olarak degerlendirilip asa@ianmasi , en basit olaylarda dahi yazih
savunma istenerek taciz edilmesi igveren tarafindan sahsi nedenlerle birlikte ¢alismak
istemedigi ig¢iye psikolojik olarak yipratip onu isten ayrilmaya zorlamast is hayatinda yaygin
uygulanan bir taktik oldugundan duygusal taciz (mobbing) nedeniyle d¢ davacinin manevi
yipranma igin fazlaya iligkin haklari sakli kalmak sartivla 5006 Y TL makevi thzminatin da
vasal faizi ile birlikte davahidan tahsilini talep etmistir.

Davah vekili cevap dilekgesinde, davacinin an;tljéi;dziVabm (ye:ﬁnﬁc olmadigim
. 1/3
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T.C. ANKARA 8. Is Mahkemesi

mithendisleri odasinin Anayasa ve Ozel Kanunlara dayali olarak kurulup
ana yonetmeliginde yazih oldugu tizere ile ilgili konularda
toplumu bilgilendirmek, kuma oyunu aydmlatmak, iilke vararma gerekli girigimlerde
bulunmak ve meslek mensuplart arasmda koordine ve dayamigmayr saflamak tzere
orglitlenmig bir anayasal kurulug oldugunu biiro hizmetlerinin yiiriititliis séirecinde personelin
gbrev ve sorumluluklary, hizmetin esaslari oda yonetim kurulu tarafindan gepel kurul
kararlars ve oda damsma kurulu tarafindan onanmug donemsel gahsma raporu ¢ercevesinde
ve giiniin ihtiyaglarma paralel olarak diizenlendigini uygulamamn sendika ve oda arasinda
imzalanan TIS e uygunluk gozetilerek yapildignt , davacidan savunma alinmasimin alisma
hayatiyla ilgili yasal diizenlemelerde ve TIS in ilgili hitkiimlerinde de yer alan bir islem
oldugunu davacidan savunma istenerek manevi baskr olusturulmasmin s6z konusu
olmadigim mobbing , (ofis i¢i psikoloji siddet) bilinghi bir hareket tarzi olup oda yonetim
kurulu merkez biiro isleyisi ile ilgili olarak yazih olarak teblig ettigi diizenlemeler yanmda
galisma doneminin ilk aylarinda thm biiro personelinin katilims ile , daha sonra ise idari mali
ve teknik biiro temsilcileri ile diizenli toplantilara yaparak corumlasm ve isleyigin ele
alindipimy davacinin da 6nce biro amiri sonra ise idari biiro sorumlusu olarak toplantilara
katip goriig ve omerilerini sundugu dikkate alindiginda isyerinde davaciya yonelik mobbing
(ofis igi psikolojik siddet ve tacizin) s6z konusu olmadigim disiplin cezalanimn ise davacmm
savunmalan alindiktan sonra verildigini haksiz davanin reddine karar verilmesini belirtmistir.
Sosyal-Is Sendikast'nin davaya miidahale talebi kabul edilmigtir.
Dava, disiplin cezalanmin kaldinlmas: ve isyerinde duygusal taciz (mobbing)
nedeniyle istenen manevi tazminat talebine iligkindir.

Taraflar delillerini bildirmis, tantklarin beyanlar da almmugte,

Davacidan son doénemde 5 kez savunma istenmis, 02.02.2005 tarihinde uyart,
23.11.2005 tarihinde de kinama cezalart verilmistir,

ligili TIS ekinde isten cikarmayi gerektirir kogullar baghginda " Bir yil iginde aym
disiplin sugundan 3 kez kmarma cezasi almak" hitkmil meveuttur

Mahkememizce yargilama siirerken, agtklanan kogulun olusmast nedeniyle davacinin
is akdi fesh edilmig, davaer ise iade davasi agmg, ise iade davast halen devam etmekiedir,

