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ÖZET 

KADINLARIN PSĠKOLOJĠK ġĠDDET ALGISININ BENLĠK SAYGISI VE ÇELĠġĠK 

DUYGULU CĠNSĠYETÇĠLĠK ÜZERĠNE ETKĠSĠ: ÖRGÜT ĠKLĠMĠNĠN ROLÜ 

Günay HASANOVA 

ĠĢletme Ana Bilim Dalı 

Doktora Programı 

Anadolu Üniversitesi, Lisansüstü Eğitim Enstitüsü, Haziran 2025 

DanıĢman: Prof. Dr. Özlem OKTAL 

Bu araĢtırmada, psikolojik Ģiddet algısı ile benlik saygısı ve çeliĢik duygulu cinsiyetçilik 

arasındaki iliĢki incelenmiĢ; örgüt ikliminin bu iliĢkiler üzerindeki aracı rolü yapısal 

eĢitlik modeli ile test edilmiĢtir. ÇalıĢma, nicel araĢtırma yöntemleri çerçevesinde 

tasarlanmıĢ; araĢtırma verileri, kolayda örnekleme yöntemi ile seçilen katılımcılardan 

çevrimiçi platformlar aracılığıyla toplanmıĢtır. Toplamda 420 kiĢiden veri elde 

edilmiĢtir. 

Bu kapsamda beĢ bölümden oluĢan çevrimiçi bir anket formu hazırlanmıĢtır. Anket 

formunda; katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin sorular ile birlikte ―Psikolojik 

ġiddet‖, ―Benlik Saygısı‖, ―ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik‖ ve ―Örgüt Ġklimi‖ 

ölçeklerine yer verilmiĢtir. 

Yapılan analizler sonucunda, psikolojik Ģiddet ile çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin 

korumacı cinsiyetçilik alt boyutu arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Ayrıca, 

örgüt ikliminin; psikolojik Ģiddet ile benlik saygısı arasındaki ve psikolojik Ģiddet ile 

çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin düĢmanca cinsiyetçilik alt boyutu arasındaki iliĢkide 

aracı etkisinin olmadığı belirlenmiĢtir. Ancak, değiĢkenlerin alt boyutları düzeyinde 

yapılan analizlerde, örgüt ikliminin ―destek ve bağlılık‖, ―örgütsel yapı‖ ve ―fark 

edilme‖ boyutlarının anlamlı aracılık etkilerine sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Sözcükler: Psikolojik Ģiddet, Benlik saygısı, ÇeliĢik duygulu cinsiyetçilik, 

Örgüt iklimi. 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF WOMEN'S PERCEPTION OF PSYCHOLOGICAL VIOLENCE 

ON SELF-ESTEEM AND AMBIVALENT SEXISM: THE ROLE OF 

ORGANIZATIONAL CLIMATE 

Gunay  HASANOVA 

Department of Business Administration 

Programme in PhD 

Graduate School of Anadolu University, June 2025 

Supervisor: Prof. Dr. Özlem OKTAL 

This study investigates the relationship between perceived psychological violence, self-

esteem, and ambivalent sexism, and examines the mediating role of organizational 

climate in these relationships using a structural equation modeling approach. The 

research was designed within the framework of quantitative methods, and data were 

collected through online platforms from participants selected via convenience sampling. 

In total, data were obtained from 420 individuals. An online questionnaire consisting of 

five sections was developed for this purpose. The questionnaire included demographic 

questions as well as scales measuring ―Psychological Violence‖, ―Self-Esteem‖, 

―Ambivalent Sexism, and Organizational Climate‖. The analysis revealed no significant 

relationship between psychological violence and the benevolent sexism subdimension 

of ambivalent sexism. Furthermore, organizational climate was found not to mediate the 

relationship between psychological violence and self-esteem, nor the relationship 

between psychological violence and the hostile sexism subdimension. However, further 

analysis at the subdimension level of the variables indicated that certain dimensions of 

organizational climate — namely support and commitment, organizational structure, 

and recognition — had significant mediating effects. 

Keywords: Psychological violence, Self-esteem, Ambivalent sexism, Organizational 

climate. 
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1. GİRİŞ 

Modern iĢ yaĢamında baĢarı yalnızca performansla değil, çalıĢanların psikolojik ve 

duygusal iyi oluĢlarıyla da ölçülmektedir. Ġnsan, doğası gereği sosyal ve duygusal bir 

varlıktır. Mutlu, motive ve yüksek performans sergileyen bir çalıĢan için yalnızca 

fiziksel değil, aynı zamanda psikolojik olarak da sağlıklı bir iĢ ortamı gereklidir. Bu 

bağlamda psikolojik Ģiddet, yalnızca mesleki değil, bireylerin kiĢisel yaĢamlarını da 

olumsuz etkilemektedir (Leymann, 1996; Nauman vd., 2019). 

Psikolojik Ģiddet, kiĢinin duygusal ya da zihinsel sağlığını zedeleme, korkutma, 

aĢağılama, tehdit etme ya da kontrol etme amacı taĢıyan sistematik düĢmanca 

davranıĢları içermektedir (Leymann, 1996, s. 165). Bireyin cinsiyetine yönelik önyargı 

ve ayrımcılık, kiĢinin kendine ve diğerlerine yönelik algılarını ve duygularını 

Ģekillendirmektedir. Bu durum, düĢük benlik saygısına ve bireyin öz-değer algısının 

zedelenmesine neden olabilir (Mruk, 2006; Zeigler-Hill vd., 2011). Benlik saygısı, 

bireyin kendisiyle ilgili olumlu ya da olumsuz öz değerlendirmeleri kapsayan, bireyin 

seçimleri ve davranıĢları üzerinde doğrudan etkili olan bir kavramdır (Baumeister vd., 

2003). 

Dünya Sağlık Örgütü, Avrupa Birliği Temel Haklar Ajansı ve ILO raporları, dünya 

genelinde psikolojik Ģiddete en çok kadınların maruz kaldığını göstermektedir. Bu 

bulgular, iĢyerinde toplumsal cinsiyet rollerinin ve güç iliĢkilerinin yeniden 

değerlendirilmesini gerekli kılmaktadır. 

ÇalıĢanların psikolojik Ģiddet algıları, onların toplumsal cinsiyet normlarına yönelik 

çeliĢkili tutumlar geliĢtirmesine neden olabilir. ÇeliĢik duygulu cinsiyetçilik, kadın ve 

erkeklere karĢı hem korumacı hem de düĢmanca cinsiyetçi tutumların bir arada 

sergilendiği bir yapıdır (Glick ve Fiske, 1996). Bu durum, örgüt içinde cinsiyete dayalı 

farklı beklentilerin oluĢmasına ve cinsiyet eĢitliğini zedeleyen bir çalıĢma ortamının 

geliĢmesine neden olabilir. 

Örgüt iklimi, örgütün değerleri, normları, yönetim tarzı ve iĢ iliĢkileri gibi unsurları 

içeren, çalıĢanların algıladığı iĢ ortamını tanımlar. Olumsuz bir örgüt iklimi, çalıĢanların 

kendilerini değersiz hissetmelerine, benlik saygılarının azalmasına ve toplumsal cinsiyet 

temelli ayrımcılıkların artmasına yol açabilir (Einarsen vd., 2020). 
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Bu çalıĢmanın odağında yer alan bankacılık sektörü, katı kuralları, yoğun iĢ temposu ve 

yüksek rekabet düzeyiyle dikkat çeken bir alandır. Sektördeki örgüt iklimi, çalıĢanların 

benlik saygılarını ve cinsiyetçi tutumlarla baĢa çıkma stratejilerini doğrudan 

etkileyebilmektedir. Özellikle kadın çalıĢanların karĢılaĢtığı psikolojik Ģiddetin, 

toplumsal cinsiyet normları ve çeliĢik duygulu cinsiyetçilikle iliĢkisini incelemek, 

sektördeki cinsiyet eĢitliğini sağlama çabalarına katkı sunacaktır. 

Bankalarda gözlemlenen psikolojik Ģiddet ve cinsiyetçi tutumlar, kurum kültürü ve 

örgüt iklimi ile doğrudan iliĢkilidir (Erdemir ve Esen, 2017; da Trindade, 2022). Bu 

sektörde kadınların kariyer fırsatlarına eriĢiminde yaĢanan güçlükler, ofis içi rekabetin 

kadınlar üzerindeki etkileriyle birleĢtiğinde, cinsiyete dayalı eĢitsizliklerin daha belirgin 

hale gelmesine neden olmaktadır (KarataĢ, 2013). 

Kavramlar ayrı ayrı ele alınıp incelenmiĢ olsa da, bu dört kavramı (psikolojik Ģiddet, 

benlik saygısı, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve örgüt iklimi) bir arada değerlendiren ve 

aralarındaki iliĢkileri sistematik bir Ģekilde analiz eden bütüncül bir çalıĢmaya 

literatürde rastlanmamıĢtır. Bu yönüyle çalıĢma, psikolojik Ģiddet olgusunu bireysel ve 

örgütsel değiĢkenlerle birlikte ele alarak disiplinlerarası bir bakıĢ açısı sunmakta, 

özellikle kadınların iĢ yaĢamındaki deneyimlerine odaklanarak toplumsal cinsiyet 

perspektifine katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde araĢtırma problemi, amacı, önemi, varsayımları ve 

sınırlılıkları ayrıntılı biçimde ele alınmıĢtır. Ġkinci bölüm olan ―alan yazını‖ kısmında, 

araĢtırmaya konu olan kavramlarla ilgili kuramsal çerçeve oluĢturulmuĢ; kavramlar 

tanımlanarak, aralarındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Üçüncü bölümde araĢtırmanın yöntemi 

açıklanırken, dördüncü bölümde elde edilen bulgulara ve analiz sürecine yer verilmiĢtir. 

BeĢinci ve son bölümde ise, analizler sonucu elde edilen bulgular yorumlanmıĢ ve 

bunlara yönelik öneriler sunulmuĢtur. 

1.1 Sorun 

ġiddet, insanlık tarihi boyunca hayatın içinde var olmuĢtur. Aile ortamında, iĢyerinde, 

sokakta, Ģiddetin farklı çeĢitlerine rastlanmaktadır. ġiddet, toplumsal sorunlar arasında 

en öncelikli ve ciddi bir yere sahiptir. Bunun altında, korku, iĢkence, ölüm gibi farklı 

biçimlerde ortaya çıkabilmesi yatmaktadır (KeleĢ ve Ünsal, 1996, s. 91).  
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Dünya Sağlık Örgütünün (World Health Organization) raporuna göre, dünya genelinde 

kadınların %30'u, yakın iliĢkide bulunan partner tarafından fiziksel ve/veya cinsel 

Ģiddete maruz kalmaktadır. Kadına yönelik Ģiddetle ilgili en kapsamlı çalıĢma olan bu 

rapor, 2000-2018 dönemine ait verileri içermektedir (World Health Organization, 

2024). BirleĢmiĢ Milletler Kadın Birimi (The United Nations Entity for Gender Equality 

and the Empowerment of Women) tarafından 2011 yılında yayınlanmıĢ olan ―Progress 

of the World's Women‖ rapor serisinde, dünya genelinde yaklaĢık olarak kadınların 

%35'i, ya fiziksel ve/veya cinsel bir yakın iliĢki Ģiddeti ya da partner dıĢı cinsel Ģiddet 

yaĢadığı saptanmıĢtır (UN Women, 2011).  

Kalıcı psikolojik ve psikosomatik etkiler bırakabilecek güce sahip olan psikolojik 

Ģiddet, bazı araĢtırmacılar tarafından fiziksel Ģiddetten daha tehlikeli bir Ģiddet türü 

olarak görülmektedir (Westhues ve Kenneth, 2002; Rospenda, 2023). 

Avrupa Birliği Temel Haklar Ajansı (European Union Agency for Fundamental Rights), 

2014 raporunda, Avrupa Birliği ülkelerinde kadınların %43'ünün, hayatlarında bir 

partner tarafından psikolojik Ģiddete maruz kaldığını ortaya koymuĢtur (European 

Union Agency for Fundamental Rights [FRA], 2014). BarıĢ ve Özgürlük Ġçin 

Uluslararası Kadınlar Birliği (Women's International League for Peace and Freedom), 

kadınlara yönelik Ģiddetin farklı formlarını inceleyen birçok rapor yayınlamaktadır. Bu 

raporlarda, küresel boyutta olan kadına yönelik Ģiddetin, kadınların yaĢamlarını nasıl 

etkilediği, müdahale stratejileri ve kadına yönelik Ģiddetle mücadelede yapılması 

gerekenler vurgulanmaktadır (Women's International League for Peace and Freedom, 

2024). 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (International Labour Organization - ILO) tarafından 

yayınlanan rapora göre, dünya genelinde çalıĢan erkek ve kadınların %17,9'u, psikolojik 

Ģiddete, %8,5'i ise fiziksel Ģiddete maruz kalmaktadır. Bu Ģiddet biçimlerine, gençler, 

göçmen iĢçiler ve ücretli çalıĢan kadın ve erkekler daha sık hedef olmaktadır 

(Uluslararası ÇalıĢma Örgütü, Lloyd‘s Register Vakfı, 2023). 

Sabancı Üniversitesi Kurumsal Yönetim Forumu, TÜSĠAD iĢ birliği, BirleĢmiĢ 

Milletler Nüfus Fonu (UNFPA) ve Sabancı Vakfı'nın desteğiyle 2014 yılında baĢlatılan 

―ĠĢ Dünyası Aile Ġçi ġiddete KarĢı‖ projesi çerçevesinde hazırlanan ―Salgın Sürecinde 

ÇalıĢma Hayatı ve Ev Ġçi ġiddet‖ raporu, pandemi sürecinde kadın çalıĢanların ev içi 
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Ģiddetle karĢılaĢma oranlarının arttığını göstermektedir. Rapora göre, pandemi 

döneminde özellikle beyaz yakalı kadın çalıĢanların %62'si, son üç ay içinde Ģiddetin bir 

türüne maruz kalmıĢtır. En yaygın Ģiddet türü, psikolojik Ģiddet olup, bunu sosyal, 

fiziksel ve cinsel Ģiddet takip etmektedir. ġiddete maruz kalan kadınların çoğu, bu 

durumu kimseyle paylaĢmamakta ve iĢyerinde de bu durumu bildirmemektedirler 

(Sabancı Üniversitesi Kurumsal Yönetim Forumu, 2021). 

Ekonomik ĠĢbirliği ve Kalkınma Örgütü‘nün (Organization for Economic Co-operation 

and Development - OECD) 2019 yılı verilerine göre, Türkiye'de kadınların, fiziksel 

veya cinsel Ģiddete maruz kalma oranı %38 olarak belirlenmiĢtir. 2023 yılında Dünya 

Ekonomik Forumu'nun yayımladığı Cinsiyet EĢitsizliği Raporu'na göre, Türkiye, önceki 

yıla göre beĢ basamak gerileyerek, 146 ülke arasında 129. sırada yer alırken, 

Azerbaycan ise dört basamak ilerleyerek 97. sıraya yükselmiĢtir (World Economic 

Forum, 2023). 

Azerbaycan'ın 97. sırada yer alması, 146 ülke arasında değerlendirildiğinde nispeten iyi 

bir konum olarak görülebilmektedir. Ancak, cinsiyet eĢitsizliği endeksi içindeki bu 

konum, ülkenin cinsiyet eĢitliği konusundaki performansını göstermekte ve daha 

iyileĢtirilmesi gereken alanlar olduğuna iĢaret etmektedir. 

AraĢtırmalar, örgüt ikliminin psikolojik Ģiddetin yayılmasını ve sürdürülmesini 

etkileyebilecek bir güce sahip olduğunu göstermektedir (Escartín vd., 2011). Özellikle, 

erkek egemen örgütlerdeki örgüt iklimi, kötü davranıĢ biçimlerinin ortaya çıkmasına ve 

psikolojik Ģiddetin oluĢmasına neden olabilmektedir (Einarsen vd., 1994). Bu tür bir 

ortamda, cinsiyet ayrımcılığı, psikolojik Ģiddet gibi negatif faktörler, çalıĢanlar arasında 

düĢmanlığın ve huzursuzluğun yaygınlaĢmasına yol açabilmektedir (Rosander ve Salin, 

2023). Aynı zamanda, örgüt ikliminin, psikolojik Ģiddeti önlemede de etkili bir faktör 

olabileceği kabul edilmektedir (Shanker vd., 2017). Bu nedenle, kadın çalıĢanların, 

içinde bulunduğu psikolojik Ģiddeti algılama düzeyi, mevcut sorunu çözüme ulaĢtırma 

talebi ve talebin gerçekleĢmesi için göstereceği çaba ve örgüt ikliminin destekleyici 

rolü, sorunun çözümü için temel güç kaynağı niteliğindedir. 
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1.2 Amaç 

Bu çalıĢma, psikolojik Ģiddetin benlik saygısı ve çeliĢik duygulu cinsiyetçilik üzerindeki 

etkilerini incelemeyi ve bu iliĢkilerde örgüt ikliminin aracı değiĢken olarak rolünü 

analiz etmeyi amaçlamaktadır. 

Alan yazınında, örgüt ikliminin bu değiĢkenler üzerindeki rolüne dair önemli bulgular 

elde edilmiĢtir. Örgüt iklimi ile psikolojik Ģiddet arasında anlamlı bir iliĢki olduğu, 

olumlu bir örgüt ikliminin psikolojik Ģiddeti azalttığı ve olumsuz bir örgüt ikliminin ise 

psikolojik Ģiddeti artırdığı belirlenmiĢtir. Ayrıca, olumlu bir örgüt ikliminin, çalıĢanların 

benlik saygısını yükselttiği ve iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyetleri üzerinde olumlu 

etkiler yarattığı, olumsuz bir örgüt ikliminin ise benlik saygısını düĢürdüğü ve iĢ 

tatminsizliği ile yüksek iĢten ayrılma niyeti gibi olumsuz sonuçlara yol açtığı 

saptanmıĢtır. 

ÇeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve örgüt iklimi arasındaki iliĢkiye dair yapılan sınırlı 

sayıdaki çalıĢma, örgüt ikliminin, bu tür cinsiyetçilik anlayıĢları üzerinde de etkili 

olabileceğini göstermektedir. Olumlu bir örgüt iklimi, kadın çalıĢanların çeliĢik duygulu 

cinsiyetçilik anlayıĢlarını azaltarak, iĢyerinde daha eĢitlikçi ve kapsayıcı bir ortam 

yaratabilir. Bu bulgular ıĢığında yapılan yerli ve yabancı alan yazın incelemesine 

dayanarak, çalıĢmanın amacı, örgütlerde çalıĢan kadınların, psikolojik Ģiddet 

deneyimlerinin, benlik saygısı ve çeliĢik duygulu cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde, 

örgüt ikliminin rolünün ne derecede etkili olduğunu belirlemektir. 

Olumlu bir örgüt iklimi, iĢ yerinde saygı, destek, iĢbirliği ve adaletin olduğu bir ortamı 

yaratırken, olumsuz bir örgüt iklimi, iĢyerinde taciz, ayrımcılık, belirsizlik ve stresin 

arttığı bir ortamı yaratabilir. ÇalıĢanlar, olumlu bir örgüt ikliminde daha fazla destek ve 

güvenlik hissederler, bu da psikolojik Ģiddetin olumsuz etkilerini hafifletebilir. Örgüt 

ikliminin, çalıĢma ortamının genel atmosferini temsil ettiği, çalıĢanların iĢyerindeki 

deneyimlerini Ģekillendirdiği ve algıladıkları ortamı ifade ettiği düĢünüldüğünde, örgüt 

ikliminin bu iliĢkide aracı bir rol oynaması mümkündür. 

Psikolojik Ģiddet algısının, benlik saygısı ve çeliĢik duygulu cinsiyetçilik üzerindeki 

etkilerinde örgüt ikliminin aracılık rolünü incelemek, çalıĢmanın en önemli odak 

noktalarından biridir. Örgütlerde, cinsiyet eĢitliğini teĢvik etmek, psikolojik Ģiddete ve 
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cinsiyet ayrımcılığına maruz kalan kadın çalıĢanların karĢılaĢtıkları sorunları ortadan 

kaldırmak için çözüm yolları geliĢtirmek, kadınların çalıĢma hayatında ve genel 

yaĢamlarında eĢit haklara sahip olmalarını sağlayacak ve tüm çalıĢanları, cinsiyet ayrımı 

yapmaksızın destekleyen örgüt ikliminin oluĢturulmasının önemini, nasıl bir örgüt 

iklimi oluĢturulmasının gerekli olduğunun altını çizmek, çalıĢmanın amaçları olarak 

belirlenmiĢtir. 

Alan yazını desteği sonucunda araĢtırmanın modeli aĢağıda gösterilmektedir:  

Şekil 1.1  

Araştırma Modeli 

 

AraĢtırma modeli aĢağıdaki sorularn cevaplanmasına katkı sağlamayı hedeflemektedir: 

 

 Psikolojik Ģiddet algısının benlik saygısı üzerindeki doğrudan etkisi nedir? 

 Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutları olan 

korumacı ve düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki doğrudan etkisi nedir? 
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 Örgüt ikliminin, psikolojik Ģiddet algısının benlik saygısı üzerindeki etkisinde 

aracılık etkisi var mıdır?  

 Örgüt ikliminin, psikolojik Ģiddet algısının çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt 

boyutları olan korumacı ve düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde aracılık etkisi var 

mıdır? 

AraĢtırma modeli aĢağıdaki hipotezlerin cevaplanmasına katkı sağlamayı 

hedeflemektedir: 

Ana hipotezler 

  : Psikolojik Ģiddet algısının, benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

  : Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan korumacı 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

  : Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

  : Psikolojik Ģiddet algısının, örgüt iklimi üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.  

  : Örgüt ikliminin, benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

  : Örgüt ikliminin, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin  alt boyutu olan korumacı 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

  : Örgüt ikliminin, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

  : Psikolojik Ģiddet algısının, benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin 

aracılık rolü vardır. 

  : Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan korumacı 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracılık rolü vardır. 

   : Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracılık rolü vardır. 
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Alt boyutlara ilişkin hipotezler (bağımlı değişken: benlik saygısı) 

   : Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun benlik 

saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin 

destek ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin destek ve 

bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin 

destek ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun örgüt 

ikliminin destek ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin 

örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 
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   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin örgütsel 

yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin 

örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun örgüt 

ikliminin örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun örgüt ikliminin fark edilme boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin 

fark edilme boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin fark edilme 

boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin 

fark edilme boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun örgüt 

ikliminin fark edilme boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 

   : Örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 

   : Örgüt ikliminin fark edilme boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık 

etkisi vardır. 
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   : Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık 

etkisi vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Ģiddetin Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psiklojik Ģiddetin Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 
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   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

Alt boyutlara ilişkin hipotezler (bağımlı değişken: düşmanca cinsiyetçilik) 

   : Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar  boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar  boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır. 

   : Örgüt ikliminin fark edilme boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 
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   : Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve 

bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı 

boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme 

boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık 

etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık 

etkisi vardır. 
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   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık 

boyutunun aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun 

aracılık etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun 

aracılık etkisi vardır. 

Alt boyutlara ilişkin hipotezler (bağımlı değişken: korumacı cinsiyetçilik) 

   : Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun korumacı cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun korumacı 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun korumacı cinsiyetçilik 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun korumacı 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun 

korumacı cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 
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   : Örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun korumacı cinsiyetçilik üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 

   : Örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun korumacı cinsiyetçilik üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır. 

   : Örgüt ikliminin fark edilme boyutunun korumacı cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 

   : Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun korumacı cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık 

boyutunun aracılık etkisi var. 

   : Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun korumacı cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı 

boyutunun aracılık etkisi var. 

   : Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  

boyutunun korumacı cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme 

boyutunun aracılık etkisi var. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun korumacı 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık 

etkisi var. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun korumacı 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi 

var. 

   : Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun korumacı 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi 

var. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun korumacı cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi var. 
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   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun korumacı cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi var. 

   : Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun korumacı cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi var. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun korumacı 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık 

etkisi var. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun korumacı 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi 

var. 

   : Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun korumacı 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi 

var. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun 

korumacı cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikli0minin destek ve bağlılık 

boyutunun aracılık etkisi var. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun 

korumacı cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun 

aracılık etkisi var. 

   : Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun 

korumacı cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun 

aracılık etkisi var. 

1.3 Önem 

ĠĢgücü piyasalarında derin bir cinsiyete dayalı kariyer farklılaĢması gözlemlenmektedir. 

Türkiye Ġstatistik Kurumu‘nun (TÜĠK) 2014–2020 verilerine göre, erkeklerin yönetici 

olma olasılığı, kadınlara göre daha yüksektir. Kadınların erkeklere göre yönetici olarak 

daha az rol oynamalarının baĢlıca sebepleri arasında cinsiyet ayrımcılığının etkisi öne 
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çıkmaktadır (Mitra, 2003, s. 70). Azerbaycan‘da da benzer Ģekilde, kadınların erkeklere 

kıyasla daha düĢük ücretler aldığı ve cinsiyete dayalı ücret farklarının varlığı 

görülmektedir. Özellikle, 20 yaĢ civarında %0 olan ücret farkı, 29 yaĢına gelindiğinde 

%30‘un üzerine çıkmaktadır. Bu farkın büyümesinde, çocuk doğurma dönemiyle 

birlikte kadınların iĢ gücüne katılımındaki azalma ve esnek çalıĢma düzenlerine geçiĢ 

gibi faktörlerin etkili olduğu ifade edilmektedir. Ayrıca, kadınların daha düĢük ücretli 

sektörlerde istihdam edilme eğilimleri ve iĢe alım süreçlerinde toplumsal cinsiyet 

önyargılarının rol oynadığı da vurgulanmaktadır (Pastore vd., 2016). 

Kadınların özellikle yönetici pozisyonlarında erkeklere kıyasla daha az temsil 

edilmeleri, cinsiyete dayalı kariyer ayrımcılığının açık bir göstergesidir. UlaĢım, enerji 

ve inĢaat gibi erkek egemen sektörlerde kadınların temsil oranı belirgin Ģekilde düĢüktür 

(World Bank, 2024). Azerbaycan‘da, kadınların iĢ gücüne katılımını artırmaya yönelik 

çeĢitli yasal düzenlemeler yapılmıĢtır. Özellikle, 2022 yılında, kadınların belirli iĢlerde 

çalıĢmasını kısıtlayan düzenlemelerin kaldırılması, kadınların daha önce eriĢimi sınırlı 

olan sektörlerde çalıĢabilmelerinin önünü açmıĢtır. Bu değiĢiklik, Azerbaycan'ın 

kadınların istihdamını artırma ve cinsiyet eĢitliğini sağlama yolunda attığı önemli bir 

adımdır. Daha önce kadınların belirli iĢlerde çalıĢmasını kısıtlayan düzenlemeler, 

Sovyetler Birliği döneminden miras kalan yasalardan kaynaklanıyordu (World Bank, 

2022). Bu reform, Azerbaycan‘daki toplumsal cinsiyet eĢitliği çabalarının bir parçası 

olarak önemli bir geliĢmeyi temsil etmektedir. 

Bu durumu açıklamak için, kadının toplumsal rolü, sınırlı beĢeri sermaye ve biyolojik 

özellikleri gibi faktörler, alan yazında açıklayıcı değiĢkenler olarak sunulmaktadır. 

Ancak, bankacılık sektörü gibi nitelikli bir alanda, yüksek eğitim, analitik düĢünme 

becerileri, uzmanlık gerektiren ve uzun çalıĢma saatleri olan pozisyonlarda, kadınların 

da yoğun bir Ģekilde istihdam edildiği gözlemlenmektedir. Türkiye Bankalar Birliği‘nin 

(TBB) Mart 2022 tarihinde yayınladığı rapora göre, bankalarda kadın çalıĢan oranı 

%50‘ye ulaĢmıĢtır (Türkiye Bankalar Birliği, 2022). 

Azerbaycan Merkez Bankası'nın (CBA) 2025 verilerine göre, ülkenin finans sektöründe 

kadın çalıĢan oranı %42 olarak belirlenmiĢtir. Bankacılık sektöründe kadınların toplam 

çalıĢanlar içindeki oranı ise %39‘dur (HRME, 2023). 
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Bu oran, Türkiye gibi komĢu ülkelerde bankacılık sektöründeki kadın çalıĢan oranının 

%50 seviyelerine ulaĢmasıyla karĢılaĢtırıldığında, Azerbaycan‘da hâlâ cinsiyet temelli 

yapısal farklılıkların devam ettiğini göstermektedir. Ancak, Türkiye'deki benzer cinsiyet 

temelli ayrımcılık göz önüne alındığında, her iki ülkede de toplumsal cinsiyet eĢitliğinin 

sağlanması adına önemli iyileĢtirmelere ihtiyaç duyulmaktadır. 

Azerbaycan Merkez Bankası verilerine göre, bankacılık sektöründe kadınların iĢ gücüne 

katılımı ve liderlik pozisyonlarındaki temsiliyeti artmaktadır. Kadınların, karar alma 

süreçlerinde daha fazla yer alması, toplumsal cinsiyet eĢitliği adına kaydedilen olumlu 

bir geliĢme olarak değerlendirilmektedir. Bu değiĢim, sektördeki kapsayıcılık ve sosyal 

eĢitlik ilkelerinin güçlendirilmesine katkı sağlamaktadır (Sadıqov, 2025). 

Bankacılık sektöründe yapılacak olan çalıĢma, kadınların psikolojik Ģiddet 

deneyimlerine iliĢkin farkındalığı araĢtırarak, bu deneyimlerin benlik saygısı, çeliĢik 

duygulu cinsiyetçilik ve örgüt iklimi gibi faktörlerle nasıl iliĢkilendirildiğini 

derinlemesine incelemeyi hedeflemektedir. 

Son zamanlarda, bankacılık sektöründe psikolojik Ģiddete ve cinsiyetçi tutum ve 

davranıĢlara yönelik artıĢ gösteren yayınlar, bu çalıĢmanın önemini ortaya koymaktadır 

(Kesebir, 2018; Kartal vd., 2019; Yöney ve Kılınç, 2020; El-Aouar, 2020; Kazmierczyk 

vd., 2021; Moorthy vd., 2022). Kartal vd. (2019) tarafından, Türk bankacılık sektöründe 

yapılan çalıĢma sonucunda, toplam katılımcıların %90,6‘sının son bir yıl içinde 

psikolojik Ģiddete maruz kaldığı belirlenmiĢtir. 

Türkiye‘de psikolojik Ģiddet kavramı, özellikle 2000‘li yılların baĢından itibaren 

bilimsel çalıĢmalara konu olmaya baĢlamıĢtır. Bu dönemde, Azerbaycan'da ise 

psikolojik Ģiddetle ilgili farkındalık ve akademik ilgi henüz geliĢme aĢamasındadır. 

Ancak son yıllarda, Azerbaycan‘da psikolojik Ģiddetle ilgili yapılan çalıĢmaların 

sayısında artıĢ gözlemlenmektedir. Özellikle eğitim alanındaki araĢtırmalar, bu artıĢın 

belirgin örneklerini sunmaktadır (Umarova, 2021; Qasımlı, 2021; Rustamov vd., 2023). 

Örgüt içerisinde, hem sonuç hem neden olarak ortaya çıkan psikolojik Ģiddet, sadece 

bireysel değil, aynı zamanda örgütsel sorunlara da yol açmaktadır. Psikolojik Ģiddet 

davranıĢları, huzuru bozan, verimliliği olumsuz yönde etkileyen davranıĢlardır. 

Psikolojik Ģiddete maruz kalmak, genellikle çalıĢanın iĢ memnuniyetini, 
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motivasyonunu, ruh sağlığını ve genel refahını olumsuz yönde etkilemektedir. ġiddetin 

sürekli olarak devam ettiği veya arttığı durumlarda, çalıĢanlar iĢten ayrılma kararı 

alabilmektedirler (Nielsen vd., 2017; Bozdoğan ve Aslan, 2020; Karademir, 2024). Bu 

durum, psikolojik Ģiddetin insan gücü açısından önemini ortaya koymaktadır. 

Örgütlerde, çalıĢan kadınlara yönelik ayrımcı tutum ve psikolojik Ģiddet, toplumun 

ilerlemesi açısından da temel bir sorun halini almaktadır (Taka vd., 2016; Öztoprak, 

2023). Bu durum, kadınların benlik saygısını olumsuz etkileyerek, sahip oldukları 

potansiyeli gerçekleĢtirememelerine, katkılarını tam anlamıyla sunmada ve 

yeteneklerini topluma olumlu bir Ģekilde yansıtmada engel teĢkil etmektedir. 

Kadınların, ayrımcılıktan ve psikolojik Ģiddetten korunması, toplumsal ilerleme ve 

sürdürülebilir kalkınma için önem taĢımaktadır (Smith vd., 2018, s. 11). 

Psikolojik Ģiddet, kadına sadece ruhsal anlamda zarar vermekle kalmayıp, aynı zamanda 

sosyal açıdan da kendilerini geliĢtirmelerinde önemli engel teĢkil etmektedir. Bireysel, 

örgütsel ve toplumsal düzeyde ortaya çıkan bu eĢitsizlik ve ayrımcılığı önlemek için, 

kaynağının bulunması ve unsurlarının detaylı bir Ģekilde incelenmesi, sorunun çözüme 

ulaĢması açısından önem arz etmektedir. 

Bu çalıĢmanın, Azerbaycan bankacılık sektöründeki kadın çalıĢanların maruz kaldığı 

psikolojik Ģiddet ve cinsiyetçi tutumlara iliĢkin güncel verilere dayalı analizler sunarak, 

elde edilen bulgularla alan yazına anlamlı katkılar sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Bankacılık sektöründe görev yapan kadınların deneyimlerinin sistemli biçimde ele 

alınması, özellikle Azerbaycan‘da konuya iliĢkin sınırlı sayıda çalıĢma bulunması 

nedeniyle, sektördeki kadınların konumuna dair anlamlı ve özgün veriler sağlamaktadır. 

ÇalıĢmanın, bankacılık sektöründeki cinsiyet eĢitliği çabalarını desteklemek ve çalıĢma 

ortamını iyileĢtirmek için somut öneriler getirerek, politika yapıcılar ve sektör 

yöneticilerine yol göstereceği düĢünülmektedir. Özellikle, kadın çalıĢanların karĢılaĢtığı 

zorlukları azaltmaya yönelik stratejilerin geliĢtirilmesine katkı sağlayacağı 

planlanmaktadır. 

Yönetim ve organizasyon alanında, örneklemi bankalarda çalıĢan kadınlardan oluĢan 

psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğe etkisinde, örgüt iklimini aracı 

değiĢken olarak inceleyen çalıĢma bulunmamakla birlikte, çalıĢmanın yönetim ve 
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organizasyon alanında, yeni araĢtırmalara ıĢık tutabileceği ve yeni bir bakıĢ açısı 

yaratacağı düĢünülmektedir. 

1.4 Varsayımlar 

AraĢtırmanın birtakım varsayımları bulunmaktadır. Söz konusu varsayımlar aĢağıdaki 

gibi sıralanmıĢtır: 

 Kullanılan analiz yöntemleri, araĢtırma sorularını yanıtlamak için yeterlidir. 

 Psikolojik Ģiddet, benlik saygısı, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve örgüt iklimi 

ölçekleri geçerli ve güvenilirdir. 

 Azerbaycan bankacılık sektöründe çalıĢan kadınlardan toplanan veriler, 

araĢtırma için uygundur. 

 Katılımcılar anket sorularını dürüst ve içten Ģekilde yanıtlamıĢtır. 

 Elde edilen veriler, evrenin temel özelliklerini yansıtabilir niteliktedir. 

 Aracılık modelleri, literatürdeki kuramsal temellere dayanmaktadır. 

1.5 Sınırlılıklar 

AraĢtırmanın birtakım sınırlılıkları bulunmaktadır. Söz konusu sınırlılıklar 

aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır: 

 Bulgular, yalnızca Azerbaycan bankacılık sektöründe çalıĢan kadınlardan elde 

edilen verilerle sınırlıdır, farklı sektör ve gruplara genellenemez. 

 Veriler, mekansal ve zamansal nedenlerle yalnızca çevrim içi anket yoluyla 

toplanmıĢtır; yüz yüze iletiĢim sağlanamamıĢtır. 

 ÇalıĢmada yer alan kavramlar bireysel algılara dayalıdır; bu nedenle sonuçlar, 

katılımcıların öznel değerlendirmeleri çerçevesinde yorumlanmalıdır. 

• AraĢtırma sırasında, bankacılık sektöründen kurumsal destek alınamaması, veri 

toplama sürecini oldukça zorlaĢtırmıĢtır. Banka çalıĢanlarına tek tek ulaĢmak, 

zaman kaybına ve ilave çabaya yol açmıĢtır. Gelecekte bu tür zorlukların 

yaĢanmaması için, araĢtırmacıların kurumsal destek almasını sağlamak adına, 

ilgili kurumların akademik araĢtırmalara destek vermesini teĢvik edecek 

politikalar ve düzenlemeler geliĢtirilmelidir.  Bu adım, araĢtırmaların 

verimliliğini artıracak ve bilimsel süreçlerin daha sağlıklı iĢlemesine katkı 

sağlayacaktır. 
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 2 ALAN YAZINI 

Bu bölümde, araĢtırmanın kuramsal temelini oluĢturmak amacıyla Ģiddet, psikolojik 

Ģiddet, benlik saygısı, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve örgüt iklimi kavramlarına iliĢkin 

kuramsal açıklamalara yer verilmiĢtir. Ayrıca, söz konusu değiĢkenler arasındaki 

iliĢkileri ele alan önceki araĢtırmalar incelenerek, çalıĢmanın dayandığı literatür 

çerçevesi ortaya konulmuĢtur. 

2.1 Şiddet Kavramı 

ġiddet, bireysel ve toplumsal düzeyde karĢılaĢılabilecek bir olgudur ve farklı biçimlerde 

ortaya çıkabilir. Tanımı, Ģekli, yoğunluğu, kabul edilebilirliği ve ortaya çıkıĢ biçimi 

toplumlar ve kültürler arasında farklılık gösterebilmektedir (Kaplan, 2020, s. 528). 

Dünya Sağlık Örgütü'ne (WHO, 2002) göre Ģiddet, ―fiziksel kuvvet veya gücün, kasıtlı 

bir Ģekilde kendisine, baĢkasına, bir topluluğa veya gruba karĢı fiziksel zarar verme, 

psikolojik zarar, geliĢim sorunları, ölüm veya yoksunluk gibi sonuçlara yol açabilecek 

Ģekilde kullanılması‖ olarak tanımlanmaktadır. Bu tanımdan yola çıkarak Ģiddetin 

kasıtlı bir eylem olduğu ve yol açtığı zararların derin etkiler yarattığı söylenebilir. 

ġiddetin insan doğasına özgü müdür, yoksa sonradan öğrenilen bir davranıĢ mı olduğu 

tartıĢma konusu olmaya devam etmektedir. Bazı filozoflar Ģiddeti mutlak bir kötülük 

olarak görürken, tarih boyunca farklı Ģekillerde ortaya çıktığı ve o dönemin koĢullarına 

göre değerlendirildiği bilinmektedir. Hızlı teknolojik ve toplumsal geliĢmeler, Ģiddetin 

nedenlerini ve kaynaklarını değerlendirmeyi daha karmaĢık hale getirmektedir 

(Dogrucan ve Yıldırım, 2020, s. 124). 

Günümüzde, Ģiddetin altında yatan nedenleri açıklamak için en yaygın kullanılan 

yaklaĢım, ekolojik modeldir (Bronfenbrenner, 1979; Polat, 2016, s. 17). 

Şekil 2.2  

Ekolojik model  
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Kaynak: Bronfenbrenner, 1979; Sarı, 2018, s. 170. 

Ekolojik modele göre, kadına yönelik Ģiddet, sosyal çevrenin farklı katmanlarındaki 

faktörlerin karĢılıklı etkileĢimi sonucu ortaya çıkmaktadır (Polat, 2016, s. 17). ġekil 

1‘de görüldüğü gibi, bireyin doğrudan etkileĢimde bulunduğu aile ve yakın arkadaĢ 

çevresinden baĢlayarak, yasal düzenlemeler gibi bireye en uzak olan dıĢ sistemlere 

kadar uzanan bir yapı söz konusudur. Bu yapı, bireyin içinde bulunduğu ekolojik 

sistemin farklı katmanlarını yansıtarak, onun geliĢimi ve davranıĢları üzerindeki çok 

yönlü etkileri ortaya koymaktadır. 

En içteki daire, bireylerin iliĢkilerindeki davranıĢlarını Ģekillendiren biyolojik ve kiĢisel 

geçmiĢin izlerini yansıtır. Ġkinci daire, genellikle aileyi ve yakın çevreyi içine alarak, 

Ģiddetin meydana geldiği ortamı temsil etmektedir. Üçüncü daire, iletiĢim biçimlerini 

içeren, yaĢam alanı, iĢyeri, sosyal ağlar ve arkadaĢ grupları gibi, formel  ve informel 

kurumlar ile toplumsal yapıları yansıtır. Dördüncü daire, bireyin doğrudan içinde yer 

almadığı ancak geliĢimi üzerinde dolaylı etkileri bulunan kitle iletiĢim araçları, yasal 

düzenlemeler ve benzeri unsurları içeren sistem düzeyidir. Bu sistem, bireyin 

yaĢantısını Ģekillendiren ancak bireyin doğrudan etkileĢimde bulunmadığı çevresel 

faktörlerden oluĢmaktadır (Sarı, 2018, s.169). Ġdeolojiler, tutumlar, kültürel değerler, 
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ırksal iliĢkiler ve benimsenen din gibi unsurları içeren beĢinci katman, toplumsal 

normlar ve değerler aracılığıyla bireyin davranıĢlarını ve sosyal etkileĢimlerini dolaylı 

olarak etkilemektedir. Kültürel normlar, ekonomik ve toplumsal çevreyi temsil eden 

dördüncü daire, en dıĢtaki daire olarak kabul edilir (Polat, 2016, s. 17). Sosyo-tarihsel 

koĢullar tarafından Ģekillendirilen ve tüm sistem katmanlarını kapsayan en dıĢ düzey 

olan kronosistem, bireyin geliĢimini zaman içinde meydana gelen toplumsal, ekonomik 

ve politik değiĢimlerle iliĢkilendirir (Conyne ve Cook, 2004). ġiddetin en çok etkilediği 

gruplar genellikle çocuklar, kadınlar ve yaĢlılardır. UNICEF'in 2024 raporuna göre, 

dünya genelinde 18 yaĢına kadar cinsel saldırıya veya tacize maruz kalan 370 milyonun 

üzerinde kız çocuğu ve kadın bulunmaktadır (UNICEF, 2024). 

Dünya Sağlık Örgütü (WHO, 2021) verilerine göre ise, dünya genelinde 60 yaĢ ve üzeri 

her 6 kiĢiden biri, fiziksel, psikolojik veya finansal Ģiddet gibi yaĢlı istismarının bir 

türüne maruz kalmaktadır. Ayrıca, WHO'nun 2000-2018 verilerine göre, her 3 kadından 

biri, partneri veya baĢka biri tarafından fiziksel ve/veya cinsel Ģiddete maruz 

kalmaktadır. 

Hannah Arendt, Şiddet Üzerine (2021) adlı kitabında, Ģiddetin insan iliĢkilerinin ve 

toplumsal yapının temel bir parçası olduğunu belirtmektedir. ġiddet doğal bir olgu 

haline gelmiĢtir ve çoğu zaman sorgulanmaz. Bu durum, Ģiddetin ve keyfiliğin 

toplumsal olarak kabul edilmesine yol açar ve bu kabul, Ģiddetin ele alınmasını engeller. 

Öznel ve nesnel Ģiddet arasındaki farkı vurgulayan Zizek (2008), Ģiddetin yalnızca 

bireysel eylemlerle sınırlı kalmadığını, aynı zamanda sistematik ve yapısal bir biçimde 

de kendini gösterdiğini belirtmektedir. Öznel Ģiddet, doğrudan görülebilen, 

hissedilebilen ve belirli bir fail tarafından uygulanan Ģiddet biçimidir. Bu tür Ģiddet, 

genellikle ―normal‖ ve ―barıĢçıl‖ bir düzenin bozulması olarak algılanır. Buna karĢın, 

nesnel Ģiddet, görünmeyen ancak sürekli iĢleyen, toplumsal yapıların içine yerleĢmiĢ bir 

olgudur. Toplumun ―doğal‖ ya da ―kaçınılmaz‖ olarak kabul ettiği sistemler, düzenler 

ve ideolojiler aracılığıyla varlığını sürdürür (Zizek, 2008, s. 12). AlıĢılmıĢ ve 

normalleĢmiĢ bir düzenin parçası olduğu için çoğu zaman fark edilmez (Oğan ve 

ġercan, 2019, s. 7). Ekonomik eĢitsizlikler, sınıfsal ayrımlar ve sosyal adaletsizlikler, 

nesnel Ģiddetin en yaygın örneklerindendir. 
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Öznel Ģiddet, çoğunlukla nesnel Ģiddetin bir sonucu olarak ortaya çıkar. Ancak toplum, 

genellikle yalnızca öznel Ģiddeti fark eder ve tartıĢır; oysa asıl sorun, bu Ģiddeti üreten 

sistemin kendisidir. Nesnel Ģiddet, toplumun iĢleyiĢine derinlemesine yerleĢtiğinden, 

onu görmek ve analiz etmek daha zordur. Bu nedenle, bireysel Ģiddet eylemlerine 

odaklanmak, asıl kaynağı göz ardı etmeye neden olabilir (Zizek, 2008, s. 12). 

2.1.1. Şiddet türleri  

ġiddet, tarih boyunca farklı biçimlerde varlığını sürdürerek insanlığın gölgesi olmuĢtur. 

Uygarlığın ilerlemesiyle birlikte ―Ģiddetin azalacağı‖ yönündeki beklentilere rağmen, 

Ģiddet dünya genelinde farklı boyut ve yoğunluklarda varlığını sürdürmektedir. Hem 

bireysel hem de toplumsal düzeyde bir olgu olarak Ģiddet, toplumların kültürel yapısıyla 

ve kabul edilen toplumsal değer yargılarıyla yakından iliĢkilidir (Özerkmen ve GölbaĢı, 

2012, 24). Bu nedenle Ģiddet, sadece bireyleri değil, aynı zamanda gelecek nesillerin 

yaĢamlarını da derinden etkileyebilir. 

ġiddet türleri, farklı düzeylerde ve biçimlerde kendini gösterebilir. Mikro düzeyde, 

Ģiddet baskı, zorbalık, teĢvik veya kısıtlama olarak ortaya çıkarken; makro düzeyde ise 

savaĢlar, krizler, terör eylemleri ve devrimler Ģeklinde kendini gösterir (Mikolajczuk, 

2020, s. 103). ġiddet, yalnızca bireysel değil, kolektif Ģiddeti tetikleyen önemli bir 

faktör olup, her aĢamada insanları etkileyebilme potansiyeline sahiptir (Polat, 2016, s. 

16; Rivara vd., 2019, 1622). 

ġiddet, bireysel düzeyde genellikle aile içi Ģiddet çerçevesinde incelenir. Ancak, bu tür 

Ģiddetler toplumsal Ģiddetin temelini atabilir. Toplumlarda Ģiddetin yaygınlığı, çoğu 

zaman bireylerin karĢılaĢtıkları sağlık sorunlarıyla da iliĢkilidir. Bu nedenle Ģiddet, 

küresel çapta bir halk sağlığı sorunu olarak kabul edilmektedir (WHO, 2022, s. 3). 

Schesinger (1994), Ģiddeti sembolik Ģiddet ve fiziksel Ģiddet olarak iki baĢlık altında ele 

alır. Sembolik Ģiddet, toplumun kültürel, sosyal ve sembolik yapılarıyla iliĢkili olup, güç 

iliĢkilerini sürdürürken, fiziksel Ģiddet doğrudan fiziksel zarar verme yoluyla 

gerçekleĢir. Bu iki Ģiddet türü arasında karmaĢık bir karĢılıklı etkileĢim bulunmaktadır. 

Son yıllarda bilgi ve iletiĢim teknolojilerindeki geliĢmeler, iletiĢim süreçlerini daha hızlı 

ve kolay hale getirse de, Ģiddet içeren eylemler dijital platformlarda hızla 
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yayılabilmektedir. Özellikle siber Ģiddet, 21. yüzyılın yeni Ģiddet türü olarak öne 

çıkmıĢtır. Siber Ģiddet, bilgi ve iletiĢim teknolojileri kullanılarak bireylere kasıtlı ve 

tekrarlayıcı Ģekilde zarar verme amacı güden bir Ģiddet biçimidir (Belsey, 2005; 

Kaygısız, 2020, s. 162). Toplumsal cinsiyet temelli olarak, siber Ģiddetin en çok 

kadınlar üzerinde etkili olduğu ifade edilmektedir (European Institute for Gender 

Equality, 2017; Powell, 2019; ġener ve Abınık, 2021). Bu Ģiddet türü, dijital ortamlar 

üzerinden gerçekleĢtirilen psikolojik saldırılarla bireylere zarar verir ve çoğunlukla gizli 

kalır. 

Dünya Sağlık Örgütü‘nün (WHO, 2002) Ģiddeti sınıflandırdığı temel kategoriler 

arasında, kendine yönelik Ģiddet, kiĢilerarası Ģiddet ve kolektif Ģiddet yer almaktadır. 

Kendine yönelik Ģiddet, intihar ve kiĢisel suistimalleri içerirken; kiĢilerarası Ģiddet, aile 

içindeki Ģiddet (çocuk, yaĢlı) ve yakın iliĢkilerde (eĢ, partner) gerçekleĢen Ģiddet 

türlerini kapsar. Ayrıca, topluluk Ģiddeti, okul, iĢyeri gibi kurumsal alanlarda yaĢanan 

Ģiddet biçimlerini de içerir. Kolektif Ģiddet ise daha geniĢ sosyal gruplar veya devletler 

tarafından uygulanan Ģiddet biçimlerini ifade eder. 

Şekil 2.3  

Şiddet Tipleri 

 

Kaynak: Krug vd., 2002, s. 1084. 

ġiddet türleri, yalnızca sosyal ve psikolojik açıdan değil, aynı zamanda bireylerin 

sağlığı üzerinde de derin etkiler bırakmaktadır. Örneğin, fiziksel Ģiddet, kiĢinin 

bedenine zarar veren her türlü saldırgan eylemi ifade eder ve uzun vadeli psikolojik 
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etkiler yaratabilir (United Nations, 2010, s. 131; Deniz, 2022, s. 27). Cinsel Ģiddet, 

istem dıĢı cinsel iliĢki veya cinsel organlara zarar verme gibi eylemleri içerirken, 

psikolojik Ģiddet, duygusal manipülasyon ve bireyin zihinsel sağlığına zarar verme 

amacını güder (Carney ve Barner, 2012; AkkaĢ ve Uyanık, 2016, s. 32). 

Ġhmal Ģiddeti, bakım ve desteğin yetersiz olması durumunda ortaya çıkar. Bu Ģiddet 

türü, özellikle çocuklar (UNICEF, 2023), yaĢlılar (Lotfi, 2020) ve engelli bireyler 

(Bulut ve Karaman, 2018) üzerinde etkilidir. Bir çocuğun temel ihtiyaçlarının 

karĢılanmaması veya yaĢlıların gerekli tıbbi bakımının ihmal edilmesi örnekler arasında 

yer alır. 

Son olarak, Ģiddet, bireysel ve toplumsal düzeyde farklı türlerde kasıtlı olarak ortaya 

çıkabilen, sistematik ve yapısal bir biçimde kendini gösteren, insan iliĢkilerinde yaygın 

olarak gözlemlenen ve küresel çapta bir halk sağlığı sorunu olarak kabul edilen bir 

olgudur. Bu nedenle, Ģiddetin nedenlerini ve sonuçlarını anlamak, bireysel ve toplumsal 

müdahaleler geliĢtirmek açısından kritik öneme sahiptir. 

2.2. Psikolojik Şiddet ve Benzer Kavramlar 

ġiddet olgusunun geniĢ bir Ģekilde ele alınması, bireyin aĢağılanması ve benlik 

saygısına zarar verebilecek ifadelerin kullanılması, Ģiddetin bir türü olarak kabul 

edilmektedir. Günlük hayatta sıkça karĢılaĢılan ancak yeterince önemsenmeyen 

psikolojik Ģiddet, fiziksel ve cinsel Ģiddet gibi bedene yönelik açık bir saldırıyı 

içermemesi nedeniyle fiziksel parametreler olmadan tanımlanması ve tespit edilmesi zor 

olan bir Ģiddet türüdür (Rogers ve Follingstad, 2014, s. 895). Ancak bireyin psikolojik 

sağlığı üzerindeki yıkıcı etkileri göz önüne alındığında, en tehlikeli Ģiddet türlerinden 

biri olarak kabul edilmektedir (Saldana vd., 2019; Regier vd., 2017). Sistemli ve 

kesintisiz olarak psikolojik Ģiddete maruz kalan bireyin böylece güçlenmesi engellenir, 

enerjisi zamanla tükenir ve benliğini onaracak baĢa çıkma stratejilerinin sağlıklı 

iĢlemesini temin edecek psikolojik mekanizmalar iĢlevsiz hale gelir (Boyacıoğlu vd., 

2020, s. 246-247). Bu nedenle psikolojik Ģiddet teĢhisi, uzman kiĢiler tarafından 

yapılmalıdır (Uluocak vd., 2014, s. 20). 

Psikolojik Ģiddet, düĢmanca ve etik dıĢı iletiĢimi içeren bir olgudur. Bu tür Ģiddeti 

uygulayan bireyler veya gruplar, mağdurları savunmasız bırakmak amacıyla sistemli bir 
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Ģekilde hareket eder. Haftada en az bir kez tekrarlanan ve en az altı ay süren bu 

davranıĢlar, mağdur üzerinde kalıcı olumsuz etkiler yaratmaktadır (Leymann, 1996, s. 

165-168). 

Psikolojik Ģiddet, diğer bir ifadeyle mobbing kavramı, 1960'lı yıllarda sosyal psikolog 

Konrad Lorenz'in hayvan davranıĢlarını incelediği çalıĢmalarından esinlenerek ortaya 

çıkmıĢtır. Lorenz, küçük hayvanların kendilerinden daha güçlü gördükleri hayvana 

toplu olarak saldırarak onu gruplarından ayırmaları veya aynı grupta bulunan kuĢların, 

zayıf olan kuĢu yiyeceklerden uzaklaĢtırarak onu daha zayıf bir hale getirmeleri ve 

nihayetinde saldırılarla onu öldürerek gruptan atmaları durumunu açıklamak amacıyla 

bu terimi kullanmıĢtır (Leymann, 1996). Mobbing terimi daha sonra insanlar arasındaki 

benzer bir saldırganlık durumunu da tanımlamak için kabul görmüĢtür. 

―Mob‖ kelimesi Ġngilizce'de kanun dıĢı Ģiddet uygulayan düzensiz kalabalığı veya 

çeteyi ifade etmektedir. Bu kelime, Latince ―kararsız kalabalık‖ anlamına gelen ―mobile 

vulgus‖ kelimesinden türetilmiĢtir (Tınaz vd., 2008, s. 3). ―Mob‖ kelimesinin eylem 

biçimi olan mobbing ise, psikolojik Ģiddet, kuĢatma, rahatsız etme, taciz veya sıkıntı 

verme anlamlarına gelmektedir  (Oxford Learner‘s Dictionaries, n.d.).  

Türk Dil Kurumu (2012), mobbing kelimesini ―bezdiri‖ olarak tanımlamakta ve bu 

kavramı, okullar, iĢ yerleri ve diğer topluluklar içinde bir kiĢinin hedef alınarak 

çalıĢmalarının sistemli bir Ģekilde engellenmesi sonucunda huzursuz olmasına neden 

olan bezdirme, gözden düĢürme ve dıĢlama olarak açıklamaktadır.  

1970‘li yıllarda Ġsveç‘te ve daha sonra diğer ülkelerde iĢ çevrelerini etkileyecek yasal 

düzenlemeler ile mobbing araĢtırmalarına baĢlatılmıĢtır (Yamada, 2004, s. 493).  

Mobbing kavramı, örgütsel anlamda 1980‘li yılların baĢında Alman asıllı endüstri 

psikoloğu Heinz Leymann tarafından kullanılmıĢtır. Leymann (1990), mobbingi Ģu 

Ģekilde tanımlamıĢtır: 

―…Bir ya da birden fazla kiĢi tarafından sürekli olarak bir bireye karĢı olumsuz ve etik 

dıĢı bir iletiĢim biçimi sergilenir. Bu tür mobbing, bazen karĢılıklı olarak devam eder ve 

katılımcılardan birinin mağdur duruma düĢene kadar her iki taraf arasında süregelir. 

Genellikle, bu eylemler sıkça (neredeyse her gün) ve uzun bir süre boyunca (en az 6 ay) 
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devam eder. Bu süre ve sıklık, bireylerde derin psikolojik, psikosomatik ve sosyal 

acılara yol açar.‖  

Mobbingi psikolojik terör olarak tanımlayan Leymann, iĢ yerlerini savaĢ alanına 

benzetmiĢtir (Leymann, 1996, s. 165). Leymann‘ın görüĢleri ve araĢtırmaları, dünya 

genelindeki örgütlerde psikolojik Ģiddet davranıĢlarına yönelik yapılan çalıĢmalara 

temel oluĢturmuĢtur. O, örgütlerde psikolojik Ģiddetin varlığını sadece iĢaret etmekle 

kalmamıĢ, bu davranıĢın nasıl ortaya çıktığını, etkilenen bireyleri ve ortaya çıkan 

psikolojik sonuçları da açıklamıĢtır. Leymann (1996), psikolojik Ģiddetin, fiziksel 

Ģiddetten farklı olarak daha sofistike bir Ģekilde geliĢtiğini vurgulamaktadır. 

Bilimsel çalıĢmalara konu olan mobbing karvamı yabancı alan yazında, zorbalık (Salin, 

2021; Conway vd., 2021; Hoel vd., 2020; Zapf vd., 2020), psikolojik Ģiddet (Nasyiah, 

2024; Greither ve Ohlert, 2024; Clark vd., 2023; Piolanti ve Foran, 2022; Zhi, 2021), 

psikolojik taciz (Captug, 2022; Lippel vd., 216; Trepanier vd., 2013), duygusal taciz 

(Liu vd., 2024; Korolevskaia ve Yampolskaya, 2023; North, 2022; Velázquez ve Jain, 

2021; Dye, 2020) gibi farklı Ģekillerde ifade edilmektedir. 

Türkiye‘de, psikolojik Ģiddet (Bekdemir, 2024; Gündogdu vd., 2023; Orbay, 2022; 

Kazak ve Buldu, 2021; Boyacıoğlu vd., 2020; Büyükbodur ve Çakıcı, 2020), psikolojik 

saldırı (Özdemir vd., 2013; Tınaz vd., 2008), psikolojik terör (Yayak ve Top, 2020), 

zorbalık, psikolojik taciz (ġahbudak ve Öztürk, 2024; Aydoğan vd., 2022; Naktiyok ve 

Polat, 2016; Akbıyık, 2013; Bulut ve Göktürk, 2012; Akgeyik vd., 2009; Kırel, 2008), 

duygusal saldırı (Çobanoğlu, 2005), yıldırma, duygusal taciz (Er, 2024; Karabulut ve 

Palaz, 2023; Hacıcaferoğlu ve Hacıcaferoğlu, 2022; Tiftik, 2021; Tutar, 2004), duygusal 

zorbalık (SolmuĢ, 2005) mobbing yerine tercih edilen belli baĢlı karĢılıklardır. 

ÇalıĢmanın amacına uygun biçimde daha kapsayıcı ve bütüncül bir çerçeve sunduğu 

için bu çalıĢmada ―psikolojik Ģiddet‖ kavramı kullanılmaktadır. 

Psikolojik Ģiddet Olweus tarafından üç kriter altında incelenmiĢtir (Olweus ve Limber 

vd., 2010): 

 Psikolojik Ģiddet, taraflar arasında güç dengesizliği ile karakterize edilmekte 

olan insanlar arası bir iliĢkidir.  

 Psikolojik Ģiddet, bir süreci kapsar ve zaman içinde tekrarlanır.  
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 Psikolojik Ģiddet, saldırgan bir davranıĢtır ve kasti olarak zarar vermeyi amaçlar. 

Örgütlerde psikolojik Ģiddet davranıĢlarını ifade etmek için zorbalık (bullying) kavramı 

da kullanılmaktadır. Zorbalık, bir çocuğun ya da genç bireyin, istismar edilen kiĢinin 

fiziksel ve duygusal zarar görmesine neden olacak Ģekilde sürekli ve kasıtlı olarak 

saldırgan davranıĢlara maruz kalmasıdır (Olweus, 1993). Zorbalık, çocuklar veya 

gençler arasında gerçekleĢen sürekli ve tekrarlayan saldırgan davranıĢları ifade eder 

(Borgen vd., 2021). Psikolojik Ģiddet ise genel olarak bir kiĢinin zihinsel veya duygusal 

sağlığını etkileyen saldırgan davranıĢları ifade etmek için kullanılmaktadır.  

Leymann (1996), örgütlerde psikolojik Ģiddet davranıĢları için zorbalık terimini 

kullanmaktan kaçınmayı tercih etmektedir. Psikolojik Ģiddet, güç dengesizliği olmadan 

da gerçekleĢebilmektedir. Zorbalık, fiziksel veya psikolojik açıdan güç dengesizliğinin 

bulunduğu durumlarda meydana gelmektedir (Ayas ve PiĢkin, 2011, s. 563). Zorbalık, 

akranlar arasında meydana gelen bir mağduriyet türüdür ve çocuklar, ergenler veya 

yetiĢkinler arasında gerçekleĢebilir. Ancak, bir ebeveynin veya öğretmenin çocuğa 

yönelik kötü muamelesi zorbalık olarak değerlendirilmez. (Arseneault, 2018). 

Örgütlerde psikolojik Ģiddet daha çok gizli Ģiddet Ģeklinde baĢlamakta, Ģiddet mağduru 

ortamdan dıĢlanmaktadır (Tutar, 2004, s. 12).  

2014 yılında Hacettepe Üniversitesi ve Kadının Statüsü Genel Müdürlüğü (KSGM) iĢ 

birliğinde Türkiye‘de Kadına Yönelik Aile Ġçi ġiddet AraĢtırması gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Bu araĢtırma, çoklu araĢtırma yöntemleri ve çeĢitli değiĢkenlerle kadınların Ģiddet 

yaĢantılarını ortaya çıkaran kapsamlı bir araĢtırmadır. Türkiye‘de Ģiddetin görünümünü 

doğrudan ortaya koyan bu araĢtırmadan kadınların %44‘ünün psikolojik Ģiddete maruz 

bırakıldığı öğrenilmiĢtir (KSGM, 2014, s. 11). 