MK 2.maddesine iliskin iyiniyet kurallari, 4857 sayih yasanm isverenin calisanlara
esit  davranmasina iligkin olgular birlikte degerlendirildiginde isverenin isgisini
koruma-gbzetme sorumlulugunun bulundugu agiktir. Oysa dava konusu disiplin cezalarimn
verilmesine neden olan ve davacimn kusuru bulundugu iddia edilen olaylarin bir kisminda
davacinm sorumlulugunun olmadigs, bir kisminda ise izinli oldugu donemlerde yapiimasi
gereken islerin yerine getirilmemesinden-aksamasindan sorumty tutuldugu gbrilmistir,

Davac, kendisi ile ilgili problem ¢ikmasini onlemek adina bir alt gorevde galismayt
kabul ederek gdrevini yerine getirirken, tanik beyanlarindan da anlagilacaf fizere igyerinde
amirlerinin - uzaktan, yiksek sesle bagiarak, is yapmasiun sbylemelerine, telefonla
konugurken, konugmasina aldimimadan emir ve gbrev vermelerine, yitksek sesle bagnlarak
"sen bu isi beceremiyorsun" gibi sozlii saldinlara, hakaretlere maruz kalmigtir, Kisilik haklan
cignenmis, ¢alisma arkadaglan arasinda kiigiik disitriilmistir.

Bu davramglar mahkememizoe is¢iyi yildimaya, psikolojik bask: uygulayip
genellikle de isten ayriimasint saglamaya yonelik davramglar olarak degerlendirilmistir. Yine
tamk beyaniyla dogrulanan, davacimin mesai sonrasinda aglama krizing girmesi, psikolojik
tedavi gormesi, rapor almast da bu kanaati kuvvetlendirmektedir,

(Mobbing) kavramu, isyerinde bireylere iistleri, esit diizeyde calisanlar yada astlari
tarafindan sistematik bigimde uygulanan her tiir kotii muamele, . tehdit §dded agagilama vb..
davramiglar igermektedir. b

t

P 213
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T.C. ANKARA 8. Is Mahkemesi

Toplanan delillerden davaciya istleri tarafindan kot muamele yapilip asagilanarak
psikolojik taciz uygulandigy, verilen haksiz disiplin cezalan sonucu TIS'de vapilan
dizeniemeye gore de ig akdinin feshi sonucuna kadar vanldig dolayisiyla gegimini emegiyle
cahigarak kazanan davaci is¢inin maddi ve manevi kayba ugratiidig kanaatine variimugtir.

Davacinin tiziintisini bir dlgiide hafifletebilmek amaci ile davacy lehine 1000,00
YTL manevi tazminata hitkkmedilerek agagidaki sekilde karar verilmigtis,

HUK UM: Yukanda agtklanan nedenlerle;

Davann kismen kabul kismen reddine,

1-Manevi tazminat talebinin kismen kabul ile 1000,00 YTL manevi tazminatin dava
tarihinden itibaren yasal faizi ile birlikte davalidan tahsiline,

2-Uyan ve kinama cezalarimn iptaline iligkin davanmin kabuliine,

3-Alinan 67,50 YTL hargtan 54,00 YTL harcin mahsubu ile bakiye 13,50 YTL harcin
istek halinde davaciya iadesine,

4-Davaci kendini vekille temsil ettirdifinden avukatlak asgari ficret tarifine ve
davanin kabul ve ret oranina gore taktiren 450 YTL vekalet ficretinin davalidan alinarak
davaciya verilmesine,

S-Daval kendim vekille temsil ettirdiginden avukatlak asgari ticret tarifine ve davanin
kabul ve ret oranma gore taktiren 450 YTL vekalet Ucretinin davacidan alinarak davaliya
verilmesine,

6-Davamin kabul ve ret orammna gore yapilan 50,00 YTL yargilama giderinin
davahdan alinarak davaciya verilmesine,

Dair, davaci, davacs vekili ve davah vekilinin huzorunda temyizi kabil olmak iizere
karar verildi. 20/12/2006
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EK:3

PSIKOLOJIK YILDIRMA (MOBBING) ANKETI

Sayin Katilimeci,

Bu anket formu, son willarda gelismis Olkelerde yayainlasan is hayvatinda psikolojik wildirmai{Mobhing),
duygusal siddet we zorlama davranislanimin dizeyini, drglte etkilerini ve drgit yapieimin by davranislara neden
alan dzelliklerini belirlemek ve dnerilerde bulunmak amaciyla dizenlenmistir, Bu arastirma galismas) akademik
bir amaca yineliktir ve bilimsel yontemler ile dederlendirilecektir, Universite-Is hayati arasindaki iliskileri
giiclendirmek ve elde edilen sonuclarda ortaklasa yararlanmak diistincesi ile endistrivel iliskiler alaninda faydal
olacadl gorisUndeyiz. anket verileri gizlilik prensibi geredi kimlidinizle ilgili bilgi belirtrmeniz gerekmemektedir, Elde
yve ortalama odzellikler seklinde arastirmamiza  katilan

edilen sonuclar genel

Arastirmanin sunumunda kurum kimlidine yonelik acklama ver almayacaktr,

Katilimimiz ve destediniz igin tesekkir edenz,

Saygladla,
Damanan: Prof Tr. Edip ORTCT
Gl DANGAC
mohbinghud:ired@omail com
wnarar mobbingtulk are nat
Bahkesi Thuverstess
Sosyal Bilimler Enstitiisi
Islete Tiksek Lisans
GENEL OZELLIKLER
1-Cinstyetiniz. OKadin [Etkek
2-¥agmiz: Oiz-23 ie-32 [J33-40 C41-47 4z +
3-bledeni Durarunuz:  [EVLI [JBEKAR CECSANMIZ
4 Egitim Durpnanuz. . [IILKOKUL  [ILIZE CJonLIzaNs [OLIsaNS
OYUKSEK LISANS [JDOKTORA
3-Buan girev vapliZuus
kuramdald hizmet wlwe: <1 [hes [le-10 Oit-15
(1620 [J21- O3TU
f-Kag yildir gabigma [t -5 [s-10 C11-15
hayat1 igindesimz: o
hs-zo (Jz21- OsTU
T-Galistiiniz Sekisr Oxamu O0ozEL
E-Igyerindeld pozisyonunuz[ I MemusCaligan OUzman [(0sta Diszey Yonetici [10st Dizey Yonetici
[ Akademik Kadro CDiger........
0. Cahstsgmz It Oeursa OisTaveur [OizMiT Ovarovse [ODIGER.......
10-Faaliyet Sekidm: OsAGLIK LIORETIM CIHiZMET CIFINANS OJEGITIM
[IDIGER.....
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LTBOQLUM
Asagida, calisma ortarminda kargllastigrnlz sizi yildirrnaya, calisma performansinizi dusurmeve yanelik
davranislann listesi bulunmaktadir, ) hals
daha dnceki is yerinizde bu davranislarla ne siklikta karsilastiginz lotfen (X) isaret ile balnrtmnz.
1-15 verinde asadidaki davranislarla ne siklikta karsilastiniz/karsilasiyorsunuz? (1,2,3,4,5,6 yalnizca en uygun
secenedi isaretleyiniz.)

—
3]
L)
e
Lk
oo

Hich ir zaman
karsilasmadm
Bir defa
karsilaytm

1. Baskalarimin yamnda benimle asadilayic ve onur kirio sekilde
konusuluyor.

2. Benimle ve azel yasantirala ilgili asilsiz soylernlerde
bulunuluyor, elestirilivaor,

3. Ruh sagldirmin yerinde almadidr ima ediliyor,

4. Ozalvenimi olurnsuz etkileyecsk, qururumu inciticl 15
yapmaya zorlanigomim,

5. Diristlagorn ve giveniliclidinm sorgulaniyor.

6. Isimn surekli dedistinlivor,

7. S4zl0 tehdit ediliyor we uyar aliyorum,

8. Performansimiba iali sirekl olursuz dederlendirmeler
yapilyar,

9. Sorurnlu alrmadidirm konularda suclaniyorum,

10, Ortak yvapilan islerin olurnsuz sonuclarindan valnizea ben
somarmily tutuluy orum.

11, vaptidgim is ve isin sonuglar ile ilgili sdrekd kusurfhata
bulunuyor.

12, Yaptidim her iste meskeki yeterlilidirn sorgulanyor.

13, Benimle ilgili haksiz gerekgalerie vazizrmalar vapiliyor/ rapor
tutuluyor,

14, Yaptidin 15 hissettividreden (dolavh) kontral edilivar,

15, Kendimi gdsterrneme firsat verilmivor, dzglree fade etrnem
engellenivor.