Psikolojik Ģiddet, iĢ iliĢkilerini olumsuz etkileyen, mağduru duygusal olarak sarsan ve 

çalıĢanların hem fiziksel hem de zihinsel sağlığını tehdit eden sessiz bir Ģiddet türüdür 

(Grotto-de-Souza vd., 2023, s. 671). Psikolojik Ģiddet, sadece ahlaki, psikolojik, fiziksel 

ve maddi zararlara yol açmakla kalmaz, aynı zamanda geçici veya kalıcı iĢ gücü 

kayıplarına da sebep olabilir. Bu yüzden, iĢyerlerinde hukuki, sosyal ve psikolojik 

boyutlarıyla dikkate alınması gereken ciddi bir sorundur (Campos vd., 2012). 

Psikolojik Ģiddet, alan yazındaki tanımlardan yola çıkılarak genel olarak; haftada en az 

bir kez ve en az altı ay süreyle tekrarlanan, kasıtlı ve sistematik biçimde sürdürülen 



29 

 

düĢmanca ve etik dıĢı iletiĢim yoluyla bireyin çalıĢmalarının engellenmesine, 

mağduriyetin oluĢmasına ve derin psikolojik ya da psikosomatik etkilerin ortaya 

çıkmasına neden olan bir süreç olarak tanımlanabilir. 

2.3 Örgütlerde Psikolojik Şiddet 

Yöneticiler ve çalıĢanlar arasında amaç ve fikir birliği uyumu sağlamak, örgütlerin en 

önemli baĢarısıdır. ĠĢ görenler arasında oluĢan rol belirsizliği, kiĢisel hırslar, örgüt içi 

çıkar çatıĢmaları kiĢilerin ruhsal ve fiziksel rahatsızlıklar yaĢamasının en önemli 

sebebidir. Örgütlerde sergilenen psikolojik Ģiddet uygulamaları örgüt çalıĢanlarının 

kendi iç dünyalarına kapanmasına, dolayısıyla psikolojik sorunlar yaĢamasına neden 

olmaktadır. Eğer bu duygu durumu dıĢa yansıtılırsa, psikolojik Ģiddet mağdurunun örgüt 

içerisinde dıĢlanmasıyla karĢı karĢıya kalması kaçınılmaz olabilir. Etik dıĢı davranıĢlar 

olarak değerlendirilen psikolojik Ģiddet eylemleri artıĢ göstererek çalıĢanların örgütte 

yaĢadığı sorunlarla baĢa çıkma yetilerini kaybetmelerine ve intihara varan düĢünceler 

taĢımalarına neden olmaktadır (Ayla, 2019, s. 78). 

 ĠĢ yerinde psikolojik Ģiddet, bireyleri korkutmayı, engellemeyi ya da duygusal olarak 

zayıflatmayı hedefleyen, sürekli ve düzenli Ģekilde gerçekleĢtirilen sözlü veya 

psikolojik eylemlerin birleĢimidir  (Ruiz-González vd., 2020, s. 114). Yoğunluk, 

tekrarlanma ve süreklilik psikolojik Ģiddetin temel özellikleri arasında yer almaktadır. 

Örgütlerde uygulanan psikolojik Ģiddet, kiĢiyi yıpratarak, çaresiz bırakarak iĢten 

çıkmaya zorlayan bir giriĢimdir (Hasan ve Ağıröz, 2011, s. 33).  

Psikolojik Ģiddet davranıĢlarının örgütlerde sistemli ve sürekli tekrarlanması 

kurgulanmıĢ tehlikeli sosyal iliĢkilere dönüĢmektedir (Tınaz, 2006, s.  16). Psikolojik 

Ģiddet davranıĢlarının baĢlamasına uygun koĢullar sağlayan, devam etmesine göz 

yumulması, psikolojik Ģiddete maruz kalan çalıĢan, psikolojik Ģiddet olayına görgü 

tanıklığı yapan diğer çalıĢanlar iĢ sağlığını ve güvenliğini olumsuz etkileyen bu 

ortamdan paylarına düĢeni almaktadırlar (Özen, 2016, s. 127). 

Leymann, örgütlerde 45 ayrı psikolojik Ģiddet davranıĢı tanımlamıĢ ve bu davranıĢları  

özelliğine göre 5 grupta toplamıĢtır (Leymann, 1996, s. 170): 
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 İletişime yönelik saldırılar. Üst konum kiĢiye iletiĢim halinde olma imkanı 

tanımamakta, sözlü saldırı ve tehditlerle kiĢinin sessizleĢmesine sebep 

olmaktadır. 

  Sosyal ilişkilere yönelik saldırılar. MeslektaĢ ve yönetim kademesindekilerin 

kiĢiyle konuĢmaması, kiĢilerin diğerlerinden izole halde bırakılmasıdır. 

 Kişisel ün ve imaja yönelik saldırılar. KiĢi hakkında dedikoduların çıkarılması, 

kiĢiye yönelik ve etnik kökenler ile ilgili alay edilmesidir. 

 Mağdurun mesleki kariyerine yönelik saldırılar. KiĢiye iĢ verilmemesi ya da 

anlamsız iĢlerin verilmesidir.  

 Mağdurun sağlığına yönelik saldırılar. Mağdura tehlikeli görevlerin verilmesi, 

fiziksel olarak tehdit etme, saldırıda bulunma hatta cinsel tacizde bulunarak 

zarar verilmesidir. 

Psikolojik Ģiddetin varlığından söz edebilmek için yukarıda belirtilen davranıĢlardan en 

az birinin gerçekleĢmesi gerekir. Ayrıca, mağdurun güç dengesizliği hissetmesi 

psikolojik Ģiddetin temel belirleyicilerinden biridir (Medina vd., 2020, s. 2). 

Stres, saygı eksikliği ve çalıĢanların yeterince değer görmemesi, personel tarafından 

psikolojik Ģiddetin farklı türleri olarak hissedilmektedir. Bu tür davranıĢlar, zamanla 

fiziksel Ģiddete dönüĢebilmekte ve sürekli personel değiĢikliklerine neden 

olabilmektedir. Psikolojik Ģiddet, çoğunlukla iĢ yerindeki çalıĢma arkadaĢları arasında 

veya hiyerarĢinin üst kademelerinde yer alan kiĢiler tarafından, daha derin izler 

bırakmak amacıyla uygulanır (Ruiz-González vd., 2020, s.114-118). Gittikçe artan bir 

çatıĢma içinde yer alan birey, dezavantajlı bir duruma düĢtüğünde, giderek çalıĢma 

arkadaĢlarının suçlayıcı figürü haline gelebilir.  

Teknolojinin ve dijitalleĢmenin ilerlemesiyle birlikte psikolojik Ģiddet, iĢ yerinin 

sınırlarını aĢarak bireylerin kiĢisel yaĢamına etki etmeye baĢlamıĢtır. MesajlaĢma 

uygulamaları, çalıĢanları mesai saatleri dıĢında da çalıĢmaya zorlayarak psikolojik baskı 

oluĢturabilir. Bu uygulamaların kullanımı, taciz edici davranıĢların belgelenmesini 

sağlayarak saldırganın hukuki sorumluluk taĢımasını sağlamak için bir temel oluĢturur 

(Tenorio ve Bjorn, 2019).  
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Örgütlerde psikolojik Ģiddet düĢey, yatay ve dikey olmak üzere üç ayrı grupta 

incelenmektedir (De Cieri vd., 2019; Yılmaz, 2020; Farooq vd., 2021; Busby vd., 

2022).   

2.3.1 Düşey şiddet  

DüĢey yönlü psikolojik Ģiddet, üstlerin astlarına yönelik gerçekleĢtirdikleri psikolojik 

Ģiddet davranıĢlarıdır. DüĢey psikolojik Ģiddet yöneticiden kaynaklanmaktadır. DüĢey 

psikolojik Ģiddet, yöneticinin meĢru otoritesini kötüye kullanarak astlarına karĢı gücünü 

kötü bir Ģekilde sergilemesiyle ortaya çıkar (Einarsen vd., 2020).  

Üstler, sahip oldukları kurumsal gücü, astlarını ezmek, onları kurumun dıĢına itmek için 

kullanmaktadır (Erdirençelebi ve Filizöz, 2016, s.128). Üstler, astlarına genellikle 

olumsuz, kısıtlayıcı ve yıldırıcı davranıĢlarla yaklaĢarak, çalıĢanların yaĢamını 

zorlaĢtırmayı amaçlamaktadır. Çünkü onlara yönelik düĢmanlık, saldırganlık ve hatta 

ahlaki olmayan davranıĢlar, daha iyi performans elde etmek için bir ceza yöntemi olarak 

görülebilmektedir (Walter vd., 2015). Bu davranıĢlar, aynı zamanda verimliliklerini 

düĢürmeyi ve özgüvenlerini sarsmayı hedeflemektedir (Yılmaz, 2020, s. 21). Bu durum, 

örgütün deneyimli çalıĢanlarını kaybetmesine ve çalıĢanlar arasında örgütsel bağlılıkta 

bir azalmaya yol açabilir (Ayık, 2022, s. 106).  

2.3.2 Yatay şiddet 

Yatay psikolojik Ģiddet, örgütlerde aynı benzer görevlerde ve benzer olanaklara sahip 

eĢit statüde olan çalıĢma arkadaĢlarının birbirlerine karĢı uyguladıkları psikolojik Ģiddet 

davranıĢlarını içermektedir (Çekin, 2014, s. 8; Erdirençelebi ve Filizöz, 2016, s. 128). 

Bu tür psikolojik Ģiddette birkaç kiĢi bir araya gelerek bir kiĢiye psikolojik Ģiddet 

göstermektedir (Tutar, 2004, s.91; Çobanoğlu, 2005, s. 25). Yatay Ģekilde gerçekleĢen 

psikolojik Ģiddet, dikey Ģiddet kadar belirgin değildir. Akranlarına yatay psikolojik 

Ģiddet uygulayan saldırganlar, genellikle uyguladıkları Ģiddeti inkar eder, yapılan 

davranıĢların arkasındaki temel motivasyonun örgütsel verimliliği artırmak olduğunu  

ileri sürerler (Tutar, 2004, s. 94). Psikolojik Ģiddet  uygulayan kiĢilerin, genellikle Ģu 

motivasyonlara sahip oldukları düĢünülmektedir: kıskanma ya da haset, yeni iĢ 

yöntemleri ya da perspektiflerinde yenilikçi ve giriĢimci olma (da Silva João ve 

Saldanha Portelada, 2019, s. 2799). 
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Eğer yönetim,  yatay Ģiddete destek verirse, örgütsel çatıĢma psikolojik Ģiddete 

dönüĢebilir ve psikolojik Ģiddet örgüt politikası halini alabilir. Psikolojik Ģiddete maruz 

kalan çalıĢan, kendisiyle eĢit konumdakilerle ve üst kademedeki yetkililerle mücadele 

etmek durumunda kalır (Çekin, 2014, s. 9). Mağdur, hızlı bir Ģekilde örgütten izole hale 

gelir ve örgütsel süreçlere karĢı yabancılaĢır.  

2.3.3 Dikey şiddet 

Dikey psikolojik Ģiddet, astların üstlerine uyguladıkları, diğer türlere göre daha az 

görülmekte olan psikolojik Ģiddet türüdür (Tatar vd., 2017, s. 80). Astlar, genellikle 

birlikte hareket ederek dedikodu, küçük düĢürücü söylemler, ifadeleri çarpıtma ve tehdit 

gibi iletiĢimsel yöntemlerle üstlerine karĢı psikolojik Ģiddet uygulamaktadır. Üstler, 

astlarından; iletiĢim, davranıĢ, engelleme, konumlarını görmezden gelme ve güvensizlik 

yaratma yoluyla mobbing uygulandığını algılamaktadırlar (Yavuz ve BaĢar 2014, s. 4; 

Yılmaz, 2020, 31). 

Yönetim pozisyonlarına yönelik psikolojik Ģiddet taktiklerinin incelikli doğası, düĢey ve 

yatay psikolojik Ģiddet türlerinden farklıdır. Dikey psikolojik Ģiddeti, misilleme amaçlı 

hayal kırıklıklarından ayırma gerekliliğini kavrayabilmek, bu tür Ģiddetin benzersiz 

doğasının anlaĢılmasına yardımcı olabilir. Son teslim tarihlerini kaçırmak, toplantılara 

katılmamak, bilgi saklamak ve dedikodu yaymak gibi taktikler, çalıĢanların 

memnuniyetsizliklerini dile getirebildiği bir iĢ ortamını gösterebilir (Ramsay vd., 2011, 

s. 802). Eylemlerin ardındaki niyet, iĢ yerindeki uygunsuz davranıĢları tetikleyen 

motivasyonu gösterir (Busby vd., 2022, 6). Ancak dikey psikolojik Ģiddet üzerine 

yapılan akademik çalıĢmalar sınırlı olup, bu konu alan yazında yeterince ele 

alınmamıĢtır (De Cieri vd., 2019; Busby vd., 2022). 

2.4 Örgütlerde Psikolojik Şiddet Süreci  

Örgütlerde psikolojik Ģiddet süreci farklı boyutlarda sürekli geliĢme göstermekte ve 

değiĢmektedir. Saldırganın psikolojik Ģiddeti baĢlatmasıyla, yönetimin saldırgan 

davranıĢını değiĢtirmekte yetersiz kalması, saldırganın gücünü artırır ve böylece tüm 

örgüt, psikolojik Ģiddete ortak olur (Hartig ve Frosch, 2006).   
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Psikolojik Ģiddet süreci altı aĢamadan oluĢmaktadır (Çobanoğlu, 2005, s. 21-22). Birinci 

aĢamada psikolojik Ģiddetin uygulanacağı mağdur belirlenir. Psikolojik Ģiddet ikinci 

aĢamada baĢlar. Mağdur, çalıĢma arkadaĢlarının değiĢik davranıĢlar sergilediğinin 

farkına varır ve nedenini merak eder. Üçüncü aĢamada mağdurda uyku ve iĢtah 

bozulması, örgüte, kendisine ve arkadaĢlarına olan güven kaybı gibi psikosomatik 

rahatsızlıklar kendini gösterir. Dördüncü aĢamada herkes mağdur aleyhine tavır alır, 

yönetimin yetersizliği psikolojik Ģiddet sürecinin görmezden gelinmesine neden olur. 

BeĢinci aĢamada mağdur tam anlamıyla depresyon yaĢar, psikolojik ve fiziksel 

sağlığında olumsuz değiĢimler ortaya çıkar. Altıncı aĢama iĢten ayrılma, kovulma, erken 

emekliliğe zorlanma ile sonuçlanmaktadır. Bu aĢama psikolojik Ģiddetin son evresidir. 

Psikolojik Ģiddet sürecinde amaç, saldırgan davranıĢlara hedef olan kiĢinin örgütten 

uzaklaĢtırılmasıdır (Bulut ve Göktürk, 2012, s. 56). EleĢtirmek, tehdit etmek, hata 

bulmak, iftira etmek, dıĢlamak, aĢırı yük altına sokmak psikolojik Ģiddet uygulayan 

kiĢinin bu süreçte sergilediği tutum ve davranıĢlardır (Tınaz vd., 2008).  

Leymann (1996),  psikolojik Ģiddet sürecinde beĢ aĢama ve beĢ farklı boyut 

belirlemiĢtir: 

 Kritik olaylar. Bu aĢamada tetikleyici unsur çatıĢmadır, psikolojik Ģiddet 

değildir. ÇatıĢmayı psikolojik Ģiddete çeviren unsur belirlenmemiĢtir.  

 Saldırganlık aşaması. Bir kereye mahsus yapılmıĢ  olan olumsuz hareketler her 

zaman psikolojik Ģiddet anlamına gelmeyebilir. Saldırılar sık ve düzenli hale 

geldiği zaman psikolojik Ģiddet aktif olarak baĢlar. Düzenli olarak gerçekleĢen 

saldırgan eylemler ve psikolojik saldırılar, psikolojik Ģiddet dinamiklerinin 

harekete geçtiğini gösterir. 

 Yönetimin devreye girmesi. Diğer aĢamalarda konuya doğrudan dahil olmayan 

yönetim bu aĢamada devreye girer. Yönetim, durumu yanlıĢ yargılayarak 

konuyu negatif yönden ele alır. Yönetimin saldırganın tarafında yer alması 

halinde kurban daha çok zorlanır ve kurumsal bir güçle baĢ etmek zorunda 

bırakılır. 

 Dışlama. Kurbanda hastalanma belirtileri ile birlikte ilaç  kullanımı baĢlar. Bu 

aĢamada kurban ötekileĢtirilir veya psikolojik sorunları olan biri olarak 
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tanımlanır. Yönetimin yanlıĢ yargısı döngüyü hızlandırır. Süreç çoğunlukla istifa 

ya da iĢten çıkarılma ile sonuçlanır.  

 İşine son verilme. KiĢinin iĢ  yaĢamından uzaklaĢmasına neden olan olayları 

önlemekle ilgili herhangi bir çaba gösterilmez, kiĢinin yaĢadığı duygusal gerilim 

yoğunlaĢır. 

Bu son aĢama, mağdurun gücünü kaybettiği, tükenmiĢ olduğu ve savunma yapabilecek 

gücü bulamadığı bir noktadır. Bu aĢamada intihar giriĢimleri görülebilir ve bu da 

psikolojik Ģiddetin ciddi yıkıcı etkilerinin ortaya çıktığı anlamına gelir. Ġntihar 

giriĢimleri, saldırganın mağduru yaĢamdan soğutarak, dolaylı bir öldürme eylemi olarak 

da yorumlanabilir (Ançel, 2012, s. 92). 

Mobbing süreci sonrasında iĢyerinden uzaklaĢtırılan kiĢi üzerindeki sarsıntı, Travma 

Sonrası Stres Bozukluğunu (TSSB) tetiklemektedir (YaĢar ve Ünal, 2025;  Tınaz, 

2006).   

Günümüzde örgütler, yasal ve maddi yükümlülüklerden kurtulmak, çalıĢanların iĢten 

uzaklaĢmasının tamamen kendi kiĢisel sorunlarından kaynaklandığını anlatmak için 

psikolojik Ģiddeti bir strateji olarak uygulamaktadır. Psikolojik Ģiddet aracılığıyla örgüt, 

yapısal değiĢiklikler aĢamasında  istemediği çalıĢanlardan kurtulmaktadır (Tınaz, 

2006a). 

Geleneksel örgüt yapısı içerisinde, belirli rollerin net bir Ģekilde çizilmesi, yönetici-

personel iliĢkilerinde babacan bir yaklaĢım, kıdeme dayalı terfi sistemi ve düĢük 

beklentiler gibi faktörler, çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerin daha belirgin ve gözle görülür 

nitelikte olmasını sağlamaktaydı. Ancak post-modern örgütler, esnek yapıları, pazar 

uyumluluğu ve bilgi çağına geçiĢte yaratıcı katkılarıyla çalıĢanları sürekli değiĢime, 

yeniden yapılandırmaya, küçültmeye, yeniden tasarlamaya, sürekli eğitmeye, kaliteye 

odaklanmaya ve farklı alanlarda yeteneklere ihtiyaç duymaya ve performans 

değerlendirmelerle sürekli bir rekabete maruz bırakmaktadır. Bu durum, çalıĢanları 

sürekli değiĢen ve talepleri yüksek bir ortamda çalıĢmaya zorlayarak, iliĢkilerin daha 

karmaĢık ve anlaĢılması zor bir hal almasına sebep olmaktadır. Bu ilerlemeler, 

çalıĢanlar arasında acımasız yaklaĢımlara yol açsa da çalıĢanlar için memnuniyet 

yaratma ve yeni fırsatlar oluĢturma potansiyeline de sahiptir (Mc Carthy, 2000, s. 274; 

ÇetintaĢ, 2016, s. 173). Bu durumun ortaya çıkmasında, iĢ yükü, iletiĢim sorunları, 

liderlik tarzı, iĢyeri kültürü ve örgütsel politikalar gibi unsurların da önemli bir etkisi 
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bulunmaktadır. Bunun nedeni, saldırganların, mağdurların ve gözlemcilerin psikolojik 

yapıları ve kiĢiliklerinin süreç içinde belirleyici bir rol oynamasından 

kaynaklanmaktadır (AltuntaĢ, 2010, s. 3002).  

Psikolojik Ģiddet sürecinde, üç farklı rol kolaylıkla tanımlanabilir (KarakaĢ ve Okanlı, 

2013, s. 568):  

 Saldırganlar olarak adlandırılan psikolojik Ģiddet davranıĢını uygulayanlar, 

 Kurbanlar olarak adlandırılan psikolojik Ģiddet davranıĢının hedefi olan 

bireyler, 

 Ġzleyiciler olarak adlandırılan gözlemleyenler. Her bir grup kendi özellikleri ve 

etkinlikleri olduğu için bu gruplar birbirlerini etkileyebilir (Tınaz, 2006a, s. 57). 

Psikolojik Ģiddet sürecinde izleyiciler, önemli bir rol oynamaktadırlar. Bu bireyler 

genellikle kendilerinin de benzer olaylara maruz kalabileceğini düĢünerek duruma 

müdahale etmekten kaçınırlar (Çögenli ve Döner, 2015, s. 30). Bu kiĢiler, psikolojik 

Ģiddet olgusunda sorumluluk kabul etmeme eğilimindedir ve kendilerini arabulucu gibi 

göstermeye çalıĢabilirler. Bazen de, çatıĢmanın asıl sebebi olan kiĢiler olabilirler.  

Leymann (1990)‘a göre, kiĢilerin psikolojik Ģiddete baĢvurmasının temelinde dört sebep 

yatmaktadır: birisini bir grup kuralını kabul etmeye zorlamak, düĢmanca davranıĢlardan 

zevk almak, sıkıntıdan kaynaklanan keyif arayıĢı, kendi önyargılarını pekiĢtirmektir. Bu 

kiĢilere yönelik yapılan gözlemler, onların kendilerini üstün gösterme çabası içinde 

olduklarını, iki yüzlü davrandıklarını, üstlerine karĢı yaranmaya çalıĢtıklarını ve 

sahtekarlık yaptıklarını ortaya koymaktadır (KarakaĢ ve Okanlı, 2013, s. 568).  

Rosander ve Nielsen (2023), psikolojik Ģiddet uygulayanların genellikle bireylerden 

ziyade bir grup olduğunu savunmaktadır. Psikolojik Ģiddet davranıĢlarının genellikle bir 

takım halinde gerçekleĢtirildiği ve birden fazla kiĢinin hedef alındığı vurgulanmaktadır. 

Bu grup dinamikleri, psikolojik Ģiddetin etkileri ve süreci üzerinde önemli bir rol 

oynayabilir. 

2.5 Örgütlerde Psikolojik Şiddetin Nedenleri 

ĠĢyerinde psikolojik Ģiddet, çalıĢanların iĢlerini sürdürebilmek için genellikle katlanmak 

zorunda kaldıkları, yıldırıcı, düĢmanca veya istismarcı bir saldırganlık biçimi olarak 
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tanımlanabilir (Grotto-de-Souza vd., 2023, 671). ĠĢ ortamlarında psikolojik Ģiddet 

sıklığını inceleyen araĢtırmalar, birçok çalıĢanın psikolojik Ģiddete maruz kaldığını ve 

bunun hem profesyonel hem de kiĢisel yaĢamları üzerinde olumsuz etkiler yarattığını 

göstermektedir (Rasool vd., 2021). Bu tür davranıĢlar, iĢ ortamında çalıĢanların 

psikolojik iyilik halleri üzerinde olumsuz etkiler yaratabilir ve örgütsel verimliliği de 

zedeleyebilir (Farley vd., 2023).  

Psikolojik Ģiddetle ilgili çalıĢmalar her ne kadar 1980‘li yıllarda sistematik olarak 

yapılmaya baĢlanmıĢ olsa da, bu olgu uzun süredir bireylerin ve kurumların gündelik 

yaĢamında varlığını sürdürmektedir. Bu durumu ortaya koymak amacıyla Aydoğan ve 

Semercioğlu (2022), örgütsel davranıĢa iliĢkin çeĢitli kavramların, psikolojik Ģiddet 

bağlamında daha iyi anlaĢılabilmesi adına, 1976 yapımı Kapıcılar Kralı filminden yola 

çıkarak açıklayıcı bir çerçeve sunmuĢlardır. ÇalıĢmalarında, örgütsel hiyerarĢi, güç 

dengesizlikleri ve bireyler arası iliĢkilerdeki görünmeyen baskı unsurları üzerinden 

psikolojik Ģiddetin hem nedeni hem sonucu olabilecek durumlara dikkat çekilmiĢtir. 

Psikolojik Ģiddet süreci çoğu zaman belirli bir olay veya çatıĢma ile baĢlar ve bu durum, 

hedef alınan çalıĢanları savunmasız ve çaresiz bir konumda bırakır (Ġbiloğlu, 2020, s. 

332). Psikolojik Ģiddet aktörü, mağdurun kendine karĢı direnç göstermesi veya kontrolü 

reddetmesi nedeniyle öfkelenir ve saldırgan davranıĢlara yönelir. Psikolojik Ģiddet 

aktörü, kurbanı manipüle etmek ve kontrol altına almak amacıyla mağdurun özsaygısını 

ve özgüvenini zedeler. Bu Ģekilde, kurbanın kendi değerine olan saygısı azaltılarak, 

itaatkar bir konuma getirilir. Böylelikle kurban, psikolojik Ģiddet aktörünün isteklerine 

koĢulsuz bir Ģekilde itaat etmeye baĢlar. 

Örgütlerde psikolojik Ģiddetin nedenlerini anlamak için genellikle saldırganın 

psikolojisi ve eylemlerinin temel alınması gerektiği düĢünülmektedir. Ancak doğrudan 

psikolojik Ģiddet uygulayanın psikolojisiyle ilgili kesin bir deney olmamakla birlikte, 

genel olarak saldırganı psikolojik Ģiddete yönlendiren nedenler arasında aĢağıdaki 

faktörler gösterilebilir (Bulut ve Göktürk, 2012, s. 56): 

 Duygusal zeka eksikliği. Saldırgan, empati kurma ve duygusal kontrol 

becerilerini yeterince geliĢtirememiĢ olabilir. Bu durum, baĢkalarının 

duygusal sınırlarını anlamamaya ve saldırgan davranıĢlarda bulunmaya yol 

açabilir. 
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 Korkaklık. Saldırgan, korku, düĢük özgüven veya kendi güçsüzlüğünü 

giderme arzusu gibi nedenlerle psikolojik Ģiddete baĢvurabilir. BaĢkalarını 

zayıf veya savunmasız hissetmelerinden dolayı hedef alabilirler. 

 Nevrotik rahatsızlıklar. Saldırgan, kiĢilik bozuklukları, borderline kiĢilik 

bozukluğu, narsisizm gibi nevrotik rahatsızlıklarla mücadele edebilir. Bu 

rahatsızlıklar, baĢkalarını kontrol etme, üstünlük kurma veya manipüle etme 

ihtiyacını tetikleyebilir. 

 İnsani ve etik değerlerden uzak olma. Saldırgan, kiĢisel değerlerde ve etik 

kurallarda bir eksiklik veya sapma sergileyebilir. Empati eksikliği, 

saygısızlık, güç arzusu veya kontrol ihtiyacı gibi faktörlerle psikolojik 

Ģiddeti meĢrulaĢtırabilir.  

Psikolojik Ģiddet uygulayıcıları genellikle nevrotik, ĢiĢirilmiĢ bir benlik algısına sahip 

olup, aĢırı kontrolcü kiĢilik özellikleri sergiler. Mağdurlar üzerinde üstünlük kurmak 

veya onları baskı altına almak isteyen bu kiĢiler, çoğu zaman kendi davranıĢlarının 

sonuçlarını kabul etmekten kaçınır (Mobbing Derneği, t.y.). 

KiĢisel özelliklerden kaynaklanan psikolojik Ģiddet mağdurları bulunsa da, örgütsel 

faktörlerden kaynaklanan psikolojik Ģiddetin, kiĢisel nedenlere kıyasla çok daha yaygın 

olduğu gözlemlenmektedir. Yapılan çalıĢmalar, iĢ yerlerindeki olumsuz örgüt ikliminin 

(Korkmaz vd., 2020) ve  örgüt kültürünün (Dündar vd., 2023)  çalıĢanlar için önemli bir 

sorun teĢkil ettiğini vurgulamaktadır  

Zapf (1999), psikolojik Ģiddetin nedenleri arasında çalıĢanları iĢten ayrılmaya zorlamak, 

düĢmanlık hissi taĢıyan bireylerin etkisiyle Ģiddetin yayılması, yönetim tarzı, yüksek iĢ 

stresi ve çözülemeyen çatıĢmaların yer aldığını belirtmiĢtir. Ayrıca, kiĢisel faktörler 

(cinsiyet, dıĢ görünüm gibi) de psikolojik Ģiddeti etkileyebilir. Bu nedenle, örgütlerde 

psikolojik Ģiddetin önlenmesi için bu unsurların dikkate alınması büyük önem 

taĢımaktadır. 

Leymann (1990 psikolojik Ģiddete baĢvuranların kendi korku ve güvensizlikleri 

nedeniyle savunma mekanizmaları olarak saldırgan davranıĢlara yönelim gösterdiklerini 

belirtmektedir. Özveren (2023) çalıĢmasında ise, psikolojik Ģiddetin temel amacının, 

çalıĢanları iĢten çıkarmak, kıskanmak veya kiĢisel zevk elde etmek gibi motivasyonlarla 

uygulandığı gözlemlenmiĢtir. 
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Tutar (2004),  örgütlerde psikolojik Ģiddetin ortaya çıkmasına katkıda bulunan faktörleri 

dört grupta sıralamıĢtır:  

 ĠĢ tasarımının yetersizliği: ĠĢ tasarımında yaĢanan problemler, örneğin aĢırı iĢ 

yükü, zaman baskısı, rol belirsizliği veya çeliĢkili beklentiler, çalıĢanlar arasında 

stresi artırabilir ve psikolojik Ģiddetin ortaya çıkmasını teĢvik edebilir. 

 Yetersiz liderlik becerisi: Etkin liderlik becerilerinin eksikliği, kötü yönetim 

veya tutarsız liderlik, çalıĢanların güvensizlik duygusu yaĢamasına, adaletsizlik 

hissi uyandırmasına ve psikolojik Ģiddetin yayılmasına neden olabilir.  

 Kurbanın mesleki yetersizliği ve örgütsel statüsünün düĢüklüğü: ÇalıĢanların 

mesleki yetkinliklerinin yetersiz olduğu durumlarda veya düĢük statüye sahip 

oldukları durumlarda, bu bireyler psikolojik Ģiddete daha açık hale gelebilirler. 

Zayıf performansla ilgili eleĢtiriler, sürekli azarlanma, dıĢlanma gibi saldırgan 

davranıĢlara maruz kalabilirler.  

 Örgütte düĢük moral standartları: Örgütte düĢük moral standartları ve etik 

değerlerin eksikliği, çalıĢanlar arasında olumsuz davranıĢların yayılmasına ve 

psikolojik Ģiddetin artmasına neden olabilir. Örneğin hoĢgörüsüzlük, psikolojik 

Ģiddet gibi davranıĢlar bu tür bir ortamda daha sık görülebilir. 

ÇalıĢanlar, psikolojik Ģiddetten korunmaya yönelik yasal düzenlemelerin yetersizliği 

nedeniyle sıklıkla korunmasız ve savunmasız hale gelmektedir. Yasal boĢlukların 

varlığı, iĢverenlerin iĢyerinde psikolojik Ģiddetin önlenmesi ve ortadan kaldırılması 

konusunda gerekli sorumluluğu üstlenmemelerine yol açmaktadır (WBI ve U.S., 2014). 