16, Yerdidim karar ve éneriler elestirilerek, reddedilivor,

17, Sorumluludurnda olan isler benden abnarak, daha disik
pozisyanda kisilere veriliyor,

18, Benden daha dusdlk pozisyonda kisiler tarafindan
denetleniyanim,

19, Yaptigim 15 dedersiz ve dnemsiz gorliliyer, kiclmseniyar,

20, Gonisme ve konusma istedime yanit alarmiyorumm,
uzaklastirhvorum,

21, Bulundudum ortarmnda gdérmezden gelinerel, vokriusumn gibi
davraniliyor,

22, Konusurken silc sl sézdrm kesiliyor.

23, Gonderdidim elekbronik posta ve telefonlara vanit verilmiyor,

24, 15 arkadaslarirmin benimle konusmasi engelleniyer ya da
yasaklanyor,

25, Bir ortarna girdidirnde, bulundudurn ortam bilerek terk
ediliyor,

26.1sten ayrilmam ya da ver dedistirmnem icin bask: vapilivor,

27 .Isim igin gerekli olan bilgi, dokiman ve materyaller benden
saklaniyar,

28, Sahsi esyalanima zarar verilivor,

29, Iyi galigmama ragren, cogu kez bana badinliyor masaya
yurnruk vuruluyor ve azarlaniyorum.

30-Benimle alay edilip, ailiniyor,

31-Is arkadaslanm dzel toplant, piknilk b, etkinliklere davet
etrnivarlar.

32- Isi bitirmem konusunda bask: yapiliyor,

33- Sorumiluluk alanlarirn bana danisiimadan dedistirilivor,

34-Fiziksel dzramle dalga geciliyor, alay edilip galdndyar.

O000lo| 0|00 o0 o|oodo|ojoo|ojdojgodo/ojoooododo|o
O000lo| 0|00 o0 o|oodojojoo|ojgooojd o/ oo ooododo|o
000 o|o|ogogo|oogo|ogo|ooodogo|ogooogoEo|O| e
OO0 o|o|opooo|ojogo|opo|odopogo|ogodddoEo| D) e
O0doo|o|opogo|ojggo|opo|odopogo|omodon 00| 0| e
mnaaulu}in]a ol na)e o afi] )]s el )] )]sl ) o

35-Kapasiternin altinda isler verilivor,
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HBOLOM

Asadida, calisma ortaminda simdiki isyerinize ve daha dneeki is yeriniz de karsilastiginz sizi yildirmaya,
galisma performansiniz) distirmeye yanelik davranislar karsisinda son & ay icinde fizyolojik, psikolojik ve sosyal
olarak yasadiklannizi lUtfen isaretleyiniz.

1-15 yerinde wildirma davrarmislan sonucy yasadiklarnez litfen isaretleviniz, (valnizea en uygun secenedi
isaretleyiniz)

Bir ild defa

High ir
ZAMAN
Arasma

1.Bana yapilan dismanca davranislan hatirladiqimda siddetl Gzinti
duyuyarum.

2. Is yerimde kendirni yalniz hissediyorum, kimseye glvenermiyorum.

3. Sabahlar ise gelmel: istemivorum.

4, Kendime olan givenimin ve saygirin azaldidin hissediyorum.

5. I5 performansim ve motivasyonum azald, Isime karg baglldimn
azaldidini hissedivorum.

6. Ozel hayatim (ailern) bundan olumsuz olarak etkilenior,

7. Codu zaman kendirmi suglu hissediyorum,

8. Igirnden adlarmak istedi gelivor.

9. Kendimi ihanete ugrarmis gibi hissediyorumm,

10, Garlndr bir neden yoklken katd bir sey olacakrs korkusu yasiyorum.

11, Agin tedirginirn ve kolayea drkdyorumn, pank yapiyorum.

12, Mefes darld, kalp carpinbisi, mide rahatsizliklan, kann agrisi, bas
danmesi yasiyorum.

13, [s ortarninda calismna arkadaslarimila catisrna yasiyorum.

14, Bir i5e konsantre olmak da godik yasiyorum,

15, Isle ilgili hatalar yapryorum,

16. Kontrol dizi hareketlerim/tiklerim aglisti,

17, Agin yernek yeme istedi yva da istahta azalma aluyor.

1&. Alkol, sigara va da ilag {madde) kullanyorum,

19, Kendirni steesl ve voraun hissedivarumn, siniFli oluverum.

20, Migren, devamh siren kronik bag agrilar yagiyorurm.

21. Kasinti, dikdlre, Ortiker, alerjil: rahatsizliklar, sac dakilmesi, elde ve
ayakta soyulma gordliyor,

22, Depresyonda oldudurmu disindyorum.

23, viuzimde basimda ve omuzlanmda kanncalanmalar oluyor,

24, Kendimni dedersiz hissediyorum,

Ogog|jooo|jojojojgoo|jo|ojopgpooo|o] 0o |ojo|o|ad
Ooogjoog|ojojojooojo|ojopooo|bo] 0o |ojo|o|g
N O O O
O|O|O|ojo|g|o(jo|ojo|o|o|ojo|g|oo|o|g|Oof O (O|O|O|0) Skek
O|O|g|ojo|g|olo|jojg|o|o|o|p|g|op|a|a|Oof O (Oo|OjO|0)| S
D|O|O|Oojojg|ojo|jgjo|o|o|o|D|o|opD|Oo|g|Of O (OO O[] Heesman

25, Uykuya dalmakta ve / veya uyumakta guclik cekivorum.
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2-15 yerinde karsilastidiniz (LBalumde isaretlemis oldudunuz) vildirma davranislan daha cok kim tarafindan
uygulanmaktadir? (Birden fazla isaretlevebilirsiniz)

O vneticilerim Oastlanm  OCalisma arkadaslanm UDiger oo
HLBOLUM

1-Is hayatnda su anki is veriniz de ve daha dnoeki is veriniz de karslastidiniz sizi vildirmaya, calisma
performansinizi distrmeye yonelik davranislan azaltmak ya da bu davranislardan kurtulmak icin yaptiklanmizi
asafida verilen listede lUtfen isaretleyiniz,

EVET | HAYIR

1.Ciddi dlarak isten aynimayi dijsiniyorum.,

2. Kurum iginde garey yenmi dedistirmeyi disiniyamm,

3. Udradidim haksizhdi, ilaili kisiyle yiz yiize konusarak chzmeye
calisiyarum,

4., Maruz kaldigim olumsuz davranislar Ost makama bildirivorum,

5. Is verinde olumsuz davramis seraileyen kisilere karsi yarqiya
basvurmay disiniyorum.

6. Elestiri almarmak icin isime daha cok dzen gisteriyorum,

7. Daha planl ve daha gok calisiyorum,

8. Zaman zaman intihar etmeyi dasindyorum,

9. Isimden sodududuru hissediyorum.

10, Yaptidim isten tikendidimi hissediyorum,

11, Kendimi isimde gok seyler yapabilecek qiicte hissediyorum,

12, Isimde ook fazla calistdim hissediyorum,

13, Bu igte kayda deder basan elde ettigimi ddsiniyorum,

14, Isimdeki duyqusal sarunlara serinkanlilkla yaklagiyorum,

15, Isimde karsilashidinm insanlann bazi problemlerinin nedeni sanki
benmisim gibi davrandiklanni diisiniyorum,

N N O
(O N

2- Karsilastidinez bu davranislar sonucu tepkiniz ne oldu?

Olistifaettim  Oisten gkanldm  OGarmezden geldim  Oinsan kaynaklanna bildirdim

#4* KATILIMINIZ IGIN TESEKKURLER ***

154



EK:4

4
. ._‘.-::=."_.=A'BENDE VARIM DiYORSANIZ

Su anda tasaridaki madde asagidaki gibidir.

IV. Iscinin kisiliginin korunmas1
1. Genel olarak

Madde 416- Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek,
sagligim gerektirdigi Olclide gozetmek ve is yerinde ahldka uygun bir diizenin
gerceklestirilmesini saglamakla, Ozellikle kadin ve erkek iscilerin cinsel tacize
ugramamalar1 ve cinsel tacize ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri igin

gerekli onlemleri almak gerekli onlemleri almakla yiikiimludiir.
Isveren, iscinin yasamini, saghigin1 ve bedensel biitiinliiglinii korumak igin gerekli
onlemleri almakla yiikiimludiir.