2.6 Psikolojik Şiddet Mağdurlarının Kişilik Tipleri ve Özellikleri    

ĠĢyerinde psikolojik Ģiddet mağdurları, iĢ ortamında maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet 

nedeniyle zarar gören veya rahatsızlık duyan kiĢilerdir. Psikolojik Ģiddet, sözlü taciz, 

duygusal manipülasyon, tehditler, aĢağılama, sürekli eleĢtiriler, dedikodu yayma gibi 

davranıĢlar yoluyla gerçekleĢebilir. 

Mağdurlar, genellikle iĢyerindeki ortamın toksik olduğunu hissederler. Bu durum iĢ 

performanslarını olumsuz etkileyebilir, stres ve anksiyete seviyelerini artırabilir, kiĢisel 

iliĢkileri etkileyebilir ve genel olarak kiĢinin yaĢam kalitesini düĢürebilir. 
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ĠĢyerinde psikolojik Ģiddet olgusunda, kurban rolünü üstlenmeye eğilimli belirli bir 

kiĢilik tiplemesi bulunmaktadır. Genellikle, özgüveni zayıf, içe dönük ve çatıĢma 

yönetimi becerileri sınırlı olan mağdurların psikolojik Ģiddetle baĢa çıkabilme 

konusunda yetersiz olmaları, yaĢadıkları zorlukları daha da artırmaktadır (ÇalıĢkan ve 

Çevik, 2018). Bu özelliklere sahip çalıĢanlar ―kolay hedef‖ olarak adlandırılmaktadır 

(Einarsen, 1999, s. 20; Coyne vd., 2003, s. 219-227). Ayrıca, iĢyerinde psikolojik 

Ģiddete maruz kalanlar arasında azınlık gruplarında yer alan veya diğer çalıĢanlardan 

farklı özelliklere sahip olan bireylerin, Ģiddet riskinin daha yüksek olduğu 

gözlemlenmektedir. BaĢarılı kiĢiler ve yeni çalıĢanlar da iĢyerinde psikolojik Ģiddete 

maruz kalabilirler. Çünkü Ģiddet, genellikle güç dengesizliği ve kontrol arzusuyla 

iliĢkilidir ve kiĢinin statüsünden bağımsız olarak ortaya çıkabilir. Yeni gelen kiĢiler 

adaptasyon sürecinde savunmasız olabilir ve bu nedenle psikolojik Ģiddet riski altında 

olabilirler (Tınaz, 2006). 

Saldırganlar, davranıĢlarının baĢkaları üzerindeki etkilerini değerlendiremez, 

davranıĢlarının sonuçlarını öngöremez ve empati gösteremezler. Saldırgan, 

davranıĢlarının nedenini açıklayarak mağdura gerçekçi bir iletiĢim kurmaz ve genellikle 

mağdurla iletiĢimde kısıtlı kalır. Bu durumda, mağdur saldırganın eylemlerinin nedenini 

anlamakta zorlanır ve baĢlangıçta saldırganın davranıĢlarına katlanabilir. Ancak, daha 

sonra bu davranıĢların psikolojik Ģiddet olduğunu fark edebilir (Ançel, 2012, s. 92). 

da Silva Joao ve Saldanha Portelada (2019) tarafından yürütülen çalıĢmada, 

katılımcıların neredeyse yarısının iĢyerinde maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet nedeniyle 

sağlık sorunları yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre, mağdurların en 

sık karĢılaĢtığı psikolojik Ģiddet türleri arasında mesleki itibarın zedelenmesi ve 

özellikle tacizci ile olan iletiĢimin kısıtlanması veya engellenmesi yer almaktadır (da 

Silva Joao ve Saldanha Portelada, 2019, s. 2799). Bu sonuçlar, iĢyerinde psikolojik 

Ģiddetin bireylerin hem mesleki hem de psikolojik iyi oluĢları üzerinde ciddi olumsuz 

etkiler yarattığını ortaya koymaktadır (Mumel vd., 2015, s. 4). 

Keashly ve Jagatic (2002) çalıĢmalarında, mağdurların sıklıkla olumsuz duygusallık ve 

etkisiz çatıĢma yönetim tarzı nedeniyle agresif tepkiler verdiğini belirtmektedir. Bu 

durum, onların kolayca kıĢkırtılmasına ve çatıĢmanın baĢlatıcısı olarak etiketlenmesine 

yol açmaktadır. Mağdurlar, genellikle çatıĢma yönetimi ve stresli durumlara etkili bir 
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Ģekilde yanıt verebilmek için gerekli olan sosyal ve duygusal becerilerde yetersizlik 

gösterebilmektedir (Deikus ve Vveinhardt, 2023, s. 284). Bireyin psikolojik özellikleri 

(örneğin, kaygı ve depresif eğilimler), yetersiz sosyal becerileri, mevcut sosyal 

tutumları ve onu diğerlerinden ayıran nitelikleri, üç farklı Ģekilde etkili olabilmektedir: 

(1) çatıĢmanın ortaya çıkmasına neden olabilir, (2) çatıĢmanın uzamasına katkıda 

bulunabilir ve (3) mağdurun yardım beklentilerini dile getirmesini engelleyebilir 

(Deikus ve Vveinhardt, 2023, s. 285). 

Mağdur, saldırıların sona ermesini ve hayatının yeniden normale dönmesini umut eder. 

Bu beklenti, kimi durumlarda açıkça dile getirilen eylemlerle de kendini gösterebilir; 

örneğin, saldırıların son bulmasını talep etmek veya geri çekilerek tacizcilerin pes 

edeceğine inanmak gibi (Mulder vd., 2017). 

Önceki çalıĢmalar, mızmız, üzgün, katı ve huysuz kiĢilik özelliklerine sahip bireylerin, 

mobbing sonucu mağduriyet duygusu yaĢama olasılığının daha yüksek olduğunu 

vurgulamaktadır (Gandolfo, 1995; Matthiesen ve Einarsen, 2007). Ancak mevcut 

çalıĢmalar, mağdurlar ile mağdur olmayanlar arasındaki kiĢilik farkalarının rolünü net 

bir Ģekilde ortaya koymamaktadır (Long vd., 2004). Diğer taraftan, bazı araĢtırmalar, 

iĢyerindeki çatıĢma durumlarında kiĢilik özelliklerinin sınırlı bir rol oynadığını 

göstermektedir (Einarsen vd., 2003; Alfano ve Fraccaroli, 2009). Bazı araĢtırmacılar ise, 

mağdurlara özgü kiĢilik özelliklerinin, psikolojik Ģiddet mağduru olmanın nedenleri 

değil, iĢyerindeki algılanan olumsuz eylemlerin bir sonucu olabileceğini ileri 

sürmektedir (Lahelma vd., 2012; Gilin Oore vd., 2015). Bu bulgular, psikolojik Ģiddetin 

yalnızca kiĢilik özelliklerinden değil, daha geniĢ bir çevresel ve sosyal bağlamdan 

kaynaklanan bir süreç olduğunu göstermektedir. 

Psikolojik Ģiddet mağdurlarının bazı ortak kiĢilik özellikleri bulunmaktadır. Bu 

özellikler aĢağıda sıralanmaktadır (Leymann, 1990): 

 DüĢük Özgüven: Mağdurlar genellikle düĢük özsaygıya ve özgüven eksikliğine 

sahiptirler. 

 ÇatıĢmadan Kaçınma: Mağdurlar genellikle çatıĢmalardan kaçınma 

eğilimindedirler ve uyumlu olmaya çalıĢırlar. 
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 Kurban Rolüne Yatkınlık: Mağdurlar, kendilerini sürekli olarak kurban rolünde 

bulabilirler ve bu da onların psikolojik Ģiddete maruz kalmaya daha yatkın hale 

gelmesine neden olabilir. 

 Empati ve Duyarlılık: Mağdurlar genellikle diğer insanların duygularını anlama 

ve empati kurma yetenekleriyle karakterize edilirler. 

 Ġyi niyetlilik ve Mütevazılık: Mağdurlar genellikle iyi niyetli ve mütevazı 

bireylerdir ve iĢyerinde olumlu iliĢkiler kurmaya çalıĢırlar. 

Psikolojik Ģiddet mağdurları, genellikle stres, kaygı, depresyon ve iĢ memnuniyetsizliği 

gibi psikolojik etkiler yaĢamaktadır (Nielsen vd., 2008). Bu etkiler, iĢ performansını 

olumsuz etkileyebilir. Ayrıca, mağdurlar genellikle iĢyerinde izole edilmiĢ hissederler 

ve destek sistemlerinden yoksun kalabilirler. Bu durum, duygusal ve psikolojik olarak 

daha fazla zorlanmalarına neden olabilir. 

2.7 Psikolojik Şiddetin Örgütsel Sonuçları  

Psikolojik Ģiddet eylemlerinin, bireyler üzerinde yarattığı etkilerin yanı sıra, örgütler 

üzerinde de önemli ve olumsuz sonuçlar doğurabileceği gözlemlenmektedir (Öztürk vd., 

2015). Bu tür Ģiddet, stresin yanı sıra depresyon ve anksiyete gibi psikolojik 

rahatsızlıklara yol açarak iĢ yerinde verimliliği düĢürür ve kiĢiler arası iliĢkileri olumsuz 

etkiler. Bu olumsuz durumun temel nedenleri arasında, çalıĢanlara yeterli desteğin 

sağlanmaması, etkisiz liderlik, iĢ yerinde ruh sağlığını göz önünde bulundurmayan 

politikalar ve karar alma süreçlerinde çalıĢanlara yeterli özerklik tanınmaması yer 

almaktadır (Ruiz-González vd., 2020, s. 114). 

Psikolojik Ģiddet, örgütler için hem ekonomik hem de moral kayıplarına yol açabilir 

(Demir, 2021, s. 95). Bu Ģiddet türünü deneyimleyen bireyler, olumsuz duygusal 

deneyimlere rağmen çalıĢmaya devam etmek zorunda kalabilirler. Psikolojik Ģiddetin 

etkisiyle, bireylerin genel sağlık durumları, iĢlerine odaklanma yetenekleri, çalıĢma 

arkadaĢlarıyla olan iliĢkileri, iĢe devam etme motivasyonları ve örgütsel bağlılıkları 

olumsuz yönde etkilenebilir (Park ve Ono 2017; Neto vd., 2017; Öztürk, 2021; Güney 

ve Erdoğan, 2024). ÇalıĢanlar olumsuz bir iĢ ortamında kendilerini korumaya çalıĢırken, 

üretkenliğe ayıracakları zaman azalır. Örgütün prestiji, üretilen mal veya hizmetin 

standardı ve toplumsal iliĢkileri de zarar görmeye baĢlar (Branch vd., 2013).  
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Psikolojik Ģiddet, genellikle kiĢisel bir sorun olarak algılandığı için çoğu zaman göz ardı 

edilmekte ya da üzerinde durulmadan önemsenmemekte, sinsi bir Ģekilde devam 

etmektedir. Yapılan çalıĢmalar, çalıĢanların psikolojik Ģiddete maruz kaldıklarını 

bildirmemelerinin sebepleri arasında bağlı oldukları örgütten çekinmeleri, bu kavramın 

kapsamını tam olarak anlamamaları ve toplumsal baskıların yer aldığını göstermektedir 

(Yavuz ve BaĢar, 2014, s. 7). Bu tür Ģiddet, örgüt içinde yaĢanan sorunların artmasına 

ve örgütün itibarının olumsuz yönde etkilenmesine yol açabilir (ġimĢek, 2014, s. 41). 

Ayrıca, psikolojik Ģiddet sonucunda iĢgören devir hızının arttığı gözlemlenmektedir 

(Saeidipour vd., 2021). 

Psikolojik Ģiddete maruz kalan bireylerde mutsuzluk, örgüte karĢı duygusal uzaklık, iĢe 

gitmek istememe, ek görevlerden kaçınma ve genel anlamda iĢlerine odaklanamama 

gibi davranıĢlar gözlemlenebilir. Bu tür etkiler, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını ciddi 

biçimde zayıflatabilir; hatta bağlılığın tamamen ortadan kalkmasına neden olabilir. Bu 

süreçte çalıĢanların verimliliklerinde düĢüĢ yaĢanırken, görevlerini yerine getirme 

motivasyonlarında da belirgin bir azalma görülmektedir (Öztürk DurmuĢ ve Berber 

Çelik, 2024, s. 3037). ĠĢ doyumundaki eksiklik, bireylerde iĢe yönelik isteksizlik 

yaratmakta ve bu durum yaratıcı düĢünme kapasitelerini sınırlayabilmektedir 

(Amundsen ve Martinsen, 2015; Miao vd., 2020). Öte yandan, algılanan psikolojik 

Ģiddetin bireylerin ruh sağlığı üzerinde de olumsuz etkiler oluĢturduğu; özellikle 

duygusal çöküntü, uyku problemleri, dikkat dağınıklığı ve yoğun stres gibi 

semptomlarla iliĢkili olduğu araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur. Bununla birlikte, 

psikolojik Ģiddetin tükenmiĢlik düzeylerini artırdığı ve iĢ tatminini anlamlı ölçüde 

düĢürdüğü de saptanmıĢtır (KarataĢ ve Bayram, 2023, s. 274). 

Örgütte, psikolojik Ģiddete direnen ve karakter sahibi bireyler genellikle öncelikle 

tasfiye edilir. Bu kiĢiler, psikolojik Ģiddet eylemlerini ilk tanıyan ve bunu dile 

getirmekten çekinmeyenlerdir. Psikolojik Ģiddet mağdurlarının istifaya zorlanmalarını 

veya iĢten çıkarılmalarını kanıtlamak ve haklarını korumak için baĢvuracakları yasal 

mücadele, iĢverenlerin üzerinde ek mali baskı oluĢturabilir. Bununla birlikte, örgütlerin 

ödemek zorunda oldukları sosyal maliyetlerin ağırlığı da göz ardı edilemez (Tınaz, 

2006, s. 158).  
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Psikolojik Ģiddetin yol açtığı psikolojik sorunları ele almak için, örgütte yeniden 

yapılanma çabaları baĢlatılır. Psikolojik Ģiddet yüzünden, örgütün nitelikli çalıĢanları, 

örgüt geliĢtirme sürecine dahil olmadıkları için, örgütsel sinerjinin oluĢturulması 

mümkün olmaz. Psikolojik Ģiddet durdurulmadığı sürece, örgütün yeniden yapılanması 

çabaları etkisiz kalır (Einarsen vd., 1994).  

Psikolojik Ģiddetin etkisiyle, çalıĢanlar sık sık iĢ yerinden uzaklaĢma ihtiyacı 

hissederler. Örgütte sıkça hastalık izinleri talep edilir. Psikolojik Ģddetin sonucu olarak 

kabul edilen iĢ yerinden uzaklaĢma, maliyetleri artırırken aynı zamanda verimliliği de 

azaltır ve  olumsuz bir örgüt iklimi oluĢur (Lee ve Lee, 2022; Leymann, 1996, s. 174). 

ĠĢ Yeri Zorbalığı Enstitüsü‘nün (Workplace Bullying Institute, WBI) 2021 yılına ait 

verilerine göre, yetiĢkin Amerikalıların %30'u iĢ yerinde psikolojik Ģiddete maruz 

kalmakta ve toplam 76.3 milyon çalıĢan bu durumdan etkilenmektedir (WBI, 2021). 

Psikolojik Ģiddet, yalnızca mağduru değil, aynı zamanda örgüt içinde meydana gelen 

huzursuzluklar tüm bireyleri olumsuz yönde etkileyebilir (Tınaz, 2006, s. 47). Bu 

süreçte, psikolojik Ģiddete maruz kalanlarla birlikte, sürece tanık olan çalıĢanlar da bir 

gün kendilerinin de psikolojik Ģiddete maruz kalacakları endiĢesiyle örgüte olan 

güvenlerini kaybetme riskiyle karĢı karĢıya kalabilirler (RCN, 2002, s. 3). 

2.8 Benlik ve Benlik Kavramı 

Descartes'in ünlü ―düĢünüyorum, öyleyse varım‖ (Cogito ergo sum) önermesi, bireyin 

varoluĢunu ve özünü sorgulayan derin felsefi düĢünceyi ifade eder. Bu süreç, ―Ben 

kimim?‖ sorusu ile bireyin kimliğini, potansiyelini ve çevresiyle iliĢkisini anlamaya 

çalıĢma çabasıdır. Bu ayrım, bireyin kimlik geliĢimini ve öznel yaĢantısını daha 

derinlemesine incelemek için kritik bir çerçeve sunmaktadır (Wozniak, 2018, s.1). 

Bireyler, kendileri hakkında düĢündükçe ve sorguladıkça benlik kavramlarını 

geliĢtirirler (Aslan, 1992, s. 7). Benlik kavramı, bireyin kendi kapasitesini 

değerlendirme sürecinde önemli bir rol oynamakla birlikte, kiĢinin kendi gerçeğini 

anlama yolunda ilerlemesine de olanak sağlamaktadır (Temel ve Aksoy, 2001). 

Kendini bir nesne olarak tanımlayabilme yetisi, benlik kavramının geliĢimi ve ilerlemesi 

için kritik bir baĢlangıç noktasıdır. Bu süreç, bireyin kendisiyle ilgili sahip olduğu 
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düĢünceleri ve bu düĢüncelerin oluĢturduğu toplamı anlamasıyla baĢlar. Benlik 

kavramının bu ilk adımı, bireyin kendi varlığını fark etmesini ve onu zihinsel olarak 

organize etmesini sağlamaktır (Balıkçıoğlu, 2016, s. 62). Benlik kavramı, birey için 

sabit gibi görünse de esnek ve dinamik bir yapıya sahiptir. Zaman içinde bireyin 

deneyimleri, çevresel koĢulları ve bağlamsal etkenler doğrultusunda Ģekillenip yeniden 

yapılandırılabilmektedir (Wehrle ve Fasbender, 2019, s. 2).  

Benlik kavramının yapısını anlamak için, bazen birbirinin yerine kullanılan üç terimi 

çözümlemek ve ayırt etmek gerekmektedir (Wehrle ve Fasbender, 2019, s. 2): benlik, 

benlik kavramı ve kimlik. Oyserman vd. (2012)'nin vurguladığı üzere, bu terimler, her 

ne kadar birbirine yakın olsa da farklı anlamlar taĢımaktadır. Benlik ve benlik kavramı 

arasındaki örtüĢme, zaman zaman kavramsal belirsizliklere ve kafa karıĢıklığına yol 

açabilmektedir (DeLamater ve Ward, Eds., 2006, s. 226).  

Benlik konusundaki ilk kapsamlı açıklamalar, ünlü psikolog William James tarafından 

yapılmıĢtır. James (1963), benliği en geniĢ anlamıyla, bireyin kendisi hakkında 

söyleyebileceği her Ģeyin toplamı olarak tanımlamaktadır. James'in 1890'da yazdığı ve 

1950'de tekrar basılan ―The Principles of Psychology‖ kitabı, benlik konusundaki 

çalıĢmalar için önemli bir baĢlangıç noktası olarak kabul edilmektedir. 

James (1890), benlik kavramına dair tartıĢmalara önemli bir katkı sağlayarak, ―ben‖ ve 

―benlik‖ ayrımını ortaya koymuĢtur. Bu ayrım, benliğin iki farklı boyutunu anlamamıza 

olanak tanımaktadır. ―Ben‖, bireyin kendisini bir nesne olarak algıladığı, gözlemlenen 

ve değerlendirilen yönünü temsil etmektedir. Bu, kiĢinin geçmiĢ deneyimlerinden, 

özelliklerinden ve sosyal rollerinden oluĢmaktadır. Buna karĢılık, ―benlik‖, bireyin 

deneyimlerinin öznesi olarak aktif bir Ģekilde düĢünen, hisseden ve davranıĢlarını 

yönlendiren dinamik yönüdür (De Lamater ve Ward, Eds., 2006, s. 225).  

Sembolik etkileĢimciliğin önde gelen kuramcılarından George Herbert Mead, James‘in 

bu ayrımını toplumsal bağlamla iliĢkilendirerek geniĢletmiĢtir. Mead‘e göre ―benlik‖, 

bireyin toplumsal normlar, roller ve beklentiler doğrultusunda Ģekillenen ve dıĢ 

dünyanın bir yansıması olan yönüdür. Bu, James‘in ―benlik‖ kavramıyla benzerlik 

taĢımaktadır. Diğer yandan, Mead‘in ―ben‖ kavramı, bireyin özgün, yaratıcı ve anlık 

tepkilerini temsil eder ve bu yönüyle James‘in ―ben‖ kavramına paraleldir (da Silva ve 



45 

 

Vieira, 2011, s. 358). Her iki yaklaĢım, bireyin toplumsal çevresi ile öznel benliği 

arasındaki karĢılıklı etkileĢimi anlamada önemli katkılar sunmaktadır. 

Carl Rogers ve Abraham Maslow da, benlik kavramının anlaĢılması ve 

yaygınlaĢmasında önemli katkıda bulunmuĢlardır (Brennan ve Houde, 2022). Hümanist 

Psikoloji yaklaĢımının öncüsü olan bu iki psikolog, bireyin öznel deneyimlerine ve 

kendini gerçekleĢtirme potansiyeline odaklanarak benlik kavramını psikolojik alan 

yazınında merkezi bir konuma taĢımıĢlardır (Mishra ve Khatun, 2015). 

Thorne ve Sanders, ―Carl Rogers‖ adlı eserinde, Rogers‘ın ―gerçekleĢtirme eğilimi‖ 

terimini Ģu Ģekilde açıklamaktadır: ―Bu, bireyin hem kendini koruma hem de 

potansiyelini yapıcı bir Ģekilde gerçekleĢtirmeye yönelik temel ve içsel bir eğilimidir‖ 

(Thorne ve Sanders, 2013, s. 26). Bu tanım, Rogers‘ın insan doğasına dair olumlu ve 

geliĢim odaklı bakıĢ açısını vurgulamaktadır (Yazdani ve Ross, 2019, s. 62). 

Rogers, benlik teorisinde benlik yapısının çevreyle, özellikle de diğer bireylerle yapılan 

değerlendirme etkileĢimleri sayesinde Ģekillendiğini savunmaktadır. Benlik kavramı, 

bireyin deneyimlerinin merkezi olarak değerlendirilmektedir. Benlik yapısı, ―ben‖ veya 

―benlik‖ algıları ve bu algılara bağlı değerlerle birleĢen, düzenli, akıĢkan ancak tutarlı 

bir kavramsal desen olarak tanımlanmaktadır (Corsini ve Wedding, 2000, s. 159). Ġnsan 

varoluĢunun bu değiĢken ve belirsiz çerçevesinde, kendini gerçekleĢtirme sürecinin 

karmaĢık ve kaygı verici olması beklenebilir. Çünkü birey, çevresel ve sosyal 

etkileĢimlere dayanarak sürekli olarak kendi kimliğini yeniden tanımlamaktadır 

(Yazdani ve Ross, 2019, s. 62).  

Rogers, benlik kavramının iki ayrı yapıdan oluĢtuğunu öne sürmüĢtür: Ġdeal benlik ve 

gerçek benlik. Eğer bu iki yapı birbiriyle uyum içindeyse, bireyin sağlıklı ve dengeli bir 

yaĢam sürdürebileceğini belirtmiĢtir. Ancak, ideal benlik ile gerçek benlik arasında 

farklılıklar olduğunda, bireyin anksiyete, depresyon ve özgüven eksikliği gibi sorunlar 

yaĢayabileceğini vurgulamıĢtır (Feist ve Feist, 2008). 

Nevid (2014), ―benlik‖ kavramını ve bu kavramla iliĢkili diğer psikolojik süreçleri 

tartıĢırken, Rogers'ın her bireyin kendine özgü kapasitesini gerçekleĢtirmek için içsel bir 

güdüye sahip olduğunu belirtmektedir. Rogers'a göre, bu süreç, ―kendini keĢfetme ve öz 

farkındalık‖ ile baĢlar; bu, bireyin gerçek duygularını ve ihtiyaçlarını anlaması, bunları 
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kendi duyguları olarak kabul etmesi ve nihayetinde bu duyguları yansıtan bir Ģekilde 

davranması gerektiği bir yolculuktur (Nevid, 2014, s. 404). Bu süreç, bireyin benlik 

algısının geliĢmesine ve kendini daha derin bir Ģekilde ifade etmesine olanak 

tanımaktadır. 

Benlik kavramı, bireyin kendisiyle ilgili doğru kabul ettiği öğrenilmiĢ inançların 

toplamını ifade eder ve bu inançlar, bireyin kimlik algısını Ģekillendirmede merkezi bir 

rol oynar (Wehrle ve Fasbender, 2019, s. 1; Balıkçıoğlu, 2016, s. 62; Rosenberg, 1979, 

s. 7). Bu kavram, bireylerin Ģimdi ve geçmiĢte kim oldukları, gelecekte kim 

olabilecekleri üzerine Ģekillenen zihinsel yapıları içermektedir. Bir baĢka deyiĢle, benlik 

kavramı, bireyin farklı zaman dilimlerindeki kimliklerini tanımlamakta ve 

Ģekillendirmektedir. Kimlik ise, bireyin sosyal bağlamdaki yerini, rollerini ve 

baĢkalarına karĢı kim olduğunu belirleyen, daha çok sosyal bir yapı olarak karĢımıza 

çıkmaktadır (Oyserman vd., 2012). 

Belirsiz bir benlik kavramına sahip bireyler, zaman içinde kendilerini tanımlama 

biçimlerini daha fazla değiĢtirme eğilimindedir. Buna karĢılık, net bir benlik kavramı, 

bireylerin davranıĢlarında, düĢüncelerinde ve kararlarında daha tutarlı olmalarını 

sağlayarak, öz yeterlik ve kimlik duygularını güçlendirmektedir (Petre, 2021).  

Son yıllarda, James'in ―ben‖ ve ―benlik‖ ayrımı özellikle biliĢsel bilimlerde yeniden 

önem kazanmıĢtır (Truong ve Todd, 2017; Sui ve Gu, 2017; Liang, 2014; Christoff vd., 

2011). Bu ayrım, benlik üzerine yapılan çalıĢmalarda neyin kastedildiğini daha açık hale 

getirmek için güçlü bir analitik araç sunmaktadır. Özellikle, bireyin benlik algısı ve 

sosyal bağlamdaki rolünü anlamada bu kavramsal ayrım, benlik araĢtırmalarını hem 

teorik hem de uygulamalı düzeyde zenginleĢtirmiĢtir (Gaffney ve Hogg, 2023; Talaifar 

ve Swann, 2018).  

Cüceloğlu (1991), benlik kavramını, bireyin diğer insanlarla sosyal etkileĢimlerinde 

kendini dıĢ dünyadan ayırdığı ve kendine ait bir alan olarak tanımlamaktadır. Bu özel 

alanı korumak ve geliĢtirmek, bireylerin toplumsal iliĢkilerde kendilerini ifade etmeleri 

için büyük bir çaba gerektirmektedir. Bu süreç, ―benlik mücadelesi‖ olarak 

adlandırılabilir. Çünkü insanlar, benliklerini savunarak ve toplumsal baskılarla baĢa 

çıkarak kimliklerini güçlendirirler. 
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Seigel (2005)‘in benlik kavramının tarihine dair çarpıcı değerlendirmesine göre, ―benlik 

kadar hem derin hem de kaygan olan çok az kavram vardır‖. Bu görüĢ, James (1890)‘in 

benlik üzerine yaptığı analizlerle de uyum içindedir.  

Baumeister (1998) ile Oyserman vd. (2012), bireyin güvenli bir benlik algısı 

oluĢturmasının ve eylemlerine güven duymasının, hem kiĢisel geliĢimi hem de çevresine 

uyum sağlamayı desteklediğini vurgulamaktadır. Bu süreç, bireyin içsel ve dıĢsal 

çatıĢmalarla baĢa çıkmasını kolaylaĢtırmakta ve etkili bir yaĢam sürdürmesine zemin 

hazırlamaktadır (Wehrle ve Fasbender, 2019, s. 1). 

Genel olarak benlik kavramı, bireyin kendisini nasıl algıladığını ifade etmektedir. Bu 

kavram, her zaman kiĢinin kendisini yargılama ya da değerlendirme anlamına gelmez; 

daha çok, bireyin tüm karakter özelliklerini kapsayan bütünlüğü tanımlamaktadır 

(Fennell, 2023, s. 13). 

2.9 Benlik Saygısı 

Benlik saygısı, bireylerin yaĢamlarında önemli bir yere sahip olan ve en çok araĢtırılan 

psikolojik kavramlardan biridir (Kamran vd., 2024, s. 310). Bu kavram, ―self-esteem‖ 

ve ―self-evaluation‖ terimlerinden türetilir ve genellikle ―kendilik değeri‖ veya ―benlik 

değeri‖ olarak ifade edilmektedir. Benlik saygısı, bireyin kim olduğunu tanıması, 

duygusal farkındalığa sahip olması, güçlü ve zayıf yönlerini kabul etmesi ve sürekli 

geliĢmeye açık olmasıyla ilgilidir. Aynı zamanda, bireylerin karĢılaĢacağı zorluklarla 

baĢa çıkabileceğine inanması, kendini yeterli hissetmesi, iletiĢim becerilerinin güçlü 

olması ve benlik farkındalığının yüksek olması da benlik saygısının önemli 

boyutlarındandır (Akçagöz, 2017, s. 3-8; Masaroğulları ve Koçakgöl, 2011, s. 98; 

Plummer, 2001, s. 5). Bir baĢka tanımlamaya göre ise benlik saygısı, insanın kendi iç 

dünyasıyla barıĢık olma durumudur (Güney, 2008, s. 79). 

Benlik saygısı, bireyin sahip olduğu özelliklere ve yeteneklere iliĢkin yaptığı 

değerlendirmeleri içermektedir. Ancak, bu değerlendirmeler, bu yetenekleri nasıl 

kullandığına dair düĢüncelerle sınırlı değildir (Taylor vd., 2000, s. 99). Birçok teorik 

çerçeve, benlik saygısını benlik kavramının duygusal bir değerlendirmesi olarak 

tanımlamaktadır (Leary ve Baumeister, 2000; Baumeister vd., 2003; Marsh ve O‘Mara, 

2008; Sowislo ve Orth, 2013). Bu bağlamda, benlik saygısının benlik kavramının diğer 
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bileĢenlerinden, özellikle öz bilgi ve öz yeterlilikten ayrılması gerektiği 

vurgulanmaktadır (Sowislo ve Orth, 2013, s. 214). Benlik saygısı, bireyin kendisinin bir 

insan olarak değerini öznel olarak değerlendirmesiyle ilgilidir (Donnellan vd., 2011) ve 

tanım gereği öznel bir yapıya sahiptir. Bu, benlik saygısının, bir kiĢinin objektif 

özelliklerini veya yeterliliklerini yansıtmak zorunda olmadığı anlamına gelmektedir 

(Orth ve Robins, 2022, s. 5). 

Benlik saygısı, bireyin toplumdaki kiĢilerarası iliĢkilerini izleyen bir ölçüt görevi 

görmektedir. Bireyler, ait olma hissine ihtiyaç duyarlar ve benlik saygısı, bu aidiyet 

hissini sağlamaya hizmet etmektedir (Cameron ve Granger, 2020). Bununla birlikte, 

benlik saygısı, bireyin varoluĢsal ölüm korkusuna karĢı bir tampon görevi görmektedir. 