Buna gore isveren, hizmet iliskisinin veyapilan isin niteligi géz Oniinde tutuldugunda,
hakkaniyet geregi kendisinden beklenen; deneyimlerin zorunlu kildigi, teknik acidan
uygulanabilir ve is yerinin 6zelliklerine uygun olan Onlemleri almakla yiikiimliidiir.
Isverenin yukaridaki fikra hiikiimlerine uymamasi sonucunda iscinin 6lmesi
durumunda, desteginden yoksun alanlarin bu yilizden ugradiklari zararlara karsilik
isteyecekleri tazminat, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir

Bizim degismesini istedigimiz madde ise su sekildedir.

Madde 416- isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek,
is¢iyi her tiirlii asagilama, saldir1 ve hakaret icerikli davarniglardan korumakla, ruhsal ve
fiziksel saglhigin1 gerektirdigi olgiide gézetmek ve is yerinde insan onurunu yakisir bir
diizenin gerceklestirilmesini saglamakla, 6zellikle kadin ve erkek iscilerin cinsel ve
psikolojik tacize ugramamalari ,cinsel tacize ve psikolojik yildirmaya ugramis olanlarin
daha fazla zarar gormemeleri igin gerekli Onlemleri almakla yiikiimliidiir.
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Buna gore isveren, hizmet iliskisinin veyapilan isin niteligi goz oniinde tutuldugunda,
hakkaniyet geregi kendisinden beklenen; deneyimlerin zorunlu kildigi, teknik acidan
uygulanabilir ve is yerinin 6zelliklerine uygun olan Onlemleri almakla yiikiimlidiir.
Isverenin yukaridaki fikra hiikiimlerine uymamasi sonucunda is¢inin ruh saghiginin
zarar gormesi durumunda, desteginden yoksun alanlarin bu yiizden ugradiklar1 zararlara
karsilik isteyecekleri tazminat, sdzlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine
tabidir

Eger siz mobbing magdurlar1 bizim gibi disiiniiyorsaniz asagidaki e-imza
kapmanyamiza liitfen katilirmisiniz.

Not:  Kampanyamiza  katilanlarin  isimleri,mail  adresleri  hi¢bir  sekilde
duyurulmayacaktir. Veriler sakli tutulacaktir.

Mobbing Tasaris1 imza Kampanyasi

Mobbing yasasina destek vermek icin liitfen asagidaki alanlari doldurunuz:

Adi:

Soyadt :

Kamu -Ozel :

Il:

email:
(Goziikkmeyecektir)

imzala Temizle

www.psikolojikyildirma.com

1
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OZGECMIS

KiSIiSEL BIiLGILER

Adi Soyadi
Dogum Yeri/Y1h

Medeni Hali

EGITIiM DURUMU

Yiiksek Lisans
On Lisans
Lisans

Yabanci Dil

iS DENEYIiMi

LISANS/ EGITIMLER

: Goniil DANGAC
: Bursa/ 1978

: Bekar

: Balikesir Universitesi-Isletme /2003-
: Anadolu Universitesi- Dis Ticaret/ 2002-2004
: Balikesir Universitesi-Isletme  / 1996-2000

: Ingilizce / Japonca ( Konusma)

Vodatech- insan Kaynaklar1 ve Kalite Uzmani / Devam

Family Finans —Operasyon / 2005-2006

Yalova Devlet Hastanesi-Finans / 2003-2005

Seker Pili¢c A.S.-I¢c Denetim / 2000-2002

Sabanci Universitesi - Akbank- Kagider
(Psikolojik Yildirma Projesi/ GGP2007)

Pazarlama Satis Yoneticisi Sertifikasi
Di1s Ticaret Uzmanlik Sertifikasi

Giimriik Miisavir Yrd. Karnesi

Kalite Yonetimi ve Standartlar1 Prg.(Ticaret Odasi)

Genel Girisimcilik Egitimi (KOSGEB)
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