Bu psikolojik mekanizma, bireylerin ölümle ilgili anksiyeteyi hafifletmelerine yardımcı 

olmaktadır (Kamran vd., 2024, s. 310). Aynı zamanda, benlik saygısı özgüvenle de 

doğrudan iliĢkilidir; özgüveni yüksek olan kiĢilerin benlik saygısı düzeyinin de 

genellikle yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir (Çiftçi ve Çankaya, 2019, s. 499-501). 

Birey, kendisiyle ilgili bilgilere sosyal karĢılaĢtırmalar yaparak ulaĢmaktadır. Bir olay 

karĢısında verilecek tepkinin belirli bir standardı olmaması durumunda, birey kendini 

diğer kiĢilere benzetme eğiliminde olabilir. Sosyal etkileĢimlerde, birey, kendi 

özelliklerini, yeteneklerini, kiĢiliğini ve duygularını diğer insanlarla karĢılaĢtırır ve bu 

karĢılaĢtırmalar doğrudan benlik saygısını etkilemektedir. Eğer kiĢi kıyaslama 

sonucunda kendisini diğer insanlardan daha aĢağıda görüyorsa, bu durum benlik 

saygısında bir düĢüĢe neden olabilir (Festinger, 1954, s. 122). 

Benlik saygısı, çocukluk çağından baĢlayarak yaĢam boyu etkisini sürdüren bir geliĢim 

sürecidir ve kiĢinin yaĢamındaki tüm aĢamalarda önemli bir rol oynamaktadır (Kartel ve 

Tortop, 2019, s. 171). Bu geliĢim, bireyin kendisiyle olan iliĢkisinin çevreden gelen geri 

bildirimler, davranıĢlar veya kiĢinin kendi deneyimleri yoluyla Ģekillenmesiyle 

gerçekleĢmektedir. Bu iliĢkiler, dıĢ etkilerle, gözlemlerle veya bireyin içsel süreçleriyle 

elde edilen bilgilerle Ģekillenmektedir (Duclos, 2016, s. 23-25). 

Benlik saygısının birçok olumlu etkisi olduğu düĢünülse de, bazı araĢtırmalar bu 

kavramın faydaları konusunda Ģüphe uyandırmıĢtır. Baumeister vd. (2003)‘nin 

gerçekleĢtirdiği, 2002 yılına kadar yapılmıĢ araĢtırmaları içeren geniĢ kapsamlı bir 
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inceleme, benlik saygısının mutluluk dıĢında güçlü bir etkisinin olmadığını öne 

sürmüĢtür. AraĢtırma, benlik saygısının akademik baĢarı, iĢ performansı veya 

kiĢilerarası iliĢkiler gibi alanlarda önemli bir öngörücü olmadığını belirtmiĢtir. Ancak, 

bu bulgular sonrasında benlik saygısı araĢtırmalarında önemli bir artıĢ yaĢanmıĢ ve 

güncel araĢtırmalar, yalnızca kapsam bakımından büyümekle kalmamıĢ, aynı zamanda 

daha geliĢmiĢ metodolojik yaklaĢımları da içermektedir (Orth ve Robins, 2022, s. 6). 

Brisset (1972)‘e göre, benlik saygısı, öz değer ve kendini değerlendirmeden 

oluĢmaktadır. Öz değer, bireyin sahip olduğu sosyal yönlerini kabul etmesini ifade 

ederken, kendini değerlendirme ise, kiĢinin bu sosyal yönleri göz önünde bulundurarak 

bilinçli bir Ģekilde kendini değerlendirmesiyle ilgilidir. Bu Ģekilde, öz değer benlik 

saygısının dıĢsal boyutunu belirlerken, kendini değerlendirme ise içsel boyutunu 

oluĢturur. Benlik saygısı, bireyin kendi benlik algısı ile ideal benlik arasındaki farkı 

değerlendirmesidir (Wall, 1986; Karadağ vd., 2008). Bireyin algıladığı benlik ile 

hedeflediği ideal benlik arasındaki fark, bireyin benlik saygısı düzeyini belirlemektedir 

(PiĢkin, 2003). 

Sonuç olarak, benlik saygısına dair farklı kuramsal yaklaĢımlar ve araĢtırma bulguları 

dikkate alındığında, bu kavram genel olarak; bireyin kendine iliĢkin değerlendirmeleri 

doğrultusunda, kimliğini tanıması, güçlü ve zayıf yönlerini kabul etmesi, duygusal 

farkındalığa sahip olması ve içsel bir değer algısı geliĢtirmesiyle Ģekillenen, yaĢam boyu 

süren öznel ve dinamik bir değerlendirme süreci olarak tanımlanabilir. 

2.9.1 Yüksek ve düşük benlik saygısı 

Benlik saygısı, bireyin değerler sisteminden oluĢmaktadır. Bu bağlamda kendini 

değerlendiren kiĢi, benliğine olumlu veya olumsuz atıflarda bulunmaktadır. Rosenberg 

(1965), benlik saygısını bireyin kendisine karĢı duyduğu olumlu veya olumsuz tutum 

olarak tanımlamaktadır. KiĢi, benliğine olumlu atıflarda bulunduğunda yüksek; olumsuz 

atıflarda bulunduğunda ise düĢük benlik saygısına sahip olur. 

Benlik saygısı, bireyin kendisine atfettiği yalnızca olumlu ya da olumsuz özelliklerle 

sınırlı bir kavram değildir. Aynı Ģekilde, bireyin yapabileceklerine ya da 

yapamayacaklarına iliĢkin inançlarından da öte bir anlam taĢımaktadır. Daha kapsamlı 

bir bakıĢ açısıyla, benlik saygısı, bireyin kendisi hakkındaki genel değerlendirmelerini 
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ve kendisine biçtiği değeri ifade etmektedir. Bu değerlendirmeler, olumsuz bir tonla 

(―Ben yetersizim‖, ―Ben değersizim‖) ya da olumlu bir tonla (―Ben yeterliyim‖, ―Ben 

değerliyim‖) Ģekillenebilir. Özellikle olumsuz nitelikteki değerlendirmeler, düĢük 

özgüvenin bir göstergesi olarak değerlendirilmektedir (Fennell, 2023, s. 15). 

AraĢtırmalar, yüksek benlik saygısının bireylerin yaĢamlarına pek çok olumlu katkı 

sağladığını ortaya koymaktadır. Bu katkılar arasında, gerek iĢ gerek eğitim gerek ise 

sosyal yaĢamda; kolay arkadaĢ edinme, tatmin düzeyi yüksek duygusal iliĢkiler baĢarı 

ve genel olarak daha yüksek bir psikolojik iyilik hali deneyimleme bulunmaktadır (Orth 

ve Robins, 2022; Du vd., 2017; Swann vd., 2007). Ayrıca, yüksek benlik saygısına 

sahip bireyler kendilerine güvenmekte ve baĢarıya ulaĢma isteğiyle hareket etmektedir 

(Orth ve Robins, 2014). Bu güven ve olumlu düĢünceler, bireyin yüksek performans 

göstermesini ve toplumsal iliĢkilerinde olumlu geri bildirimler alarak kendisini değerli 

hissetmesini sağlamaktadır (Harris ve Orth, 2020). 

Yüksek benlik saygısı, bireyin baĢkaları tarafından kabul edilme ve değer görme 

motivasyonundan kaynaklanmaktadır. Sosyal kabul görme ve çevresinden onay alma 

arzusu, bireyin benlik saygısını artırmak için çaba göstermesine yol açmaktadır 

(Saruhan ve Çınar, 2020; Waller, 2020). Bu durum, bireyin kendine güvenini destekler 

ve psikolojik dayanıklılığını güçlendirmektedir. Kendine güven, belirli bir iĢi baĢarıyla 

ve zaman zaman belirli bir standart doğrultusunda gerçekleĢtirebileceğimize dair 

inancımızı ifade etmektedir. Bu durum, kendine güvenen bir birey tarafından, ―Bir 

Ģeyleri yapabilirim ve bunları baĢarabileceğimi biliyorum‖ Ģeklinde dile getirilebilir 

(Fennell, 2023, s. 14). Bu bağlamda, yüksek benlik saygısının bireyin duygusal sağlığı 

üzerinde olumlu etkiler  yarattığı gözlemlenmiĢtir. Örneğin, bireyin kendisine dair 

olumlu inançları, stresle daha etkili bir Ģekilde baĢa çıkmasına ve duygusal dengesini 

korumasına olanak tanıyarak depresyon riskini azaltabilir (Hilbert vd., 2019; Özcan vd., 

2013; Mann, 2004).  

Yine de aĢırı yüksek veya düĢük benlik saygısının uzun vadede olumsuz sonuçlara yol 

açabileceği belirtilmektedir. Bu bağlamda, yüksek benlik saygısının kiĢilerarası 

çatıĢmalar ve yalnızlık gibi sorunlara sebep olabileceği, düĢük benlik saygısının ise 

bireyin özgüven sorunları yaĢamasına, sosyal iliĢkilerde zorluklarla karĢılaĢmasına ve 
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kendini sürekli olumsuz değerlendirmesine neden olabileceği ortaya konmuĢtur 

(Kamran vd., 2024, s. 310; Orth ve Robins, 2022; Bulut, 2021; Arsandaux, 2021). 

Baumeister vd. (1996), tehdit altındaki egoizmin, Ģiddet ve saldırganlıkla iliĢkili 

olabileceğini ve yüksek benlik saygısının karanlık yönü olarak görülebileceğini ortaya 

koymuĢlardır. Bu çalıĢma, yüksek benlik saygısının sadece olumlu sonuçlar 

doğurmadığını, aksine bazı durumlarda zararlı olabileceğini göstermektedir. Bu 

nedenle, travmatik olaylar ve kronik stres gibi faktörler, bireyin benlik saygısını 

olumsuz yönde etkileyebilir ve bu etkilerin nasıl yönetilebileceği konusunda daha fazla 

araĢtırmaya ihtiyaç duymaktadır. Ayrıca, Baumeister vd. (2000), narsisizm ve istikrarsız 

benlik saygısı gibi yeni kavramların, saldırganlığı öngörmede daha anlamlı sonuçlar 

verdiğini belirtmiĢlerdir. Benlik saygısı ile saldırganlık arasındaki iliĢki, tehdit edilmiĢ 

egoizm teorisiyle açıklanabilir. Bu teori, kendine dair son derece olumlu bir görüĢe 

sahip olan bireylerin, bu görüĢü zayıflatmaya veya itibarsızlaĢtırmaya çalıĢan bir kiĢi 

veya durum karĢısında saldırganlığı savunma aracı olarak kullanabileceklerini ifade 

etmektedir. 

DüĢük benlik saygısına sahip bireyler, genellikle kendilerini eleĢtirme eğiliminde olup 

yeteneklerinden Ģüphe duyar ve kendilerine dair düĢük beklentilere sahiptir. Olumsuz 

geri bildirimlerden fazlasıyla etkilenirler, hayata karĢı olumsuz bir bakıĢ açısı geliĢtirir 

ve baĢarısızlıktan yoğun bir Ģekilde korkarlar (Branden, 1995; Gabriel vd., 2020). Bu 

bireyler, diğer insanların ihtiyaçlarını kendi ihtiyaçlarının önüne koyabilir ve olumlu 

geri bildirimleri kabul etmekte zorlanabilirler (Cherry, 2021). 

Benlik saygısı, bireylerin iĢ ve sosyal yaĢamlarında da önemli bir rol oynamaktadır. 

Yüksek benlik saygısına sahip bireyler genellikle daha fazla sorumluluk, özerklik ve 

etki gerektiren pozisyonları tercih ederken, iĢ yerindeki sosyal iliĢkilerini de olumlu 

etkilemektedir. Bu durum, iĢ arkadaĢları ve yöneticilerden alınan duygusal desteği 

artırabilmekte ve iĢ baĢarısını desteklemektedir (Orth ve Robins, 2022, s. 6). Sağlıklı bir 

benlik saygısına sahip birey, kendini değerli hisseder, yaĢamın getirdiği zorluklarla baĢa 

çıkabileceğine inanır ve hatalarını kabul ederek ilerlemeyi baĢarır (Mann, 2004, s. 358). 

Plummer (2001), yüksek benlik saygısının oluĢumunda önemli olan yedi temel 

özellikten bahsetmektedir: benlik bilgisi, diğerleri hakkındaki bilgi, kendi benliğini 
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kabul etme, kendine olan güven, kendini ifade etme yeteneği, kendinden emin olma ve 

kendi benliğinin farkında olmak. Bu özellikler, bireyin benlik saygısını geliĢtirmesine 

ve korumasına yardımcı olur. Ayrıca, benlik saygısı, bireylerin yaĢam döngüsü boyunca 

değiĢkenlik gösterebilir.  

AraĢtırmalar, benlik saygısının ergenlik döneminden orta yaĢa kadar arttığını, ancak 

yaĢlılıkta düĢüĢe geçtiğini belirtmektedir. Yine de, bireylerin sağlıklarını ve ekonomik 

güvenliklerini korudukları durumlarda bu düĢüĢ sınırlı kalabilmektedir (Orth ve Robins, 

2014, s. 382). 

2.9.2 Benlik saygısını etkileyen faktörler 

Benlik saygısını etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Alan yazında, bu faktörler 

ebeveyn tutumları, eğitim ve akademik baĢarı, sosyal çevre, toplumsal ve kültürel 

etmenler, genetik ve çevresel faktörler, travmatik olaylar ve stres faktörler olarak ele 

alınmaktadır (Orth vd., 2012; Trzesniewski vd., 2006).  

Ebeveyn tutumları: Birçok bilimsel çalıĢma, ebeveyn tutumlarının benlik saygısı 

üzerinde belirleyici bir rol oynadığını göstermektedir. Ebeveynlerin çocuklarına yönelik 

Ģefkatli ve destekleyici tutumları, çocukların olumlu bir benlik algısı geliĢtirmelerine 

katkı sağlamaktadır (Jeong, 2022; Elshanum, 2024). Kim ve Ham (2019) tarafından 

yapılan bir çalıĢmada, ebeveyn tutumlarının alt faktörlerinden Ģefkatli tutum ve aĢırı 

koruyucu tutumun, çocukların benlik saygısı üzerinde olumlu etkiler yarattığı 

bulunmuĢtur. Özellikle babaların Ģefkatli tutumlarının, çocukların benlik saygısını 

olumlu yönde Ģekillendirdiği vurgulanmıĢtır. 

Elshanum (2024) çalıĢmasında, duygusal destek ve olumlu pekiĢtirmenin çocukların 

benlik saygısını Ģekillendirmedeki önemli rolünü vurgulamaktadır. Bu çalıĢmada ayrıca, 

sosyoekonomik durumun benlik saygısı üzerinde belirleyici bir faktör olduğu; daha 

yüksek sosyoekonomik düzeyden gelen çocukların daha yüksek benlik değerlerine sahip 

oldukları belirtilmiĢtir. 

Jeong (2022) tarafından yapılan baĢka bir çalıĢmada ise, ebeveynlerin çocukların karar 

verme haklarına saygı gösteren tutumlarının benlik saygısı üzerinde olumlu bir etkisi 

olduğu bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada, ebeveyn tutumlarının çocukların benlik saygısını ve 
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insan hakları bilincini nasıl Ģekillendirdiği incelenmiĢ, çocukların karar verme 

süreçlerine saygı gösteren ebeveyn tutumlarının, benlik saygısını artırıcı bir etkisi 

olduğu ortaya konmuĢtur. 

Olumlu bir aile ortamı ve ebeveynlerin çocuklarına gösterdiği sevgi, destek ve ilgi, 

çocukların sağlıklı bir benlik saygısının geliĢiminde önemli bir rol oynamaktadır. AĢırı 

eleĢtirici veya beklentileri yüksek olan ebeveynler, çocuklarının benlik saygısını 

olumsuz etkileyebilmektedir (Zhao vd., 2023).  

Eğitim ve akademik baĢarı: Eğitimde baĢarılı olan öğrencilerin genellikle daha yüksek 

benlik saygısına sahip oldukları vurgulanmaktadır. Zhao vd. (2021), benlik saygısının 

akademik öz yeterlilik aracılığıyla öğrencilerin akademik katılım üzerinde dolaylı bir 

etkisi olduğunu göstermektedir. Öğretmenlerin ve akranların destekleyici tutumlarının 

ve olumlu geri bildirimlerinin öğrencilerin benlik saygısını artırabileceğini dolaylı 

olarak ortaya koymaktadır.  

Sosyal çevre: Bireylerin içinde bulundukları sosyal çevre ve kurdukları arkadaĢlık 

iliĢkileri, benlik saygısının Ģekillenmesinde kritik bir rol oynamaktadır. Güçlü 

arkadaĢlık iliĢkileri ve sosyal destek, bireylerin benlik saygısını olumlu yönde etkilerken 

(Harris ve Orth, 2020; Saygın, 2008), özellikle ergenlik döneminde karĢılaĢılan olumsuz 

akran baskısı, benlik saygısının düĢmesine neden olabilmektedir (Uslu, 2013). Crosnoe 

ve Needham (2004), yetersiz sosyal ve duygusal desteğin ergenlerin davranıĢ sorunları 

ve uyumsuzlukları üzerinde etkili olduğunu vurgulamaktadır. 

Çakar ve KarataĢ (2012) araĢtırmalarında ergenlerde benlik saygısı, algılanan sosyal 

destek ve umutsuzluk arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve benlik saygısı yüksek ergenlerin 

daha fazla sosyal destek algıladığını, daha az umutsuzluk yaĢadıklarını göstermiĢtir. 

Yüksek düzeyde benlik saygısına sahip ergenlerin sosyal destek alabilme konusunda 

daha etkili oldukları ve umutsuzlukla baĢa çıkmada daha güçlü oldukları 

düĢünülmektedir. Bu bulgular, Z kuĢağının iĢ gücü sektörüne girmeye baĢlamasıyla, 

ergenlikte kazanılan bu becerilerin, ilerleyen yaĢlarda iĢ yaĢamına yansıma potansiyelini 

de ortaya koymaktadır. 

Toplumsal ve kültürel etmenler: Toplumun bireylerden beklediği roller ve normlar, 

bireyin kendisini değerlendirme biçimini etkileyebilir. Farklı kültürlerde, benlik 
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saygısına verilen önemin ve bireyin topluma uyumunun, benlik saygısını 

etkileyebileceği alan yazında vurgulanmaktadır (Falk ve Heine, 2015). Özdemir (2014) 

'in araĢtırması, toplumların değerlerinin ve sosyal normlarının, bireylerin benlik saygısı 

algılarında önemli bir rol oynadığını göstermektedir. Bu bağlamda, farklı kültürlerdeki 

öğrencilerin benlik saygısı algıları ve giriĢimcilik eğilimlerinin farklılık göstermesi, 

sosyal ve kültürel bağlamların benlik saygısı üzerinde belirleyici bir rol oynadığını 

göstermektedir. Örneğin, bazı kültürlerde bireylerin toplumda yer edinmesi ve 

diğerlerine karĢı baĢarı elde etmesi, benlik saygısını artırıcı faktörler olarak öne 

çıkarken, diğer kültürlerde toplumsal normlara uyma ve grubun mutluluğunu sağlama 

ön planda olabilir (Kitayama, 2013). Bu nedenle, kültürel farklılıkların ve toplumun 

bireylere yüklediği rollerin, bireylerin benlik saygısını belirlemede önemli olduğu kabul 

edilmektedir. 

Genetik ve çevresel faktörler: AraĢtırmalar, benlik saygısının kısmen genetik 

faktörlerden etkilendiğini, genetik ile çevresel faktörlerin yaĢ ve cinsiyete göre farklı 

düzeylerde etkili olduğunu göstermektedir (Raevuori vd., 2007). Benlik saygısının 

genetik ve çevresel belirleyicilerini ele alan Roy vd. (2018) benlik saygısının orta 

düzeyde kalıtımsal bir özellik olduğunu belirtmiĢlerdir. Ayrıca, çevresel etkilerin 

önemli bir rol oynadığı ve bu etkilerin genellikle bireylerin paylaĢtığı çevresel 

faktörlerden bağımsız olduğu vurgulanmıĢtır. Sonuçlar, benlik saygısının dinamik bir 

yapı olduğunu ve yaĢam boyunca çeĢitli faktörlerden etkilendiğini göstermektedir. 

Benzer Ģekilde, Erol ve Orth (2011) tarafından yapılan bir diğer çalıĢma ise benlik 

saygısının zamanla nasıl geliĢip değiĢtiğini incelemiĢtir. Bu araĢtırma, genetik, 

hormonal ve çevresel faktörlerin benlik saygısının karmaĢık yapısına katkıda 

bulunduğunu ortaya koymuĢtur. Sonuçlar, benlik saygısının dinamik bir yapı olduğunu 

ve yaĢam boyunca çeĢitli faktörlerden etkilendiğini göstermektedir. 

Travmatik olaylar ve stres faktörleri: Travmatik olaylar ve kronik stresin, bireylerin 

benlik saygısını ciddi Ģekilde etkileyebileceği, çeĢitli araĢtırmalarla desteklenmektedir. 

Benlik saygısının travma ve kronik stresle iliĢkisi (Ataoğlu vd., 2019), duygusal 

istismarla bağlantısı (Ozdemir ve Sahin, 2020), bu tür olumsuz yaĢantıların bireylerin öz 

değer algısını nasıl zayıflatabileceğini ortaya koymaktadır. Travmatik olayların bıraktığı 

duygusal izler, bireyin kendine duyduğu güveni zayıflatabilir ve bu durum yaĢam boyu 
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süren etkiler yaratabilir. Özellikle erken dönemde yaĢanan bu tür deneyimler, bireyin 

iliĢkilerinde ve kendilik algısında kalıcı izler bırakabilmektedir.  

2.10 Cinsiyet ve Toplumsal Cinsiyet Kavramları 

Cinsiyet, kadın ve erkek arasındaki biyolojik farklılıkları ifade ederken, toplumsal 

cinsiyet bu cinsiyet rollerinin toplum tarafından nasıl Ģekillendirildiğini ifade 

etmektedir. Cinsiyet, doğuĢtan gelen biyolojik bir özellik iken, toplumsal cinsiyet 

biyolojiden bağımsızdır ve toplumun kültürel, dini ve ideolojik yapıları tarafından 

desteklenen geniĢ bir toplumsal iĢbölümünün sonucudur (Ostergaard, 1992). Cinsiyet ve 

toplumsal cinsiyet kavramları arasında bir örtüĢme olduğu açıktır; her iki terim de kadın 

ve erkek arasındaki ayrımı ifade etmektedir. Ancak toplumsal cinsiyet terimi, 

çoğunlukla ―kadınlar‖ ile eĢ anlamlı olarak kabul edilmektedir. Bu durum, toplumsal 

cinsiyetin kullanımını daha nötr ve objektif hale getirmektedir (Scott, 2007, s. 9-10). 

Biyolojik olarak doğuĢtan gelen farklılıklar, kadın ve erkeğin güçlü ve zayıf yönlerinin 

farklı olmasına yol açar; bu nedenle, bir cinsiyetin diğeriyle rekabet etmesi ya da 

karĢılaĢtırılması mümkün değildir. Her iki cinsiyet de biyolojik olarak benzersiz ve 

kendine özgüdür. Ancak toplumsal yaĢamda çocuk bakımı ve ailenin devamlılığı için 

gerekli kaynakların üretilmesi gibi sorumluluklar, bireylerin biyolojik özelliklerinin 

ötesinde sosyal roller üstlenmelerine neden olmaktadır (Ünal vd., 2017, s. 228). Connell 

(1998), toplumsal cinsiyet rolü teorisinde, toplumsal yapının bireylerin kiĢilik geliĢimi 

üzerinde belirleyici bir etkisi olduğunu savunmaktadır. Bireylerin toplumsal yaĢama 

katılımı; rol öğrenimi, toplumsallaĢma ve içselleĢtirme gibi süreçler yoluyla 

gerçekleĢmektedir. Bu süreçler, bireylerin toplumsal beklentilere uygun davranıĢlar 

geliĢtirmesine yardımcı olur. 

Connell (2005)'in cinsiyet eĢitliğiyle ilgili görüĢleri, erkeklerin bu mücadelenin parçası 

olarak hem toplumsal düzeyde hem de bireysel olarak aktif bir Ģekilde yer almasının 

önemini vurgulamaktadır. Connell'e göre erkekler de cinsiyet eĢitliği çabalarına katkı 

sağlaması, ancak bunun kadın odaklı politikalarla uyumlu olması gereklidir. Connell, 

erkeklerin, kadınların da dahil olduğu eĢitlik mücadelesine katkıda bulunarak, toplumsal 

değiĢimi daha yaratıcı ve verimli bir hale getirebileceğini savunmaktadır (Connell, 

2005, s. 1819). 
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Simone de Beauvoir'in (1993) ―Kadın doğulmaz, kadın olunur‖ sözü, cinsiyetin 

biyolojik özelliklerden bağımsız olarak toplumsal ve kültürel bir inĢa olduğunu 

vurgulamaktadır. Biyolojik indirgemeci bir anlayıĢ, erkek ve kadının davranıĢlarını 

doğaları gereği belirli kalıplara oturtmayı hedeflerken, toplumsal cinsiyet kuramcıları 

bu yaklaĢıma itiraz etmektedir. Onlar, toplumsal cinsiyetin toplum tarafından dayatılan 

farklı roller ve beklentiler aracılığıyla Ģekillendiğini savunmaktadırlar (Kalav, 2012, s. 

152). 

Toplumsal cinsiyet rollerinin ve kalıpyargıların tarihi, ataerkil sistemin etkisiyle 

ĢekillenmiĢtir (Bayat ve Baykal, 2021, s. 748). Ataerkillik, ―erkek iktidarı‖ anlamına 

gelir ve erkek otoritesine dayalı bir toplumsal yapı olarak tanımlanmaktadır. Bu sistem, 

erkeklerin kamusal alanlarda, kadınların ise ev ve aile gibi özel alanlarla sınırlı 

kalmasına yol açmaktadır. Sonuç olarak, kadınlar toplumsal yaĢamda ikincil konumda 

yer alır ve bu durum, toplumsallaĢma sürecinde cinsiyetçi kalıpyargıların üretilmesine 

zemin hazırlamaktadır (Korkmaz ve BaĢer, 2019; Özçatal, 2011). 

Toplumsal cinsiyet kavramı, 1972 yılında Ġngiliz sosyolog Ann Oakley tarafından 

feminist literatüre kazandırılmıĢtır. Oakley, ―Cinsiyet, Toplumsal Cinsiyet ve Toplum‖ 

adlı eserinde, kadınların ezilmiĢliğinin cinsiyetin doğasına bağlı olmadığını öne sürerek 

bu kavramı açıklamıĢtır (Ecevit, 2021, s. 9). Türkiye'de ise toplumsal cinsiyet kavramı, 

1990'ların baĢında literatüre girmiĢtir. Ġngilizce ―gender‖ teriminin türkçede tam 

karĢılığının olmaması, bu kavramın ―toplumsal cinsiyet‖ Ģeklinde benimsenmesine yol 

açmıĢtır. Bu durum, akademik çalıĢmalarda toplumsal cinsiyetin tanımını ve 

açıklamasını yaparken, aynı zamanda toplumsallaĢma yoluyla edinilen cinsiyet kimliği 

üzerine düĢünmeye olanak tanımıĢtır (Ecevit, 2021, s. 10). 

Toplumsal cinsiyet normları, bireylerin toplumsal rollerinin ve cinsiyet kimliklerinin 

dinamiklerini incelemek için önemli bir çerçeve sunmaktadır. Yeni doğan bebekler, 

doğdukları andan itibaren toplumsal cinsiyet normlarıyla karĢılaĢmakta ve bu rolleri 

içselleĢtirmeye baĢlamaktadır. Robert J. Stoller gibi araĢtırmacılara göre, kadınlık ve 

erkeklik deneyimlerinin temellerini, bireylerin bu rollere maruz kaldıkları erken 

dönemlerde aramaktadır (Connell, 1998, s. 258). Medya, eğitim, sokak ve devlet gibi 

sosyal yapılar, yaĢanılan döneme ve mekâna bağlı olarak toplumsal cinsiyet normlarını 

geniĢleterek bireylere bu öğretileri aktarmaktadır. 
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Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO)‘nün ―World Employment and Social Outlook: 

Trends 2020‖ raporuna göre, dünya genelinde kadınların iĢ gücüne katılım oranı %45,6, 

erkeklerde ise %69,2‘dir (ILO, 2024, s. 1). Bu durum, cinsiyet eĢitsizliğinin iĢ gücü 

piyasasında önemli bir sorun olduğunu göstermektedir. UNESCO verilerine göre, dünya 

genelinde okuma yazma bilmeyen 750 milyon yetiĢkinin %63'ü kadındır (UNESCO 

Institute for Statistics, 2017). Ayrıca, 2019 yılında 87,000 kadın, partnerleri veya aile 

üyeleri tarafından öldürülmüĢtür (WHO). UNICEF ise her yıl yaklaĢık 12 milyon kız 

çocuğunun 18 yaĢından önce evlendiğini belirtmektedir. Bu veriler, toplumsal cinsiyet 

temelli Ģiddet ve erken yaĢta evliliğin, kadınların eğitim ve istihdam olanaklarını 

sınırlayarak ekonomik hayata katılımlarını doğrudan olumsuz etkilediğini ortaya 

koymaktadır. 

BirleĢmiĢ Milletler Kalkınma Programı (UNDP) tarafından yayımlanan 2022 Toplumsal 

Cinsiyet EĢitsizliği Endeksi (Gender Inequality Index) raporuna göre, Danimarka 0.009 

ile en düĢük eĢitsizlik düzeyine sahipken, Yemen 0.820 ile en yüksek eĢitsizlik oranına 

sahiptir. Bu veriler, toplumların kadın ve erkeklere verdiği sosyal rollerin nasıl 

farklılaĢtığını açıkça göstermektedir.  

2023 yılı itibarıyla istihdam oranları cinsiyete göre dağılımı Avrupa Birliği ülkeleriyle 

karĢılaĢtırıldığında, kadınların iĢ gücüne katılım oranlarının sosyal ve ekonomik 

faktörlerden etkilendiği gözlemlenmektedir. Eurostat verilerine göre, Ġsveç ve Norveç 

gibi ülkelerde kadınların iĢ gücüne katılım oranları %70'in üzerinde seyrederken, 

Türkiye ve Bosna-Hersek gibi ülkelerde geleneksel normlar ve ekonomik zorluklar, 

kadınların iĢ gücüne katılımını olumsuz yönde etkilemektedir. Türkiye'de kadınların iĢ 

gücüne katılım oranı %30,4, erkeklerde ise bu oran %65,0‘dir (TÜĠK, 2023). 

Azerbaycan Devlet Ġstatistik Komitesi'nin 2023 yılına iliĢkin verilerine göre, ülkede 

iĢgücüne katılım oranı kadınlarda %48,3, erkeklerde ise %51,7 olarak tespit edilmiĢtir 

(Azerbaycan Devlet Ġstatistik Komitesi, 2023). Bu farklılıklar, ülkelerin uyguladığı 

politikalardan da etkilenmektedir. Örneğin, Ġskandinav ülkelerinde uygulanan cinsiyet 

eĢitliği politikaları ve sosyal destek sistemleri, kadınların iĢ gücüne yüksek katılım 

oranları ile sonuçlanmaktadır. Kadınların iĢ gücüne katılımının artırılması, ekonomik 

büyüme ve toplumsal eĢitlik açısından kritik bir öneme sahiptir (Eurostat, 2023). 
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Cinsiyet ve toplumsal cinsiyet kavramları, bireylerin toplumsal rollerini ve 

yaĢamlarındaki eĢitsizlikleri anlamada hayati bir rol oynamaktadır. Toplumsal cinsiyet 

eĢitliğinin sağlanması, kadınların güçlendirilmesiyle sınırlı kalmayıp, toplumun genel 

geliĢimi için de kritik bir öneme sahiptir. Toplumsal cinsiyet eĢitliğini destekleyen 

politikaların benimsenmesi, hem kadınların hem de erkeklerin sosyal ve ekonomik 

hayatta daha eĢit fırsatlara sahip olmasını sağlayarak, sürdürülebilir bir toplumsal 

ilerleme için zemin hazırlamaktadır. 

2.11 Örgütsel Cinsiyet (Cinsiyet Temeline Dayalı Organizasyonlar)  

Toplumsal cinsiyetle ilgili farklı inançların çeĢitliliği, erkeklerin egemen olduğu 

iĢyerlerindeki toplumsal cinsiyet yapılarının ve dinamiklerinin köklü değiĢiklikler 

geçirmesini zorlaĢtırmaktadır. Erkeklerde övülen özellikler, kadınlarda eleĢtirilmekte ve 

bu durum kadınların liderlik pozisyonlarına eriĢimini zorlaĢtırmaktadır. Toplumsal 

normlar, kadınların besleyici ve özverili davranıĢlar sergilemesini beklerken, bu durum 

onların lider olarak kabul edilmelerini engellemektedir (Martin, 2020, s. 285). Bu 

nedenle, toplumsal normların ve inançların cinsiyet eĢitliğine etkisini daha 

derinlemesine incelemek önem kazanmaktadır. 

AraĢtırmacılar, iĢ yerindeki ve ekonomideki cinsiyet eĢitsizliklerinin boyutlarını ve 

nedenlerini daha iyi anlamak amacıyla toplumsal cinsiyet ve örgütleri incelemeye 

baĢlamıĢtır. Bu çalıĢmaların temel amacı, cinsiyet eĢitsizliğini ve kadınların maruz 

kaldığı baskıları daha iyi anlamaktır. Örgütleri toplumsal cinsiyet açısından 

değerlendirmek, geleneksel bakıĢ açısının ötesine geçerek örgütlerin rasyonel ve sınırlı 

sistemler olarak algılanmasını gerektirmektedir (Acker, 2006, s. 179). 

Cinsiyet temeline dayalı organizasyonlar dört süreçle açıklanmaktadır (Acker, 2006, s. 

180-184): 

 Cinsiyet Ayrımlarının Üretilmesi: ĠĢe alım, terfi, performans değerlendirmesi 

gibi süreçler, cinsiyete dayalı hiyerarĢileri, iĢ ve pozisyon ayrımlarını ve cinsiyet 

temelli ücret farklarını ortaya çıkarır. 

 İmajlar ve Semboller: Organizasyonlardaki bireyler, cinsiyet temelli 

bölünmeleri haklı çıkaran imajlar ve düĢünce biçimleri oluĢtururlar. Bu imajlar, 

güç iliĢkilerini doğal göstermek için kullanılarak cinsiyetlendirilmiĢ süreçlerin 
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oluĢumuna katkı sağlar. Örneğin, kadınların doğuĢtan gelen becerilere sahip 

olduğuna dair inanç, erkek avantajını doğal bir sonuç olarak sunar. 

 Etkileşimler: Organizasyon içindeki unsurlar arasındaki etkileĢimler, cinsiyet 

temelli iĢ yapısı ve fırsatlar ile ilgili anlayıĢ geliĢtirirken belirli birlikteliklere 

veya dıĢlamalara yol açar. Bu durum, zihinsel çalıĢma gerektiren etkileĢim 

biçimlerini içerir. 

 Bireylerin İçsel Yorumları: Bireylerin zihinlerinde gerçekleĢen içsel zihinsel 

süreçler, cinsiyet temelli roller ve yapı hakkında cinsiyete uygun davranıĢ ve 

tutumları yansıtma konusunda bilinçli etkiler yaratır (Mills ve Acker, 1992). Bu 

süreç, cinsiyet rollerinin bireylerin zihinlerinde ve örgüt kültüründe nasıl 

yerleĢtiğini gösterir (Randev, 2024, s. 254). 

AraĢtırmalar, erkeklerin üst yönetim pozisyonlarına ilerlemesinin kadınlardan daha 

yüksek bir hızda gerçekleĢtiğini göstermektedir (Andersson vd., 2022; Lee ve Kray, 

2021; Sayers, 2012; Manning ve Swaffield, 2008; Rosenfeld ve Spenner, 1992). Güç ve 

kontrol mücadelesi, toplumsal eĢitsizliğin temel boyutlarından biri olmaya devam 

etmektedir (Yazgan, 2024; Piketty, 2014; ġimĢek, 2011; Cook vd., 2006). GeçmiĢten 

günümüze, erkeklerin kadınlardan daha fazla toplumsal ve örgütsel güce sahip olduğu 

ortaya konmuĢtur (Acker, 1990, 2009). Bu durum erkeklerin daha yüksek pozisyonlarda 

görev almasına ve önemli toplumsal kaynakları yönetmesine olanak sağlamıĢtır 

(Randev, 2024, s. 255). Ne yazık ki, bazı iĢ yerlerinde kadın liderlerin sayısındaki artıĢ, 

bu eĢitsizliklerin ortadan kalkması için yeterli olmamaktadır (Stainback vd., 2016, s. 

111). 

Yönetici pozisyonları, özellikle üst seviyelerdeki veya bu seviyelere yakın pozisyonlar, 

hala orantısız bir Ģekilde beyaz yakalı erkekler tarafından doldurulmaktadır (Catalyst, 

2022; PwC ve PERYÖN, 2022). Kadınların genellikle memur pozisyonlarında yer 

aldığı ve erkeklerin mühendislik gibi daha prestijli alanlarda hakim olduğu dikkate 

alındığında, mesleklerin cinsiyetle iliĢkilendirilmesi önemli bir sorunu gündeme 

getirmektedir. Bu tür eĢitsizliklerin yeniden üretilmesini anlamak için örgütlerin iç 

süreçlerine bakmak gereklidir (Acker, 2006, s. 179). 

Cinsiyet temelli organizasyonlar, erkek egemen ve kadın egemen olarak iki farklı 

kategoriye ayrılabilir. Bu organizasyonlarda cinsiyete dair göstergeler, pozisyonlar, 
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kararlar ve ücret gibi unsurlar, örgütsel sistemin içinde yer almakta ve örgüt kültürüne 

yansımaktadır (Temel vd., 2006, s. 32).  

Toplumda ―erkek iĢi‖ olarak değerlendirilen alanlarda daha çok erkeğin istihdam 

edildiği görülmektedir. Örneğin, Frederic Winslow Taylor, ―yöneticilik özelliklerini 

akılcı düĢünce, mantıklı analiz, tarafsızlık ve yaratıcılık‖ olarak tanımlamakta ve bu 

özellikler toplumda ―erkeksi‖ nitelikler olarak erkeklere atfedilmektedir (Taneri, 2000, 

s. 37). Birçok iĢ için kadınsı veya erkeksi tanımlamaların yapılması, iĢverenlerin iĢ 

görüĢmelerinde pozisyona göre değerlendirme yaparken cinsiyeti temel aldıklarını 

göstermektedir. Kadınlar, giriĢ seviyelerinde anneleri veya büyükannelerine kıyasla 

daha iyi eğitim ve becerilere sahip olmalarına rağmen, erkek meslektaĢlarına göre 

birçok engel ile karĢılaĢmaktadır (Brick vd., 2023; Davison, 2014). Bu engeller, 

kadınların kariyerlerinde karĢılaĢtıkları zorlukları artırırken, iĢverenlerin iĢ 

görüĢmelerinde cinsiyet temelli değerlendirmeler yapmasına sebep olmakta ve böylece 

cinsiyet eĢitsizliğinin devamını sağlamaktadır. 

Kadınlar yaĢamları boyunca ek sorumluluklara sahip olduklarından, bu durum kesintili 

kariyere yol açmakta ve gerekli beceri setlerini biriktirme olasılıklarını azaltmaktadır. 

Kadınlar, yüksek öğrenim ve iĢ baĢı eğitimi gibi fırsatlar açısından erkeklerle eĢit 

düzeyde imkanlara sahip olamamaktadır (Abegaz ve Nene, 2023). Bu durum, 

organizasyonlardaki toplumsal cinsiyet uygulamalarının etkisini daha da belirgin hale 

getirmektedir. 

Özellikle toplumdaki baskın davranıĢ kalıpları, organizasyonlardaki günlük 

etkileĢimleri Ģekillendiren önemli unsurlardır. Örneğin, erkek barmenlerin kadın 

müĢterilere göre erkek müĢterilere öncelik vermesi, erkeklerin daha önemli olduğu 

mesajını iletmektedir. Bu tür davranıĢ kalıpları, cinsiyet eĢitsizliğini sürdüren ve 

pekiĢtiren bir mekanizma olarak karĢımıza çıkmaktadır (Martin, 2020, s. 285). 

Ücretli iĢ, erkeklerin dıĢarıda çalıĢtığı ve ev içindeki ücretsiz iĢten radikal Ģekilde 

ayrıldığı bir alan olarak tanımlanırken, ev iĢleri ideolojik olarak kadınların 

sorumluluğunda kabul edilmektedir. Bu ayrım, organizasyonların kâr odaklı yapısı ve 

kamu sektörünün özel sektörü taklit etmesi bağlamında, kadınların genellikle evdeki 

ücretsiz iĢ gücünde daha fazla yer aldığını göstermektedir  (Acker, 2012, s. 218).  
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Her ne kadar erkeklerin ve kadınların cinsiyet rolleri, toplumdan topluma farklı norm ve 

değer yargılarına göre değiĢiklik gösterse de, neredeyse her toplumda erkeklerin 

kadınlardan daha güçlü olduğu algısı, toplumsal yapının temel normlarına dayanan bir 

anlayıĢ olarak kabul edilmektedir (Ridgeway, 2012, s. 187). 

2.12 Çelişik Duygulu Cinsiyetçiliğin Tanımı 

Cinsiyetçilik, kadınlara karĢı düĢmanca ve küçümseyici bir tutum olarak 

tanımlanmaktadır. Ancak olumlu gibi görünen tutumların da cinsiyetçilik 

oluĢturabileceği vurgulanmaktadır (Glick ve Fiske, 1996, s. 491). Son yıllarda bu 

anlayıĢ geliĢerek, çeliĢkili ve iki yönlü tutumları kapsayan ÇeliĢik Duygulu 

Cinsiyetçilik Kuramı ortaya çıkmıĢtır (Agadullina, 2022, s. 820). Bu kuram, Glick ve 

Fiske tarafından geliĢtirilmiĢ ve cinsiyetçi ideolojinin hem saldırgan hem de kadını 

korunması gereken bir varlık olarak gören tutumları barındırdığını öne sürmektedir 

(Glick vd., 2000, s. 764). 

ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik, toplumsal normlar çerçevesinde erkeklerin ve kadınların 

partner ideallerini Ģekillendiren düĢmanca ve korumacı tutumların nasıl iĢlediğini 

incelemektedir (Lee vd., 2010, s. 584). ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik Envanteri (ASI), 

bu kuramı farklı bağlamlarda incelemek için kullanılan bir araçtır ve psikoloji, yönetim, 

hukuk, eğitim (Rodríguez-Burbano vd., 2021; Cheng vd., 2020; Lila vd., 2013; Sakallı-

Uğurlu, 2010) ve kadına yönelik Ģiddet, iĢ yeri ve samimi iliĢkiler gibi çeĢitli 

bağlamlarda uygulanmaktadır (Gutierrez ve Leaper, 2024; Üstünel, 2020; Üzümçeker 

ve Akfırat, 2018; Hideg ve Ferris, 2016; Hammond, 2015). Envanter, cinsiyetçi 

tutumların toplumsal cinsiyet eĢitsizliğini nasıl pekiĢtirdiğini anlamada etkili bir yöntem 

olarak kabul edilmektedir. 

Glick ve Fiske (2001a), toplumsal cinsiyet iliĢkilerini anlamada üç ana alanın belirleyici 

olduğunu belirtmiĢtir: Ataerkillik, toplumsal cinsiyet ayrımı ve heteroseksüellik. 

Ataerkillik, erkeklerin egemen olduğu ve kadınlara korumacı tutumların sergilendiği bir 

sistemi ifade etmektedir. Toplumsal cinsiyet ayrımı, erkekler ve kadınların toplumsal 

rollerinin hiyerarĢik olarak ayrıldığı bir sosyal yapıyı tanımlamaktadır. 

Heteroseksüellik, kadınlar ve erkekler arasındaki karĢılıklı bağımlılığı ve bu 

bağımlılığın toplumsal iliĢkilerde nasıl ortaya çıktığını ifade etmektedir. Bu üç alan, 
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toplumsal normların oluĢumunu etkileyen dinamikleri ve cinsiyet eĢitsizliğini 

güçlendiren yapıları temsil etmektedir. 

Erkeklerin toplumsal kurumlar üzerindeki kontrolü, kadınları ekonomik, sosyal ve 

kültürel açılardan erkeklere bağımlı hale getiren bir yapı oluĢturmaktadır. Bu yapı, 

düĢmanca ve korumacı tutumların birleĢimiyle çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ideolojisini 

beslemektedir (Ayan, 2014, s. 149). Erkekler, kadınların tehditlerine karĢı yüksek 

statülerini koruma çabası içinde çatıĢma yaratabilirken, diğer yandan samimi iliĢkilerde 

birbirlerine bağımlıdırlar (Tarhan vd., 2017, s. 1895). Yapısal güç, ekonomik, politik ve 

dini alanlarda üstünlük ve ayrıcalık anlamına gelirken; dyadic güç, bireyin baĢkalarının 

ihtiyaçlarını karĢılama kapasitesini ifade etmektedir.  

ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik kuramı, erkeklerin ekonomik, politik ve sosyal 

alanlardaki baskın konumlarının kadınlara yönelik düĢmanca cinsiyetçilik 

yaklaĢımlarını pekiĢtirdiğini ve kadınların korunması gereken bireyler olarak 

algılanmasının korumacı cinsiyetçiliği desteklediğini savunmaktadır (Chen vd., 2009, s. 

766). 

Sonuç olarak, ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik; kadınlara yönelik hem olumlu (korumacı) 

hem de olumsuz (düĢmanca) tutumların eĢ zamanlı olarak sergilendiği, toplumsal 

cinsiyet rollerine dayanan ve erkek egemen yapının yeniden üretilmesine hizmet eden 

ikili bir cinsiyetçilik biçimi olarak tanımlanabilir. 

2.13 Çelişik Duygulu Cinsiyetçiliğin Boyutları 

ÇeliĢik duygulu cinsiyetçilik üzerine yapılan çalıĢmaların temel varsayımlarından biri, 

cinsiyetçi inançların iki ana boyutta incelenmesidir. Bu boyutlardan ilki, geleneksel 

cinsiyet rollerini sorgulayan kadınlara yönelik duyulan olumsuz tutumları yansıtırken; 

diğeri ise, bu rolleri benimseyen kadınlara karĢı sergilenen koruyucu ve sahiplenici 

davranıĢları ifade etmektedir (Glick ve Fiske, 1996, 2001). Bu iki boyut teorik olarak 

bağımsız kabul edilse de, pratikte aralarında orta düzeyde bir iliĢki bulunmaktadır. 

Farklı kültürler incelendiğinde, bireylerin aynı anda hem düĢmanca hem de yardımsever 

tutumlar sergileme eğiliminde oldukları görülmektedir (Glick vd., 2000). Türkiye, Batı 

ülkelerine kıyasla daha cinsiyetçi bir toplumsal yapıya sahiptir (Glick vd., 2000). Bu 

cinsiyetçi tutumların altında yatan baĢlıca etkenler arasında ataerkillik (Sakallı, 2002), 
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dini inançlar (TaĢdemir ve Sakallı-Uğurlu, 2010) ve yüksek güç mesafesi yer almaktadır 

(Fikret Pasa vd., 2001). Güç mesafesinin ve cinsiyetçi tutumların toplumsal cinsiyet 

eĢitsizliğini pekiĢtirmesi, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin kadın istismarı (Sakallı-Uğurlu 

ve Glick, 2003), cinsel tacize hoĢgörü (Sakallı-Uğurlu vd., 2010) ve namus inançları 

gibi olumsuz sonuçlara yol açmasına neden olmaktadır (Glick vd., 2016).  

ÇeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin, kadının dezavantajlı konumunu güçlendiren, Ģiddet ve 

ayrımcılık gibi olumsuz sonuçlara yol açtığını incelemek, bu alanın gerekliliklerinden 

biridir (Cengiz ve Özdemir, 2020, s. 40). 

DüĢmanca ve korumacı cinsiyetçilik, kadınların toplumsal cinsiyetler arasındaki güç 

dengesizliğini kabul etmesini sağlamak amacıyla ―birbirine bağlı ödül ve ceza sistemi‖ 

olarak iĢlev görmektedir (Glick ve Fiske, 2001a, s. 117). Korumacı cinsiyetçilik, 

kadınları geleneksel rolleri kabul ettiklerinde ödüllendirirken, düĢmanca cinsiyetçilik bu 

rollere karĢı çıkan ya da toplumsal normlara uymayan kadınları eleĢtirir ve dıĢlar. Bu, 

kadınların geleneksel rolleri benimsemeleri için bir teĢvik mekanizması yaratır; uyum 

gösteren kadınları ödüllendirirken, uyuma karĢı gelenleri cezalandırır. 

Kadına yönelik toplumsal davranıĢlarda yalnızca olumsuz tutumların değil, olumlu gibi 

görünen bazı tutum ve davranıĢların da cinsiyetçiliği besleyebileceğini gösteren 

çalıĢmalar uzun süredir devam etmektedir (Eagly ve Mladinic, 1989, s. 543). Glick ve 

Fiske (1996, s. 492), erkeklerin kendi yapısal güçlerini sürdürmek amacıyla kadınlara 

karĢı olumsuz tutumlar geliĢtirdiğini, ancak kadınların sosyal iliĢkilerdeki (dyadic) 

gücünden yararlanmak için koruyucu bir yaklaĢım da benimsediğini belirtmiĢtir. 

Toplumsal cinsiyetçilik, kadınlara yönelik hem olumlu hem olumsuz özellikler içeren, 

karmaĢık ve çeliĢkilerle örülü bir önyargı yapısı olarak kendine özgü bir nitelik 

taĢımaktadır (Glick vd., 2000). Erkeklerin kadınlara karĢı hem olumlu hem de olumsuz 

tutum sergilemesi, bu kiĢilerde çeliĢkili duyguların geliĢmesine yol açmaktadır (DanıĢ 

vd., 2020, s. 141). 

2.13.1 Düşmanca cinsiyetçilik 

DüĢmanca cinsiyetçilik, kadına yönelik olumsuz tutum ve davranıĢların belirgin Ģekilde 

sergilendiği, kadının ikincil konumunu ve zayıflığını vurgulayan, ayrımcılığın yoğun 

olarak hissedildiği bir boyut olarak tanımlanmaktadır (Sakallı Uğurlu, 2002, s. 48). Bu 
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tutumda, kadının erkek karĢısındaki alt konumu vurgulanarak geleneksel cinsiyet rolleri 

desteklenmektedir. Ayrıca, kadınlar cinsel nesne olarak algılanmaya ve erkeklerin 

yapısal gücünü haklı çıkarmaya yönlendirilmektedir (Ayan, 2014, s. 149). Kadın, erkek 

karĢısında daha zayıf ve bağımlı bir konumda görülmektedir (Erkurt, 2015, s. 23). 

Erkekler ise, kadınların ayrıcalık elde etme amacı taĢıdığını savunarak, üstünlüklerini 

sürdürme çabalarını haklı çıkarmaktadır (Üzümçeker ve Akfırat, 2018, s. 8). 

Bu cinsiyetçilik, geleneksel cinsiyet rollerine karĢı çıkan kadınların küçümsenmesi 

olarak tanımlanmaktadır (Glick ve Fiske, 1997). Bu tür cinsiyetçilik, kadınların 

erkeklerin üzerinde kontrol kurma çabasında olduklarını öne sürerek onları kısıtlamayı 

amaçlamaktadır. Bu durum, erkeklerin egemenliğini ve geleneksel cinsiyet rollerini 

meĢrulaĢtırarak, kadınların erkeklere hakim olamayacaklarını ve toplumsal olarak 

kendilerine atfedilen rollerle yetinmeleri gerektiğini öne sürmektedir (Chapleau vd., 

2007, s. 132). 

DüĢmanca cinsiyetçilik, kadınları yetersiz, aĢırı duygusal ve erkekleri manipüle ederek 

güç kazanmaya çalıĢan bireyler olarak tanımlayan bir ideolojidir. Bu anlayıĢta hedef 

alınanlar, geleneksel cinsiyet rollerini sorgulayan ve patriyarkal yapının egemenliğini 

tehdit eden kadınlardır (Chen vd., 2009, s. 766). Ancak, bu yaklaĢım, heteroseksüel 

erkeklerin duygusal ihtiyaçlarının karĢılanmasına engel olduğu için, erkeklerin 

iktidarlarını sürdürme çabalarında etkili bir yöntem değildir (Glick ve Fiske, 1996). Bu 

durum, erkeklerin güç dinamiklerini sürdürme çabalarının, kadınlar üzerindeki olumsuz 

etkileriyle çeliĢkili bir yan etki yarattığını ortaya koymaktadır (Zaikman ve Marks, 

2014, s. 334). 

Bu ideolojinin, cinsiyet eĢitliğinin daha az sağlandığı ve sosyo-ekonomik düzeyin düĢük 

olduğu ülkelerde daha belirgin bir Ģekilde gözlemlendiği tespit edilmiĢtir. Bu durum, 

sosyal ve ekonomik geliĢim düzeyinin cinsiyetçilik üzerindeki etkisini ön plana 

çıkarmaktadır. Cinsiyetçilik, yalnızca kadınların bireysel geliĢimlerine zarar vermekle 

kalmayıp, aynı zamanda toplumsal düzeyde de olumsuz sonuçlar doğurarak eğitim 

baĢarılarını ve sosyal refahı düĢürmektedir (Brandt, 2011).  

DüĢmanca cinsiyetçi tutumlar, her iki cinsiyet arasında belirgin bir güç çatıĢmasını 

yansıtmaktadır (Lee, 2010, s. 584). Sosyal bilimlerde yapılan birçok araĢtırma, bu 
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cinsiyetçi düĢmanlığın heteroseksüel iliĢkilerde erkek egemenliğini güçlendirdiğini 

ortaya koymuĢtur (Hammond ve Overall, 2017; Kimmel, 2008). 

DüĢmanlık, genellikle sosyal statü ve güç dinamikleriyle bağlantılıdır. Cinsiyetçi 

düĢmanlık, bu dinamiklerle derin bir iliĢki içerisindedir (Cross vd., 2019). Bu tür bir 

düĢmanlık, özellikle heteroseksüel iliĢkilerde kadınların sosyal statü ve güç 

dengelerinde yerini etkileyebilir. Kadınlar, bu dinamiklerde kendi çıkarlarını savunmak 

ve erkekler üzerindeki etkilerini güçlendirmek için cinselliği stratejik bir araç olarak 

kullanabilmektedirler (Rudman ve Glick, 2021). Bu bağlamda, güç, cinsiyet ayrımı ve 

cinsellikle ilgili endiĢeler, düĢmanca cinsiyetçiliğin temel bileĢenleri olarak birbirine 

sıkı sıkıya bağlıdır. Toplumsal hareketler ve artan cinsiyet eĢitliği, geleneksel erkek 

egemenliğini tehdit ederken, düĢmanca cinsiyetçilik, erkeklerin otoritesini (örneğin 

feminist gruplara) ve sosyal statülerini (örneğin kariyer sahibi kadınlara) sorgulayan 

kadınlara karĢı en güçlü Ģekilde yönlendirilebilmektedir (Glick vd., 2000, s. 764).  

Farklı kültürel bağlamlar ve toplumsal normlar, cinsiyetçi tutumların Ģekillenmesinde 

önemli bir rol oynamaktadır. Örneğin, TaĢdemir ve Sakallı-Uğurlu (2010) tarafından 

gerçekleĢtirilen çalıĢmada, müslüman erkeklerin dini kimliklerinin hem düĢmanca hem 

de korumacı cinsiyetçilikle olumlu bir iliĢki sergilediği tespit edilmiĢtir. Bu bulgu, bazı 

inananların dini inançlarının, gizli bir biçimde olsa da, düĢmanca cinsiyetçiliği 

destekleme eğiliminde olduğunu göstermektedir. Türkiye'deki Müslüman erkekler, 

Hristiyan ülkelerdeki erkeklerle kıyaslandığında düĢmanca cinsiyetçilik ifadelerini daha 

rahat bir Ģekilde dile getirdikleri iddia edilmektedir (Lockhart vd., 2024, s. 86). Ancak, 

dindarlığın yalnızca iyi niyetli cinsiyetçiliği güçlendirmediği, aynı zamanda düĢmanca 

cinsiyetçilikle çeliĢtiğini ileri süren çalıĢmalar da bulunmaktadır (Hellmer vd., 2018; 

Burn ve Busso, 2005). 

2.13.2 Korumacı cinsiyetçilik 

Cinsiyetçiliği sorgulama üzerine yapılan araĢtırmalar, kadına yönelik geleneksel 

tutumların yalnızca olumsuz yönüyle ele alınmasının yanıltıcı olabileceğini; 

cinsiyetçiliğin, olumsuz tutum ve stereotiplerin yanı sıra olumlu tutum ve stereotipleri 

de barındırdığını ortaya koymaktadır (Burns ve Granz, 2021; Glick ve Fiske, 2018; 

Eagly ve Mladinic, 1989). Korumacı cinsiyetçilik, kadının sevilmesi ve korunması 

gerektiği anlayıĢıyla, kadına yönelik olumlu tutum ve davranıĢları içermektedir (Sakallı 
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Uğurlu, 2002, s. 48).  Bu tutum, kadının ikili iliĢkilerdeki gücü (dyadic güç) ve erkeğin 

kadına olan bağlılığını kapsamaktadır. Dolayısıyla, erkekler ve kadınlar bu tür tutumları 

genellikle zararsız veya destekleyici olarak değerlendirdiklerinden, bu davranıĢlar çoğu 

zaman ayrımcı cinsiyetçilik olarak algılanmamaktadır (Connelly ve Heesacker, 2012, s. 

433; Barreto ve Ellemers, 2005, s. 638). Kadınlara fayda sağladığı düĢünüldüğü için bu 

tutumlara karĢı çıkmak daha zordur (Barreto ve Doyle, 2023, s. 100).  

Bu boyut, kadınları nazik ve duygusal olarak tanımlarken, aynı zamanda erkek 

egemenliğini daha dolaylı bir biçimde meĢrulaĢtırmaktadır (Üzümçeker ve Akfırat, 

2018, s. 8; Ayan, 2014, s. 149; Glick ve Fiske, 2001). Bu bağlamda, kadınların 

toplumsal ve ekonomik bağımsızlıklarının engellenmesi ve eĢitsizliklerin devam etmesi, 

erkek egemenliğinin doğal ve kabul edilebilir bir durum olarak normalleĢtirilmesine 

olanak tanımaktadır (Hammond vd., 2018). 

Korumacı cinsiyetçiliği benimseyen kadınlar, toplumsal yapıyı genellikle adil bir düzen 

olarak algılarlar ve bu algı, bireylerin toplumsal normlarla uyumlu bir Ģekilde 

yaĢamlarını sürdürmelerine yardımcı olarak yaĢam tatminlerini artırabilir (Connelly ve 

Heesacker, 2012). Bununla birlikte, kadınların bu ideolojiye maruz kalmaları zamanla 

hemcinslerine karĢı düĢmanca cinsiyetçilik geliĢtirmelerine neden olmakla birlikte 

(Sibley vd., 2007), erkeklerin toplumsal olarak değerli kaynaklara eriĢimlerini 

meĢrulaĢtırarak, bu eriĢimi daha da kolaylaĢtırabilmektedir (Glick ve Fiske, 1996). Bu 

süreç, toplumsal cinsiyet eĢitsizliklerini pekiĢtirerek, kadın ve erkek rollerine dair kalıp 

yargıları güçlendirmektedir. Korumacı tutumları, maddi olarak erkeklere bağımlı 

olduklarında daha fazla hoĢgörme eğiliminde olan kadınlar, erkeklerin davranıĢlarını 

korumacı bir yaklaĢım olarak algılayabilmektedir (Glick ve Fiske, 2001, s. 111; Glick 

vd., 2000, s. 764).  

―Saçı uzun, aklı kısa‖ gibi ifadeler, kadını erkekten aĢağı gören olumsuz tutumları 

yansıtarak düĢmanca cinsiyetçiliğin bir örneğini oluĢtururken, ―kadınların korunması 

gerekir‖ gibi ifadeler ise baĢlangıçta olumlu olarak algılanabilen ancak temelde 

kadınlara yönelik önyargılar barındıran tutumları içermektedir. Bu bakıĢ açısı, kadına 

yönelik ilk bakıĢta olumlu gibi görünen tutum ve davranıĢların, aslında cinsiyetçi bir 

düĢünce yapısını pekiĢtirebileceğini göstermektedir (Uluscu, 2023, s. 236).  
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Korumacı cinsiyetçiliğin kadınlara sağladığı potansiyel faydalar, genellikle bu tutumun 

yol açtığı derinlemesine ve uzun vadeli zararların göz ardı edilmesine veya fark 

edilmemesine sebep olmaktadır. Bu durum, korumacı cinsiyetçiliğin kadınları koruma 

ve destekleme amacı güdüyor gibi görünse de, aslında kadınların bağımsızlıklarını 

sınırlayan ve toplumsal cinsiyet eĢitsizliğini pekiĢtiren bir dinamiği sürdürdüğünü 

gözden kaçırmaktadır (Cengiz ve Özdemir, 2020, s. 40).  

Kültürel olarak erkekler hala baskın bir konumda olsa da, kadınlar çocuk doğurma, 

bakım ve ev iĢleri gibi alanlarda erkeklere ihtiyaç duyarlar, bu da kadınlara samimi 

iliĢkilerde belirli bir güç kazandırmaktadır (Glick vd., 2000, s. 764). Glick ve Fiske 

(1996), bu durumu, kadınlar olmadan yaĢamanın mümkün olmadığını ifade eden baba-

Ģefkatli bir tutumun ortaya çıkması olarak açıklamaktadır. 

Schwartz (1992) ise korumacı cinsiyetçiliğin, öz-yönelim (bireysel bağımsızlık) ve 

toplumsal bağlılık (geleneksel değerler) gibi iki temel değerle iliĢkili olduğunu 

vurgulamaktadır. Kadınlara yönelik korumacı cinsiyetçilik, bireylerin düĢünce ve eylem 

bağımsızlıklarını, özgürlüklerini ve kendi hedeflerini seçme hakkını içeren öz-yönelim 

değerleriyle olumsuz bir iliĢki içindeyken, kültürel ve dini geleneklere saygı, 

kabullenme ve bağlılık gibi toplumsal değerlerle pozitif bir iliĢki göstermektedir 

(Mastari vd, 2019; Feather, 2004). Bu bağlamda, toplumsal bağlılık değerleri, kadınların 

geleneksel rollere bağlı kalmalarını ve erkeklere olan bağımlılıklarını güçlendiren bir 

zemin hazırlamaktadır. 

Korumacı cinsiyetçiliğin bir cinsiyetçilik biçimi olduğu savı, bu tutumun kadınların 

ikincil konumlarıyla olan iliĢkisine dayanmaktadır. Jackman (1994), korumacı 

cinsiyetçilik ve benzer babacan önyargıların, açık düĢmanlığa kıyasla, düĢük statüdeki 

grupların uyum sağlamasında (karĢı koymak yerine) daha etkili olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Korumacı cinsiyetçilik, kadınların kutsal ve yüceltilmesi gereken saf 

varlıklar olarak görülmesi gerektiğini, ancak aynı zamanda zayıf ve korunmaya ihtiyaç 

duyan bireyler olduklarını savunmaktadır. Bu tutum, kadınları hem yücelten hem de 

onları, bağımsızlıklarını ve eĢitliklerini sınırlayan bir çerçeveye hapsetmektedir (Glick 

vd., 2000, s. 764). 
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2.14 Çelişik Duygulu Cinsiyetçilik ve Toplumsal Cinsiyete Dayalı Şiddet Tutumları 

Toplumsal cinsiyete dayalı Ģiddet, bireyin cinsiyeti nedeniyle maruz kaldığı veya belirli 

bir cinsiyeti orantısız Ģekilde etkileyen Ģiddet türü olarak tanımlanmaktadır. Toplumsal 

cinsiyete dayalı Ģiddet, fiziksel, cinsel, psikolojik veya ekonomik biçimlerde görülmekle 

birlikte  toplumsal cinsiyet eĢitsizliğiyle yakından iliĢkilidir. Aynı zamanda, yalnızca 

bireyleri değil, toplum sağlığını ve sosyal düzeni de tehdit eden ciddi bir halk sağlığı 

sorunudur (Rodríguez-Burbano, 2021, s.1). 

Cinsiyetçilik, 21. yüzyılda hala devam etmekte olan bir sorun olmakla birlikte (Rollero, 

2020; Leaper ve Brown, 2008), önceki dönemlere kıyasla daha karmaĢık bir biçim 

almaktadır (Bareket ve Fiske, 2023, s. 637). Son yıllarda yapılan araĢtırmalar, 

kadınların çeĢitli alanlarda daha eĢit fırsatlar elde etmeleri için önemli adımlar atıldığını 

gösterse de, erkeklerin ev iĢlerine katılımındaki artıĢın genellikle sınırlı ve yavaĢ bir 

Ģekilde gerçekleĢtiğini vurgulamaktadır (Hochschild ve Machung, 2012). Kadına 

yönelik Ģiddeti ele almak amacıyla sağlık sektörü ve çok sektörlü politikalar aracılığıyla 

küresel ölçekteki ilerlemeler, dünya genelinde önemli bir araĢtırma konusu olmuĢtur 

(Dünya Sağlık Örgütü, 2021). 

ÇeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin, kadınlar (ve bazen erkekler) üzerinde kontrol sağlamak 

için koordine bir sistem olarak iĢlediğine dair yapılan araĢtırmalar, bu sürecin toplumsal 

düzeyde nasıl Ģekillendiğini ve iĢlediğini ortaya koymaktadır. Bu tür cinsiyetçilik, 

erkeklerin kadınlar üzerindeki üstünlüğüne dayalı bir sistemdir. ÇeliĢik duygulu 

cinsiyetçilik, DüĢmanca ve korumacı cinsiyetçilik gibi iki boyut üzerinden iĢleyerek, bu 

sistemin hem devamlılığını hem de etkisini güçlendirmektedir (Glick ve Fiske, 2001; 

Glick ve Fiske, 1996).  

Klasik önyargı modelleri, toplumdaki erkek egemen yapının, kadınlara yönelik 

düĢmanca tutumların ve ayrımcılığın ortaya çıkmasında önemli bir rol oynadığını öne 

sürmektedir. Bu modeller, cinsiyetçiliğin temelini oluĢturan olumsuz duyguların, 

kalıpyargıların ve ayrımcı davranıĢların kaynağını açıklamaya çalıĢmaktadır (Swim vd., 

1995; Beere vd., 1984).  

Cinsiyetçilik, homojen bir düĢmanlık yerine, derin bir çeliĢkiyle belirginleĢen özel bir 

önyargı türü olarak daha iyi anlaĢılabilmektedir (Bareket ve Fiske, 2023, s. 638). 
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Dünya Sağlık Örgütü‘nün (WHO, 2013) verilerine göre, dünya genelinde kadınların 

yaklaĢık üçte biri, erkek partnerlerinden veya diğer erkeklerden kaynaklanan fiziksel, 

cinsel, psikolojik  ya da ekonomik Ģiddet gibi cinsiyete dayalı Ģiddet biçimlerine maruz 

kalmaktadır. Geleneksel sosyal normlar, cinsiyetçi tutumlar ve toplumsal cinsiyet 

stereotipleri, cinsiyete dayalı Ģiddetin toplum içinde görünmez hale gelmesine ve 

yeterince tartıĢılmamasına neden olmaktadır. Toplumsal cinsiyete dayalı Ģiddetle ilgili 

mağdur bildirimleri genellikle gerçeği tam olarak yansıtmamaktadır. Bunun temel 

sebeplerinden biri, bu tür Ģiddetin büyük ölçüde aile içinde gerçekleĢmesi ve 

mağdurların yaĢadıkları durumu bildirmemeleri (Guerrero-Molina vd., 2020, s. 4470), 

verilen zararı küçümsemek ve mağdurun kendisini suçlamasıdır (Larrosa, 2010). Bu 

durum, hem sosyal damgalanma korkusundan hem de mağdurların Ģiddet gördükleri 

kiĢilerle ekonomik veya duygusal bir bağı olmasından kaynaklanabilmektedir. 

Kadınlara ve geleneksel cinsiyet rollerine yönelik tutumlar, cinsiyete dayalı Ģiddetle 

ilgili tutumları Ģekillendiren önemli faktörler arasında yer almaktadır (Boyacıoğlu, 

2016; Miglietta ve  Acquadro Maran, 2016). Toplumsal cinsiyet rollerine iliĢkin 

beklentiler ve bu rollere dair algılar, toplumsal normlar ve kültürel değerlerle yakından 

iliĢkilidir. 

Tecavüz mitleri, cinsel saldırıya uğrayan kiĢileri suçlayan ve faillerin eylemlerini haklı 

gösteren yanlıĢ inançlar olarak tanımlanmaktadır (Suarez ve Gadalla, 2010). 

AraĢtırmalar, tecavüz mitlerinin çeliĢik duygulu cinsiyetçilikle güçlü bir Ģekilde iliĢkili 

olduğunu göstermektedir (Manoussaki ve Hayne, 2019; Chapleau vd., 2007). Hem 

düĢmanca hem de korumacı cinsiyetçilik, tecavüz miti kabulünü pekiĢtirirken, cinsiyetçi 

stereotiplerin mağdura yönelik tutumları nasıl Ģekillendirdiği vurgulanmaktadır. 

Cinsiyetçi inançlar, hem açık hem de dolaylı yollarla, tecavüz mitlerinin yayılmasına 

katkıda bulunmakta ve bu durum, tecavüzün toplumsal düzeyde meĢrulaĢtırılmasını 

güçlendirmektedir (Chapleau vd., 2007). ÇeliĢik duygulu cinsiyetçilik, kadınları 

geleneksel cinsiyet rolleri içinde tutmayı amaçlamakta ve bu rollere uymayan ya da 

normlara karĢı çıkan kadınları cezalandırma eğilimini desteklemektedir (Glick ve Fiske 

2001). 

Yamawaki (2007) çalıĢmasında, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve cinsiyet rolü 

gelenekçiliğinin, tecavüzün ciddiyetinin küçümsenmesi, mağdur suçlaması ve 
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tecavüzcünün savunulması üzerindeki etkilerini incelemiĢtir. ÇalıĢma, hem düĢmanca 

hem de korumacı cinsiyetçiliğin, cinsiyet rolü gelenekçiliğiyle birlikte, farklı mağdur – 

suçlu iliĢkilerinde bu algıları nasıl Ģekillendirdiğini göstermektedir. Bu bağlamda, 

cinsiyetçi tutumların, tecavüz olaylarına yönelik toplumsal bakıĢ açılarını nasıl 

etkileyip, mağdurlara yönelik olumsuz tutumları pekiĢtirdiği vurgulanmaktadır. 

DüĢmanca ve korumacı cinsiyetçilik, temel yaklaĢımları farklı olsa da belirli bir noktada 

ortak bir zeminde buluĢabilirler. DüĢmanca cinsiyetçilik, kadınların doğuĢtan itibaren 

erkeklerden daha aĢağı olduğu inancına dayanır ve üç temel varsayımı içerir: (1) 

kadınların erkeklere göre aĢağı olduğu, (2) özel alanların dıĢındaki rolleri üstlenme 

kapasitelerinin sınırlı olduğu, ve (3) kadınlara yönelik ―cinsel düĢmanlık‖ içeren bir 

yaklaĢımın benimsendiği (Rodriguez-Burbano, 2021, s. 2).  

Korumacı cinsiyetçilik, kadınlara yönelik bir tür önyargıyı ifade ederek onların 

korunmaya değer olarak görülmesine dayanmaktadır. Bu önyargı, üç temel unsurla 

tanımlanır: (1) kadınların korunması gerektiği inancı, (2) kadınların erkeklerin rollerini 

tamamlayıcı bir doğaya sahip olduğu görüĢü ve (3) ―erkeklerin kadınlara olan ikili 

bağımlılığı‖ (Expósito vd., 1998).  

Cinsiyetçilik ve Ģiddet, yalnızca yetiĢkinler için değil, aynı zamanda ergenler için de 

önemli bir konu teĢkil etmektedir (Fasanelli vd., 2020, s. 3). Carrascosa vd. (2015), 

ergenlerin Ģiddet ve otoriteye karĢı tutumları arasındaki cinsiyet temelli farkları 

incelemiĢlerdir. ÇalıĢmalarında, erkeklerin Ģiddet davranıĢlarına daha fazla onay 

verdikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

Rollero (2020), Sosyal Baskınlık Kuramı perspektifinden, hem düĢmanca hem de 

korumacı cinsiyetçiliğin, cinsiyet hiyerarĢisini güçlendiren ve sürdüren mitler olarak 

kavramsallaĢtırılabileceğini belirtmektedir. Sosyal Baskınlık Kuramı, toplumsal 

grupların hiyerarĢik bir düzende organize olduğu ve bu yapının insanlar tarafından 

içselleĢtirilerek sürdürüldüğünü savunur. Bu kuram, toplumsal eĢitsizliklerin, özellikle 

cinsiyetçi tutumların, toplumun genel yapısı ve bireylerin bu yapıya olan inançlarıyla 

nasıl devam ettiğini anlamaya çalıĢır (Pratto vd., 2006, s. 272). Örneğin, erkeklerin daha 

üstün, kadınların ise daha düĢük bir konumda olduğu bir hiyerarĢi, bu yapıyı 

benimseyen bireyler tarafından güçlendirilir.  
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2.15 Örgüt İklimi ve Benzer Kavramlarla İlişkisi 

Örgüt iklimi üzerine yapılan araĢtırmaların kökenleri 1930‘lara dayanmaktadır. 

Hawthorne çalıĢmaları ile baĢlayan insan iliĢkileri hareketi, araĢtırmacıların dikkatini 

―sert‖ fiziksel çevreden ziyade ―yumuĢak‖ psikolojik çevreye yönlendirmiĢ ve bu 

yönelim örgüt iklimi kavramının temelini oluĢturmuĢtur (Zhang ve Liu, 2010, s. 189). 

Bu kavram, 1960‘larda kullanılmaya baĢlanmıĢ ve örgütsel araĢtırmalarda yerini 

almıĢtır. Lewin‘in çalıĢmalarından ilham alan bu kavram, bireylerin davranıĢlarını 

etkileyen çevresel faktörlerin toplamı olarak tanımlanmıĢtır (Halis ve Uğurlu, 2008, s. 

103). Bu bağlamda, Halphin ve Croft (1962), Litwin ve Stringer (1968), Likert (1967) 

ile Tagiuri ve Litwin (1968), örgüt iklimi kavramını farklı boyutlarla ele alarak bu 

konuya açıklık kazandırmaya çalıĢmıĢlardır (Denison, 1990, s. 25). 

Bir bireyin çevresi, onun davranıĢlarını Ģekillendiren temel bir faktördür. Son yıllarda, 

psikolojik çevrenin davranıĢlar üzerindeki etkisinin yanı sıra, sosyal, durumsal ve 

örgütsel çevrelerin de etkileri üzerinde artan bir ilgi bulunmaktadır. Ana varsayım, 

bireylerin davranıĢlarının, çevrelerini nasıl algıladıklarıyla doğrudan iliĢkili olduğudur. 

Bu nedenle, iklim araĢtırmalarında bireyin algıları ana odak noktasıdır (Clark, 2002, s. 

94). Birey, örgüt iklimini iĢ odaklı, yenilikçi veya destekleyici olarak algılayabilir. Bu 

algılar, bireyin örgüte iliĢkin gözlemlerine ve örgütsel değiĢkenlere bağlı olarak farklılık 

gösterebilir (Schneider ve Snyder, 1975, s. 319). KiĢinin iklimi destekleyici ve 

ödüllendirici olarak algılaması, onun yaratıcı ve üretken davranıĢlarını artırmaktadır 

(Isaksen ve Akkermans, 2011). 

Günlük hayatta, ―Çok soğuk davranıyor‖, ―Fırtınalı günler yaĢıyoruz‖, ―Aramızdaki 

buzlar çözüldü‖ ve ―Hava bulutlu‖ gibi deyimler, örgüt iklimi kavramına göndermede 

bulunan ifadeler arasında yer almaktadır (Karcıoğlu, 2001, s. 269). Bu tür deyimler, 

örgüt içindeki atmosferi ve bireylerin birbirleriyle olan iliĢkilerindeki duygusal durumu 

betimlemek amacıyla sıkça kullanılmaktadır. Örgüt iklimi, çalıĢanlar için olumlu bir 

atmosfer yaratarak, onların duygu ve moral durumlarını etkileyebilir. Bu etkileĢim, 

örgüte olan bağlılıklarını teĢvik eden güçlü bir kültürün oluĢmasına katkıda bulunmakta 

ve sonuç olarak çalıĢanların örgüte karĢı olan sadakatlerini artırabilmektedir (Yüceler, 

2009, s. 446). 
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Örgütsel iklimle ilgili ciddi araĢtırmalar, 1970'lerde baĢlamıĢtır (Schneider vd., 2013). 

Bu dönemde yapılan ilk çalıĢmalar, örgütsel iklimin tanımında büyük bir belirsizlik ve 

kavramsal bir yönelim eksikliği ile karakterize edilmiĢtir. Ayrıca, ilk ölçüm araçları, 

―örgütsel‖ teriminin anlamını tam olarak yansıtmaktan uzak olmuĢtur. Bu sebeple, 

erken dönemdeki araĢtırmalar daha çok örgütlerin iklimini anlamaya yönelik somut bir 

çerçeveye sahip değildi (Noordin vd., 2010, s. 363).  

Örgüt iklimi, bir örgütün kiĢiliğini Ģekillendiren, diğer örgütlerden ayıran ve iç yapısının 

belirgin niteliklerini yansıtan bir kavramdır. Örgütte kararlılıkla süreklilik arz eden ve 

yer etmiĢ içsel özellikleri kapsamaktadır (Genç ve Karcıoğlu, 2000, s. 24). Silva 

(2004)'ya göre örgüt iklimi, örgütsel değerler, normlar, prosedürler ve faaliyetlere 

iliĢkin paylaĢılan ortak algıların bir yansımasıdır. Bu algılar, bireylerin motivasyonlarını 

ve davranıĢlarını etkiler (Litwin ve Stringer, 1968; Al-Shammari, 1992, s. 30). 

Örgüt iklimi, bir örgütün kendine özgü karakteri ya da kiĢiliği olarak 

tanımlanabilmektedir. Bu kavram, bir örgütü diğerlerinden ayıran ve örgüt üyelerinin 

davranıĢlarını Ģekillendiren özellikler bütünüdür (Griffin, 2001, s. 220). BaĢka bir 

ifadeyle, örgüt iklimi, iĢ süreçlerinin gerçekleĢtiği ortamın koĢullarını yansıtır (Eren ve 

Çekmecelioğlu, 2002, s. 887). Taguiri ve Litwin (1968)'e göre ise örgüt iklimi, üyeler 

tarafından deneyimlenen, davranıĢları etkileyen ve örgütün süreklilik arz eden temel 

özellikleri ile belirlenen bir yapıdır. 

Örgüt iklimi, bazen diğer kavramlarla karıĢtırılmakta ve bu kavramlar çoğunlukla aynı 

anlamda kullanılmaktadır. Ancak, bu terimler birbirini tamamlayan unsurlar olsalar da, 

aslında her biri farklı anlamlar ve özellikler taĢımaktadır. Örgüt iklimi, örgüt kültürü, 

örgüt sağlığı ve psikolojik iklim kavramları, örgüt yapısını farklı açılardan etkileyen 

unsurlardır. Bu unsurlar, örgütlerin bireyler ve gruplar üzerindeki etkilerini anlamaya 

yardımcı olan önemli kavramlardır. 

Bu kavramlar arasında özellikle örgüt kültürü, örgütlerin iĢleyiĢinde temel belirleyici bir 

unsur olarak öne çıkmaktadır. Örgüt kültürü, çalıĢanların ve yöneticilerin problemleri 

çözme biçimlerini, müĢteri ve tedarikçilerle olan iliĢkilerini, ayrıca rakip iĢletmelerle 

olan etkileĢimlerini Ģekillendiren önemli bir faktördür (Oden, 1997, s. 3). Örgüt kültürü, 

örgüt üyelerinin paylaĢtığı ve benimsediği, bir örgütü diğerlerinden ayıran bir sistem 
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olarak tanımlanmaktadır.  Kültürün üyeler üzerinde güçlü bir etkisi olduğunda, örgütün 

ortak bir amaç doğrultusunda birleĢmesini ve bu hedeflere ulaĢmak için iĢbirliğini teĢvik 

etmesini sağlamaktadır (Halis ve Uğurlu, 2008, s. 110). Aynı zamanda, örgüt kültürü, 

eylemlerin sürekliliğini sağlayarak ve örgütsel davranıĢlarda uyumu artırarak, örgüt 

ikliminin oluĢumunda önemli bir etkiye sahiptir (Atay, 1998, s.7). 

Alan yazında örgüt iklimi ve örgüt kültürü kavramlarının zaman zaman birbirine 

karıĢtırıldığı ve bu durumun kavramsal bir karmaĢaya yol açtığı görülmektedir 

(Karcıoğlu, 2001, s. 265). Örgüt iklimi ve örgüt kültürü, birbirini tamamlayan ancak 

farklı açılardan örgütlerin yapısını etkileyen kavramlardır. Örgüt kültürü, tarihsel 

süreçlere ve paylaĢılan değerlere dayanırken, örgüt iklimi daha anlık ve üyeler 

tarafından algılanan bir atmosferi ifade etmektedir. Örgüt kültürü, uzun vadeli ve daha 

derin bir yapıyı ifade ederken, örgüt iklimi daha dinamik ve çevresel etkilere daha hızlı 

tepki veren bir olgudur. Bu kavramlar arasındaki farklar, örgütlerin dinamik yapıları 

içinde önemli bir rol oynamaktadır. Ancak, her iki kavram da örgütlerin dinamik çevre 

koĢullarına uyum sağlamasında, rekabet avantajı elde etmesinde, yetenekli çalıĢanları 

bünyesine çekmesinde ve uzun vadede sürdürülebilirliğini sağlamasında kritik bir rol 

oynamaktadır (Yüceler, 2009, s. 446). 

Schein (1984, s. 5) bir kültürün var olabilmesi için onu ―sahiplenen‖ bir grubun 

bulunması gerektiğini savunmaktadır. Bu bakıĢ açısına göre, örgütün tüm bireyleri 

kendilerini aynı kültüre ait hissetmeyebilir. Ancak herkes, örgütte oluĢan genel bir 

iklimi deneyimler. Kültür, bir öğrenme süreci olarak tanımlanmakta ve bu süreç, 

kültürün uzun süreli ve köklü bir geçmiĢe sahip olması durumunda, üyelerin algılarını, 

düĢüncelerini ve duygularını güçlü bir Ģekilde etkilemekte ve biçimlendirmektedir 

(Schein, 1984). 

Örgütsel iklimde ise durum farklıdır. Yeni çalıĢanlar, iklimi öğrenme sürecinden 

geçmez ve örgütsel değerlere fazla vurgu yapılmaz. Ġklim araĢtırmalarının odak noktası, 

örgüt ortamının üyeler tarafından nasıl algılandığı ve bu algıların üyelerin davranıĢları 

ve performansı üzerindeki etkisidir (Al‐Shammari, 1992, s. 31). Mullins (2010) ise 

örgüt kültürünü ―burada iĢler nasıl yapılır‖ Ģeklinde tanımlarken, örgüt iklimi ―burada 

çalıĢmanın nasıl bir Ģey olduğu‖ Ģeklinde ifade etmektedir. Bu fark, kültürün değerler ve 



74 

 

normlarla ilgili bir yapı olduğunu, iklimin ise çalıĢanların bu kültürel değerleri nasıl 

deneyimlediği ve algıladığı bir atmosferi yansıttığını göstermektedir. 

Robbins ve Judge (2003), örgüt ikliminin kültürün bir parçası olarak kabul 

edilebileceğini ve aynı zamanda takım ruhu Ģeklinde tanımlanabileceğini belirtmiĢlerdir. 

Ancak bu tanım, yalnızca örgütsel düzeyde geçerlidir. Bu bakıĢ açısı, örgüt içindeki 

hava ve üyeler arasındaki etkileĢimin, kültürle bağlantılı olarak Ģekillendiğini ifade 

etmektedir (Berberoglu, 2018). Her iki bakıĢ açısı, örgütlerin zamanla, bireylerin anlam 

arayıĢları, sosyal uyum sağlama ve adaptasyon gibi ortak sorunlarla baĢa çıkarken, 

paylaĢılan ve bütüncül bir sosyal bağlam oluĢturabileceği fikrini kabul etmektedir 

(Denison, 1996, s. 625). 

Örgütler, insanların bir araya geldiği ve amaçlarına ulaĢmak için bir araç olarak iĢlev 

gördüğü yapılardır. Her bireyin kendine ait hedefleri olsa da, örgütler bu hedeflere 

ulaĢmayı sağlayan bir platform olarak varlık gösterirler. Örgütlerin temel amacı, 

bireysel hedefleri ortak bir çerçevede birleĢtirerek, tüm üyelerin birlikte çalıĢmasını ve 

baĢarıya ulaĢmalarını sağlamaktır. Birey ile örgüt arasındaki etkileĢimin niteliği, 

örgütsel baĢarının belirleyici faktörlerinden biri olarak kabul edilmektedir. Bu 

etkileĢimlerin sağlıklı bir Ģekilde kurulması, örgütün hedeflerine ulaĢmasında önemli bir 

rol oynamaktadır (Rohman vd., 2020, s. 40). 

Sağlıklı bir örgüt, hem bireysel hem de örgütsel ihtiyaçların karĢılandığı, iĢgören ile 

iĢveren arasında verimli bir iletiĢim ve iĢbirliği ortamının kurulduğu, iĢ süreçlerinin 

etkin bir Ģekilde yönetildiği bir yapıya sahiptir. Örgüt sağlığı, örgütsel davranıĢ ve 

çalıĢma psikolojisi alanlarında, örgüt iklimi, örgütsel etkileĢim ve örgüt kültürü gibi 

kavramlarla sıkça iliĢkilendirilmekte ve bu kavramlarla etkileĢim içinde ele 

alınmaktadır (Aytaç, 2003, s. 4). Bireysel ve örgütsel özellikler, örgüt sağlığının 

bileĢenleri olarak performans artıĢına veya azalıĢına neden olabilir. Bu durum, örgütün 

sağlıklı olup olmadığını gösteren önemli iĢaretlerdir. 

Örgüt sağlığı, bir iĢletmenin iklimini, kültürünü ve genel etkinliğini yansıtan kritik bir 

kavramdır. Yöneticilere iĢletmeleri hakkında değerli bilgiler sunarak karar verme 

süreçlerinde önemli bir rol oynamaktadır. Örgüt sağlığının doğru bir Ģekilde 

değerlendirilmesi, iĢletmelerin iç iĢleyiĢini güçlendirirken, verimliliklerini artırmalarına 
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yardımcı olmaktadır (Halis ve Uğurlu, 2008, s. 114). Bir örgütün sağlıklı bir yapı 

kazanması, çevresel koĢullar, fiziksel ve psikolojik sağlık ile sosyal dinamikler gibi 

çeĢitli faktörlere bağlıdır (Sundas vd., 2024; González-Rodríguez, 2024). Sağlıklı ve 

sağlıksız örgütler arasında, örgütsel performans ve çalıĢan deneyimleri üzerinde belirgin 

etkiler yaratan önemli farklılıklar bulunmaktadır. Bir örgütün tanımlanmıĢ hedeflerine 

ulaĢabilmesi, iyi bir örgütsel yapıya ve sağlıklı bir iĢleyiĢe sahip olmasını 

gerektirmektedir. Örgütsel sağlık veya onun herhangi bir unsuru sağlanamadığında, 

örgütlerin hedeflerine ulaĢma koĢulları önemli ölçüde zayıflamaktadır (Sheibani, 2014, 

s. 2944). 

Örgüt sağlık sistemi modeline göre, bir örgütün değerleri ve amaçları, politikalarının ve 

uygulamalarının belirlenmesinde temel bir rehber iĢlevi görmektedir. Bu unsurlar, örgüt 

içindeki karar alma süreçlerini yönlendirmekte ve stratejik uygulamalara ıĢık 

tutmaktadır. Süreçler, çalıĢanın fiziksel, psikolojik ve çevresel ihtiyaçları doğrultusunda 

iĢin niteliğini Ģekillendirmektedir. Kaynaklar, çalıĢanın refahını artırmak için anlamlı iĢ 

özellikleri, izleme, eğitim ve geliĢim fırsatları sunar; taleplerin olumsuz etkilerini 

dengeleyerek örgütsel hedeflere ulaĢılmasını sağlamaktadır. Bu modelde, örgütün 

değerleri ve amaçları kültür olarak temsil edilmekte ve bu kültür, örgütün stratejik 

hedeflerini belirlemektedir. Kültürün Ģekillendirdiği iklim ise iĢgören davranıĢlarını 

etkileyerek çalıĢma ortamının sağlıklı olup olmadığını ortaya koymaktadır (Halis ve 

Uğurlu, 2008, s. 114). 

AraĢtırmalardan elde edilen bulgular, iklim kavramının araĢtırmacılar tarafından iki 

temel kategoriye ayrıldığını göstermektedir: psikolojik iklim ve örgütsel iklim. Bu 

sınıflandırma, bireysel düzeyde algılanan iklim ile örgüt düzeyinde ortak olarak 

paylaĢılan algılar arasındaki farkı vurgulamaktadır (Halis ve Uğurlu, 2008, s. 113). 

Psikolojik iklim, örgüt üyelerini, içinde bulundukları olayları yorumlama sürecinde 

ortak bir düĢünceyi benimsemeye yönlendirmektedir. Bu ortak düĢünce, örgüt üyeleri 

arasında bir bağ oluĢturmakta ve onların bir araya gelerek kaynaĢmasını sağlamaktadır 

(Halis, 2000, s. 79). Psikolojik iklim üzerine yapılan çalıĢmaların temelleri, 1936 

yılında Lewin‘in ―yaĢam alanı‖ kavramını öne sürmesiyle atılmıĢtır (Heft, 2022). 

Psikolojik iklim algıları, bireylere olayları değerlendirme, muhtemel sonuçları öngörme 

ve eylemlerinin uygunluğunu değerlendirme fırsatı sunmaktadır (Parker, 2003, s. 390). 
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Örgüt iklimi ise, örgüt üyelerinin iĢyeri ile ilgili psikolojik algılarına dayalı olarak 

ölçülen bir kavramdır. Bu kavram, bireylerin psikolojik iĢyeri iklimi hakkındaki 

değerlendirmelerinin ortalamasının alınmasıyla ortaya çıkmıĢtır (Gillespie vd., 2008). 

Örgüt iklimi, bireylerin psikolojik iklimlerinin doğal bir devamı olarak 

değerlendirilmektedir (James vd., 2008, s. 16). Örgüt ikliminin varlığı, bireylerin 

psikolojik iklim algılarının ortaklaĢa paylaĢılmasıyla belirlenmektedir (James vd., 2008, 

s. 16).  

Alan yazında psikolojik iklim, bireysel performans, tatmin ve motivasyon üzerindeki 

örgütsel etkilerle iliĢkilendirilmiĢtir. Örgütsel uygulamalar ve süreçler, bireysel tanımlar 

yoluyla bu algının oluĢmasına katkı sağlamaktadır (Baltes vd., 2009, s. 670).  

Rousseau (1988), iklimin örgütsel ortamların genel bir ―özet tanımı‖ olarak iĢlev 

gördüğünü, kültürün ise bu ortamların ―daha derin ve ayrıntılı yönlerini‖ ortaya koyma 

kapasitesine sahip olduğunu vurgulamaktadır. Bu nedenle, psikolojik iklim ve örgütsel 

iklim kavramları, hem bireysel hem de örgütsel süreçlerin anlaĢılması açısından 

birbirini tamamlayan önemli unsurlar olarak öne çıkmaktadır. 

Tüm bu değerlendirmeler ıĢığında, örgüt iklimi; örgütün kiĢiliğini ve karakterini 

yansıtan, üyeler arasında paylaĢılan ortak algılar yoluyla Ģekillenen, bireylerin 

davranıĢlarını yönlendiren ve belirli bir süreklilik gösteren ancak zamanla değiĢime açık 

bir olgu olarak değerlendirilebilmektedir. 

2.16 Örgüt İklimi Tipleri 

Pek çok araĢtırmacı, örgüt iklimini daha iyi kavramak ve etkili bir Ģekilde 

yönlendirebilmek amacıyla çeĢitli örgüt iklimi türleri ortaya koymuĢtur (John ve Taylor, 

1999; Halpin ve Croft, 1999; Wallach, 1983; Litwin ve Stringer, 1968). 

Halpin ve Croft (1999), Örgütsel Ġklim Tanımlama Anketi'ni (OCDQ) kullanarak 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmaların sonuçlarına dayanarak örgüt ikliminin sürekliliğini 

tanımlamıĢlardır (Madhukar ve Sharma, 2017, s. 282-283). Bu iklim tipleri Ģunlardır: 

(1) açık iklim, (2) kapalı iklim, (3) babacan iklim, (4) bağımsız iklim, (5) kontrollü 

iklim ve (6) samimi iklimdir (Halpin, 1967, s. 7).  
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Açık iklim, üyelerin iĢlerinden memnuniyet duyduğu, sık sık birlikte çalıĢtığı ve açık 

iletiĢimin benimsendiği bir ortamı ifade etmektedir (Prastiawan vd., 2020, s. 25). Bu 

ortamda, iletiĢim ve iliĢkilerde Ģeffaflık, iĢ birliği, karĢılıklı anlayıĢ ve yüksek düzeyde 

güven ön plandadır (Terzi ve BAÜ, 2015, s. 115). Destekleyici liderlik yaklaĢımıyla 

üyelerin morali yüksek tutulmakta ve iĢten maksimum verimlilik hedeflenmektedir. 

Açık iklimle yönetilen örgütler, kapalı iklimle yönetilenlere kıyasla daha yüksek 

düzeyde güven ve etkinlik sergilemektedir (Hoy ve Miskel, 2005). Bununla birlikte, 

açık iklimden kapalı iklime doğru ilerledikçe paydaĢlar arasındaki etkileĢim 

azalmaktadır. Bu durum, iletiĢimin kopuk hale gelmesine ve performansın düĢmesine 

yol açmaktadır (Ertem ve Gökalp, 2020, s. 79). 

Kapalı iklim, iĢ birliğinin eksik olduğu ve bireylerin ihtiyaçlarına ve sorunlarına karĢı 

duyarsızlıkla tanımlanmaktadır (Njoku ve Modebelu, 2019, s. 2). Bu iklimde, otoriter 

liderlerin sert tutumları sonucu oluĢan katı emir-komuta zinciri, yoğun denetim ve sıkı 

sorumluluk politikaları, yüksek verimliliğin elde edilmesini zorlaĢtırmaktadır (Can, 

2002, s. 230-231). Örgüt içinde yoğun bir tartıĢma ve çatıĢma ortamı hakimdir; 

dolayısıyla, iĢgörenlerin moral düzeyi, iĢ tatmini ve çalıĢanlar arasındaki samimiyet 

düĢüktür. Verimlilik her ne kadar ön planda tutulsa da, uygulamada çoğu zaman bu 

hedefe ulaĢılamaz. Emredici bir tutum sergileyen yönetici, çalıĢanların baĢarıya 

ulaĢmasını kolaylaĢtırmaz (Halis ve Uğurlu, 2008, s. 107). 

Babacan iklim, moral, samimiyet ve iĢe odaklanma düzeylerinin düĢük olduğu bir 

ortamı tanımlamaktadır. Bu iklimde, yöneticiler örgütü denetleme ve çalıĢanların sosyal 

ihtiyaçlarını karĢılama konusunda etkili olamazlar (Dönmez ve Korkmaz, 2011, s. 175). 

Babacan tutumlar, çalıĢanlar tarafından samimiyetsizlik olarak algılanmakta ve bu 

durum motivasyon seviyelerinin düĢmesine yol açmaktadır (Tutar ve Altınöz, 2010, s. 

201). Yöneticilerin çalıĢanlarla birlikte çalıĢmayı tercih etmemesi (Dönmez ve 

Korkmaz, 2011, s. 175), iĢ birliğinin eksikliğine neden olur ve bu durum moral ve 

verimlilik seviyelerini daha da düĢürmektedir.  

Bağımsız iklim ile açık iklim temelde benzer özellikler taĢır. Her iki iklimde de 

çalıĢanların motivasyon ve moral düzeyleri yüksektir; ancak bağımsız iklimde 

motivasyon seviyesi açık iklim kadar yüksek değildir. Sosyal doyum ve sosyal 
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gereksinimler, bağımsız iklimde belirgin bir Ģekilde kendini gösterir. Bununla birlikte, 

örgüt yapısında bazı baskı grupları mevcuttur; ancak bu gruplar küçük ölçekli oldukları 

için genel uyumu ve mevcut dengeyi bozmazlar (John ve Taylor, 1999). 

Açık iklimdeki yöneticilerin aksine, bağımsız iklim yöneticileri çalıĢanlarla daha 

mesafeli bir iliĢki kurmaktadır (Dönmez ve Korkmaz, 2011, s. 175). 

Kontrollü iklim, sosyal ihtiyaçların karĢılanmasından çok görevlerin yerine 

getirilmesine odaklanan bir örgüt atmosferini ifade etmektedir (Prastiawan vd., 2020, s. 

725). Bu iklim türünde, iĢgörenler görev ve sorumluluklarını yerine getirme konusunda 

yüksek bir motivasyon ve bağlılık sergilerken (Tutar ve Altınöz, 2010, 200), samimiyet 

ve anlayıĢ seviyesi düĢük olup sosyal iliĢkilere ve arkadaĢlıklara ayrılan zaman oldukça 

sınırlıdır (Dönmez ve Korkmaz, 2011, s. 175). Sıkı denetimin uygulandığı bu ortamda, 

yoğun çalıĢma temposu hakimdir, ancak karĢılıklı iliĢki ve etkileĢimler genellikle eksik 

kalmaktadır. 

Samimi iklimde, yönetici son derece anlayıĢlıdır ve ―birlikte mutlu bir aile olalım‖ 

yaklaĢımını benimsemektedir (Dönmez ve Korkmaz, 2011, s. 175). Halpin ve Croft 

(1963), bu iklimin en belirgin özelliğinin yönetici ve çalıĢanlar arasında kurulan sağlıklı 

iliĢkiler olduğunu belirtmiĢtir. Sosyal gereksinimlerin karĢılanması öncelikli kabul 

edilirken, baĢarı ikinci planda kalmaktadır. Bu ortamda, yönetici çalıĢanları denetlemek 

yerine onların sosyal gereksinimlerine önem veren, bu nedenle iyi biri olarak görülen 

bir yaklaĢım sergilemektedir. Ayrıca, yöneticinin örgüt ortamını koruma amacıyla 

çalıĢan potansiyelini en iyi Ģekilde kullanmalarına yönelik herhangi bir giriĢimde 

bulunmadığı vurgulanmıĢtır. 

Litwin ve Stringer'in (1968, s. 98-99) çalıĢmalarına göre, liderlik özelliklerine bağlı 

olarak örgütsel iklimler (1) otokratik yapılı, (2) demokratik yapılı ve (3) baĢarı odaklı 

iklimler olarak kategorize edilmiĢtir. 

BaĢarıya yönelik iklim, iĢletmelerde rekabetin ve yeniliğin ön plana çıkarıldığı, 

baĢarının ana hedef olarak belirlendiği yapıyı temsil etmektedir. Bu iklim, takım 

çalıĢması ve güven duygusunu teĢvik etmekte, çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılayarak 

onları motive etmektedir. Ayrıca, çalıĢanları baĢarıya yönlendiren ve yeteneklerini en 

etkili Ģekilde kullanmalarını sağlayan bir ortam yaratmaktadır. Sonuç olarak baĢarıya 
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yönelik iklim, örgüte  bağlılık duygusunu pekiĢtirmektedir (Isaksen ve Lauer, 2002, s. 

80). 

Demokratik yapılı iklimlerde, karar alma süreçlerine katılım sağlanmakta ve ceza yerine 

destekleyici, cesaretlendirici yaklaĢımlar ön plana çıkmaktadır (ġahin, 2010, s. 270). Bu 

iklim türünde, dayanıĢma ve grup bağlılığı güçlüdür (Karadere ve Öztekin, 2024, s. 17). 

Bireysel geliĢime özel önem verilmekte, çalıĢanların birbirlerini daha iyi tanımaları 

amacıyla grup buluĢmaları düzenlenmektedir. Sonuç olarak, çalıĢanların iĢ memnuniyeti 

yüksek, ancak verimlilik orta seviyededir (Halis ve Uğurlu, 2008, s. 108). 

Otoriter iklim, baĢarısızlık korkusunun ve endiĢesinin hakim olduğu, dıĢarıdan gelen 

siyasi etkilerin belirgin Ģekilde hissedildiği bir ortamı tanımlamaktadır. Bu tür bir 

yapıda, kararlar genellikle yönetim tarafından dikte edilir ve çalıĢanlar sürekli bir 

denetim altında tutulur. Otoriter yapıya sahip iklimde, çalıĢanların görev tanımları 

belirgin bir Ģekilde vurgulanır ve yönetim, resmi otoriteyi sarsmadan katı bir Ģekilde 

uygulanması gerektiğini savunur (Donnelly, 1999, s. 223). KiĢiler arası iletiĢimde 

etkinlik sınırlıdır ve bireyler arasında anlaĢmazlıklar yaĢanabilir (Karadere ve Öztekin, 

2024, s.17). 

Ellen Wallach (1983), örgüt tiplerini üç kategoriye ayırmıĢtır: (1) bürokratik yapı, (2) 

destekleyici yapı ve (3) yenilikçi yapı. 

Bürokratik iklimde otorite ve sorumluluklar net bir Ģekilde belirlenmiĢ olup, iĢ kontrolü 

güçlü ve yönetim etkili bir Ģekilde yürütülmektedir. Bu tür örgütlerde hiyerarĢik yapı, 

katı kurallar, düzenli bir sistem ve emir-komuta iliĢkileri ön plandadır (Ural, 2014, s. 

147). Büyük ölçekli örgütlerde daha katı, kural odaklı ve geleneksel bir bürokratik yapı 

hakimdir. ÇalıĢanların fikirleri genellikle değerli görülmez ve örgüt üyeleri, kendi görev 

alanlarından sapmak istemezler (Fettahlıoğlu vd., 2018, s. 98). 

Bürokratik iklime sahip örgütlerde, üyeler düĢüncelerini doğrudan paylaĢmakta isteksiz 

olabilir ve bu durum örgüt içindeki bilgi akıĢının aksamasına yol açabilir. Çok sıkı 

süreçler nedeniyle çalıĢanların katılımı düĢmekte, bu da yönetsel kararların sadece 

belirli bir grubun istekleri doğrultusunda alınmasına neden olmaktadır (Güven ve 

Demir, 2021, s. 101). 
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Destekleyici iklim, güven, iĢ birliği, arkadaĢlık ve özgürlük gibi unsurların ön planda 

olduğu, bireyi sosyalleĢtiren açık ve samimi iliĢkilere dayanan bir yapıyı ifade 

etmektedir. Açık iliĢkiler, dostluk, cesaretlendirme, sosyalleĢme, bireysel özgürlük ve 

güven, bu iklimin temel özelliklerindendir (Ural, 2014, s. 147). 

Bu tür bir örgüt ikliminde, çalıĢanlar sonuç odaklı, baskın, kararlı, cesur, giriĢimci ve 

etkili roller üstlenirler. Örgüt yönetiminin desteğini gören üyeler, bu desteği boĢa 

çıkarmamak adına, daha yüksek performansla görevlerini yerine getirmeye çaba 

gösterirler. ÇalıĢanlar, verimli bir çalıĢma ortamı oluĢturarak, bunu kiĢisel bir ödül veya 

beklenti gütmeden, yönetimin sunduğu desteğe karĢılık olarak yaparlar (Güven ve 

Demir, 2021, s. 103). 

Örgütlerin rekabetçi pazarlarda varlıklarını sürdürebilmesi, örgütsel kaynakların daha 

etkin bir Ģekilde kullanılmasını zorunlu kılmaktadır. Bu durum, yenilikçi örgüt 

çabalarının ortaya çıkmasına yol açmıĢtır. Sert rekabet koĢulları altında hayatta kalma 

çabaları ve örgüt içindeki ve dıĢındaki sınırlı kaynakların daha verimli ve etkin bir 

Ģekilde kullanılma gerekliliği, örgüt ikliminin oluĢmasında önemli bir rol oynamaktadır 

(Güven ve Demir, 2021, s. 103-104). 

Yenilikçi iklimler, risk almaya açık, sonuç odaklı, güçlü, kararlı, meydan okuyan, 

giriĢimci ve etkili özelliklerle tanımlanmaktadır. Bu tür iklimler, baĢarıya odaklanmıĢ 

bir birliktelik hissi yaratan, örgüt üyelerinin ihtiyaçlarını karĢılayan, motive edici bir 

yapıya sahiptir. ĠĢ doyumunun ön planda olduğu, baĢarı ve yaratıcılığı teĢvik eden, 

örgüte bağlılık ve güven duygusunu vurgulayan bir ortam sunmaktadır (Korkut, 1993, s. 

6). 

2.17 Örgüt İklimini Belirleyen Faktörler 

Örgütlerde oluĢan iklim, hem birçok unsuru etkiler hem de bu unsurlardan 

etkilenmektedir. Yapılan araĢtırmalar, her örgütün kendine özgü bir kiĢiliğe sahip 

olduğunu ve her bir örgütü diğerlerinden ayıran faktörlerin, örgüt ikliminin 

Ģekillenmesinde belirleyici olan bazı değiĢkenlerle iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Bu faktörler, örgüt ikliminin oluĢumunda belirleyici olup, aynı zamanda örgütsel 

iklimin zamanla değiĢmesinde de rol oynarlar (Deciu, 2022; Novac ve Bratanov, 2014; 

Öge, 2001; Cherrington, 1994; Gordon ve Cummins, 1979). 
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Alan yazında birçok çalıĢma yapılmıĢ olmasına rağmen, Cherrington (1994) tarafından 

tanımlanan değiĢkenler, hem iç hem de dıĢsal etmenler açısından örgüt iklimine en 

güçlü Ģekilde etki eden faktörler olarak dikkat çekmektedir. Cherrington (1994) 

tarafından bu belirleyiciler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: (1) Yönetim değerleri, (2) liderlik 

tarzı, (3) ekonomik koĢullar, (4)  sendikal yapı, (5) bireysel özellikler, (6) örgüt 

büyüklüğü ve (7) iĢin doğası.  

Yönetim değerleri, iklim üzerinde güçlü bir etkiye sahiptir. Bu değerler, kararları 

Ģekillendiren eylemleri tetiklemektedir. Örgüt, ister resmi ya da gayri resmi, otokratik 

ya da katılımcı olsun, ister, kiĢisel olmayan ya da samimi olsun, çalıĢanların bu 

değerlere yönelik algıları, iklim üzerinde büyük bir etki yaratmaktadır (Öge, 2001, s. 

136).  

Örgüt üyeleri, farklı durumlar, eylemler, uygulamalar, nesneler ve bireyleri olumlu ya 

da olumsuz bir Ģekilde değerlendirip yargılamak için belirli ölçütler kullanmaktadırlar. 

Değerler, örgütsel problemleri çözmek için kabul edilen mantıklı ve uygun çözüm 

yöntemlerini ifade etmektedir. Değerler, örgütün genel hedeflerini, ideallerini ve 

standartlarını yansıtarak, örgüt yaĢamında farklı Ģekillerde ifade edilmektedir. (ġiĢman, 

2002, s. 94). 

Liderlik tarzı, bir örgütün değerlerinin nasıl yorumlandığı, üyelerinin belirli tutumlar 

sergilemesini ve mevcut iklimle ilgili farklı algıların ve görüĢlerin ortaya çıkmasını 

etkilemektedir. Örgütün belirli faaliyetleri için uygun bir iklim, genellikle benimsenen 

liderlik tarzı ile doğrudan bağlantılıdır. BaĢka bir deyiĢle, bir örgütte uygulanan liderlik 

tarzlarına bağlı olarak farklı iklim türleri ortaya çıkabilir (Novac ve Bratanov, 2014. s. 

161). Liderlik tarzı, örgütün baĢarısını ve baĢarısızlığını Ģekillendiren temel faktörlerden 

biri olarak kabul edilmektedir. 

Liderlik tarzı, örgütteki iklimin bir yansıması olarak, onun doğal bir sonucu olarak 

kabul edilmelidir. Bir lider, liderlik tarzını mevcut iklime ve örgüt hedeflerini 

çalıĢanların çıkarlarıyla uyumlu hale getirebildiği takdirde, baĢarı büyük ölçüde elde 

edilmiĢ olur. Bu nedenle, iklim ve liderlik tarzları arasında güçlü bir karĢılıklı 

bağımlılık bulunmaktadır (Bass ve Riggio, 2006).  
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Örgütlerin karĢı karĢıya olduğu ekonomik koşullar, iklim üzerinde de önemli bir etki 

yaratmaktadır. Örgüt yöneticileri, ekonomik olarak daha istikrarlı dönemlerde yeni 

giriĢimleri teĢvik eder, çalıĢanlarına esneklik sağlar, risk almaya daha açık olur ve örgüt 

üyelerine karĢı daha anlayıĢlı bir tutum sergilerler. Bu Ģartlar, örgüt içinde daha ılımlı 

bir iklimin oluĢmasına katkı sağlamaktadır (Cherrington, 1994, s. 470). Ancak 

ekonomik zorluklar yaĢanan dönemlerde yöneticiler, mevcut durumdan çıkabilmek için 

bütçe kısıtlamalarına gider ve bununla birlikte daha otoriter ve kuralcı bir tutum 

sergilerler. Ekonomik durgunluk dönemlerinde, yeni programlar geliĢtirilmez ve 

yaratıcı fikirlere öncelik verilmez (Karcıoğlu, 2001, s. 275). 

Örgüt içerisindeki sendikal girişimler, çalıĢanlar ile yönetim arasında daha katı ve 

resmiyetin ön planda olduğu bir iliĢkiyi tetiklemektedir. Böylesi bir durumda, yönetim, 

daha kuralcı, otoriter ve çalıĢanların görüĢlerine duyarsız bir yaklaĢım benimsemektedir 

(Cherrington, 1994, s. 470). Clark vd. (2000), iĢyeri iklimi ile sendikalaĢmaya olan ilgi 

arasında bir bağlantı olduğunu ileri sürmüĢtür. Bryson ve Forth (2010), sendikalı ve 

sendikasız iĢ yerlerindeki çalıĢan algılarını analiz etmiĢ ve sendika üyeliğinin yaygın 

olduğu iĢ ortamlarında, örgüt ikliminin daha az dengeli olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Pyman vd. (2010), sendikalı iĢ yerlerinde yönetimin sendikalara karĢı olumsuz bir tutum 

sergilediği izlenimi oluĢturduğunda, örgüt  ikliminin daha olumsuz bir Ģekilde algılanma 

eğiliminde olduğunu ifade etmiĢtir. Sendikaların var olduğu kuruluĢlarda daha sert, 

disiplinli ve karĢıt görüĢlere açık olmayan bir örgüt iklimi hakimken, sendikasız 

kuruluĢlarda daha iĢbirlikçi, dengeli ve fikir alıĢveriĢine imkan tanıyan bir iklim 

Ģekillenmektedir (Cherrington, 1994, s. 470). 

Örgüt üyelerinin bireysel özellikleri, örgüt ikliminin oluĢmasına etki etmektedir 

(Karcıoğlu, 2001, s. 276). Gordon ve Cummins (1979), kiĢisel özelliklerin, örgüt 

ikliminin etkili bir Ģekilde Ģekillenmesini zorlaĢtırdığını ifade etmektedir. Bireyin algıda 

seçicilik eğilimi, iklim beklentilerinin etkili bir Ģekilde iletilmesinin önündeki 

engellerden biri olarak görülmektedir. KiĢi, yalnızca almak istediği mesajları kabul 

ederken, istemediği mesajları dıĢlamaktadır. 

Bireyin kiĢisel ihtiyaçları ve motivasyonları, bir mesajı doğru Ģekilde algılama yeteneği 

üzerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Ġhtiyaçlar ve motivasyonlar, örgüt ikliminin 

algılanıĢını bozabilir. Ayrıca, örgüt üyeleri üst yönetimin örgütte oluĢturmak istediği 
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atmosferi veya iĢ ortamını doğru bir Ģekilde anlayabilir, ancak kiĢisel özellikleri 

nedeniyle bu atmosferi kendi yönetim anlayıĢlarına göre farklı bir Ģekilde 

Ģekillendirebilirler (Cherrington, 1994, s. 471). 

Örgüt yapısı ile ilgili olarak; büyük ölçekli örgütlerde, daha disiplinli, kural odaklı ve 

bürokratik bir iklim hakimdir. ÇalıĢanların fikirlerine yeterince değer verilmemektedir. 

Bu yapılarda karar alma süreçlerinde aĢırı dikkatli olunması nedeniyle zaman kayıpları 

yaĢanmaktadır. Bu yapılar incelendiğinde, ortaya çıkan örgüt ikliminin daha geleneksel 

bir özellik taĢıdığı görülmektedir. Daha küçük ölçekli örgütlerde, üyelerin birbirini daha 

yakından tanıması nedeniyle daha içten ve arkadaĢça bir ortam oluĢmaktadır. Üyelerin 

bireysel becerileri ve yaratıcılıkları öne çıkmaktadır. Küçük ölçekli örgütlerde oluĢan 

ılımlı iklim, baĢarıya odaklanmıĢ birleĢik ve yenilikçi bir ortam yaratmayı 

kolaylaĢtırmaktadır (Cherrington, 1994, s. 471). Buradan da görüldüğü üzere örgüt 

yapısı iklimdeki farklılıkları doğurmaktadır. 

Örgüt içindeki görevler ve işin özelliği, örgüt ikliminin oluĢumunda etkili unsurlar 

arasında yer almaktadır. Zaman baskısının yoğun olduğu ve kuralların daha sıkı 

uygulandığı perakende veya hizmet sektörlerinde oluĢan örgüt iklimi, daha rahat bir 

çalıĢma ortamına sahip olan tarım sektöründeki örgüt ikliminden farklıdır (Calim vd., 

2023; Lafta vd., 2016; Thomas vd., 2010). Benzer Ģekilde, kırsal bölgelerde faaliyet 

gösteren ve kırsal iĢlerle ilgilenen örgüt iklimi, kapitalizmin daha yoğun hissedildiği 

metropollerde kurulan ve endüstriyel alanda faaliyet gösteren örgüt ikliminden doğal 

olarak farklı olacaktır (Güven ve Demir, 2021, s. 99). 

Ġklim üzerinde etkili olan faktörler, birbirinden bağımsız değil, birbiriyle sürekli 

etkileĢim halindedir; bu durum, yönetimlerin örgütsel iklimi bir bütün olarak ele 

almasını zorunlu kılmaktadır. BaĢarıya odaklanmıĢ, yenilikçi ve çalıĢan dostu bir 

iklimin oluĢturulması, yalnızca örgütün rekabet gücünü artırmakla kalmaz, aynı 

zamanda bireysel ve toplumsal fayda üretme kapasitesini de güçlendirir. 

2.18 Psikolojik Şiddet ve Çelişik Duygulu Cinsiyetçilik Arasındaki İlişki 

ÇeliĢik duygulu cinsiyetçilik (ÇDC), Glick ve Fiske (1996) tarafından ortaya konulmuĢ 

ve sonraki yıllarda farklı kültürlerde geçerliliği test edilerek sağlam kuramsal temellere 

dayandırılmıĢtır. Glick vd. (2002)‘nin Türkiye ve Brezilya'da gerçekleĢtirdiği 
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çalıĢmada, eĢe yönelik Ģiddet tutumları ile düĢmanca ve korumacı cinsiyetçiliğin pozitif 

yönde iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. Glick vd. (2000) ise farklı kültürlerde 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, düĢmanca cinsiyetçiliğin kadınlara yönelik olumsuz 

tutum ve davranıĢları desteklediğini; korumacı cinsiyetçiliğin ise kadınlara atfedilen 

geleneksel roller üzerinden toplumsal cinsiyet eĢitsizliğini sürdürdüğünü ortaya 

koymuĢlardır.  

Psikolojik Ģiddet ve ÇDC arasındaki iliĢki son yıllarda birçok araĢtırmacı tarafından 

derinlemesine incelenmiĢtir. Tarhan vd. (2017), evlilikte kadına yönelik Ģiddet 

bağlamında gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada, düĢmanca cinsiyetçiliğin yalnızca sözel 

Ģiddete yönelik tutum ve fiziksel Ģiddet sonrası ayrılma eğilimi ile anlamlı düzeyde 

iliĢkili olduğunu tespit etmiĢtir. Joel Juarros-Basterretxea vd. (2019), 196 erkek 

hükümlü üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, düĢmanca cinsiyetçiliğin psikolojik 

yakın partner Ģiddeti üzerinde anlamlı etkisi olduğunu, ancak korumacı cinsiyetçiliğin 

anlamlı bir etkisinin bulunmadığını göstermiĢtir.  

Agadullina vd. (2022), ÇDC ile kadınlara yönelik Ģiddet ile ilgili tutumlar arasındaki 

iliĢkiyi meta-analiz yoluyla incelemiĢ ve düĢmanca cinsiyetçiliğin Ģiddet ile ilgili tutum 

ve davranıĢlarla korumacı cinsiyetçiliğe kıyasla daha güçlü iliĢkiler sergilediğini ortaya 

koymuĢtur. Özellikle psikolojik Ģiddet ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında orta düzeyde 

güçlü bir iliĢki belirlenmiĢtir. 

Magalhães ve Aparicio-García (2024), ruh sağlığı, Ģiddet ve ÇDC arasındaki iliĢkiyi 

hem karĢı cins hem de aynı cins çiftler bağlamında incelemiĢ; psikolojik Ģiddet ile hem 

düĢmanca hem de korumacı cinsiyetçilik arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Ayrıca, fiziksel Ģiddetin daha çok düĢmanca cinsiyetçilikle bağlantılı 

olduğu vurgulanmıĢtır. Bu bulgular, psikolojik Ģiddet ile ÇDC arasındaki bağın altını 

çizmektedir. Benzer Ģekilde, Muñoz-Galiano vd. (2024) tarafından yürütülen çalıĢma, 

genç bireyler arasında Ģiddet türlerinin yaygınlığı ile ÇDC‘nin içselleĢtirilme 

düzeylerini incelemiĢ; duygusal Ģiddetin en yaygın Ģiddet biçimi olduğunu ve 

erkeklerde ÇDC düzeylerinin kadınlara kıyasla daha yüksek olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Ayrıca, bu tutumların düĢük seviyelerde içselleĢtirildiği de belirtilmiĢtir. 
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Yapılan çalıĢmalarda, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin psikolojik Ģiddet üzerindeki etkisi 

araĢtırılmıĢtır. Bulgular, özellikle çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin düĢmanca boyutunun, 

psikolojik Ģiddetin temel belirleyicilerinden biri olduğunu göstermektedir. Farklı 

kültürlerde yürütülen araĢtırmalar, psikolojik Ģiddetin yalnızca bireysel değil, aynı 

zamanda toplumsal cinsiyet normlarının içselleĢtirilmesiyle de Ģekillendiğini ortaya 

koymaktadır. DüĢmanca cinsiyetçilik açıkça Ģiddet içeren tutumları beslerken; korumacı 

cinsiyetçilik ise kadınları geleneksel rollere hapsederek bu Ģiddetin görünürlüğünü 

azaltmakta ve meĢrulaĢtırmaktadır. 

2.19 Psikolojik Şiddet ve Benlik Saygısı Arasındaki İlişki 

1990‘lı yıllardan itibaren psikolojik Ģiddet ile benlik saygısı arasındaki iliĢki, bireylerin 

psikolojik iyilik hallerini etkileyen önemli bir konu olarak araĢtırma alanlarında yer 

almaktadır. AraĢtırmalar, psikolojik Ģiddetin bireyin benlik saygısını olumsuz 

etkileyebileceğini, öte yandan düĢük benlik saygısının da bireyi Ģiddet davranıĢlarına 

daha yatkın hale getirebileceğini göstermektedir (Russell ve Hulson, 1992; Aguilar ve 

Nightingale, 1994; Baumeister vd., 2000). 

ÇalıĢmalar, bu iliĢkinin yalnızca bireysel düzlemde değil, toplumsal cinsiyet rolleri, 

bağlanma stilleri ve erken dönem deneyimler gibi çok boyutlu faktörlerle de iliĢkili 

olduğunu ortaya koymuĢtur (Suzuki ve Tomoda, 2015; Arslan, 2016; Mwakanyamale 

ve Yizhen, 2019). Alan yazınında, psikolojik Ģiddet ve benlik saygısı iliĢkisi özellikle 

aile içi iliĢkiler bağlamında, ağırlıklı olarak da partnerler arası Ģiddet odağında 

incelenmiĢtir. 

Ayu vd. (2023)‘nin flört iliĢkilerinde yaĢanan psikolojik Ģiddet üzerine yaptığı nitel 

çalıĢma ise, bu tür Ģiddetin bireylerin benlik saygısı üzerindeki yıkıcı etkilerini gözler 

önüne sermektedir. Güven eksikliği, sürekli kıyaslama, baĢarısızlık hissi ve günlük 

aktivitelerde yaĢanan zorluklar gibi unsurlar, düĢük benlik saygısı ile doğrudan 

iliĢkilendirilmiĢtir. Bu sonuçlar, romantik iliĢkilerde yaĢanan psikolojik Ģiddetin bireyin 

psikolojik iyilik halini ciddi Ģekilde zedeleyebileceğini göstermektedir. 

Benzer Ģekilde, Abdelkefi vd. (2024) aile içi Ģiddet üzerine yaptığı çalıĢmada da 

psikolojik Ģiddetin en yaygın Ģiddet türü olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırma, psikolojik 

Ģiddete maruz kalan kadınların büyük çoğunluğunun (%90,6) düĢük benlik saygısına 
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sahip olduğunu ve düĢük benlik saygısının Ģiddeti kabullenme eğilimini artırdığını 

ortaya koymaktadır. Bu durum, benlik saygısının bireylerin maruz kaldıkları Ģiddete 

karĢı direnç geliĢtirmelerinde kritik bir faktör olduğunu göstermektedir. 

Psikolojik Ģiddet ile benlik saygısı arasındaki iliĢkiye yönelik araĢtırmalar, son yıllarda 

örgütsel bağlamda da artıĢ göstermektedir. Cebe (2019)‘nin kamu ve özel sektörlerde 

yürüttüğü doktora çalıĢması, psikolojik Ģiddet ile benlik saygısı arasında anlamlı ve 

negatif bir iliĢki tespit etmiĢtir. 

PM vd. (2023) iĢyerinde zorbalık üzerine yaptığı çalıĢmasında, organizasyon temelli 

benlik saygısının iĢyerinde maruz kalınan zorbalığın olumsuz etkilerini 

hafifletebileceğini tespit etmiĢtir. Organizasyon temelli benlik saygısı, iĢyerindeki 

zorbalık ile çalıĢanların iĢ sonuçları arasındaki negatif iliĢkiyi olumlu bir Ģekilde aracılık 

ederek, çalıĢanların iĢlerine daha fazla dahil olmasını ve içsel istihdam edilebilirlik 

algılarını artırmasını sağlamaktadır. Bu bulgular, benlik saygısının bireylerin maruz 

kaldıkları psikolojik Ģiddetin etkilerini nasıl azaltabileceğini göstermesi açısından 

önemlidir. 

Benzer Ģekilde, Mehmood vd. (2024) tarafından Yemen‘de kamu ve özel hastanelerde 

görev yapan eczacılarla yürütülen çalıĢmada, iĢ yerinde psikolojik Ģiddetin benlik 

saygısı üzerinde olumsuz bir etkisinin olduğu; ancak savunma mekanizmalarının bu 

iliĢki üzerinde anlamlı bir düzenleyici rol oynamadığı saptanmıĢtır. 

Elde edilen bulgular, benlik saygısının hem iĢyerindeki hem de özel iliĢkilerdeki 

psikolojik Ģiddetin etkilerini hafifletici ya da artırıcı bir unsur olduğunu göstermektedir. 

Organizasyon temelli benlik saygısının koruyucu etkisi, romantik ve aile iliĢkilerinde 

düĢük benlik saygısının yıkıcı sonuçlarıyla birlikte ele alındığında, bu iki değiĢkenin 

birlikte ele alınmasının bilimsel ve pratik açıdan önemi bir kez daha vurgulanmaktadır. 

2.20 Psikolojik Şiddet ve Örgüt İklimi Arasındaki İlişki 

Psikolojik Ģiddet, yalnızca bireysel kiĢilik özellikleri ya da kiĢilerarası çatıĢmaların 

sonucu olarak değil, aynı zamanda örgütsel bağlamda yer alan yapılar, süreçlerle 

yakından iliĢkili olarak değerlendirilmektedir. Bu doğrultuda, örgüt iklimi ile psikolojik 
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Ģiddet arasındaki iliĢki son yıllarda örgütsel davranıĢ yazınında artan biçimde ele 

alınmaktadır (Einarsen, 2000; Hoel ve Salin, 2002). 

Einarsen (2000), örgüt ikliminin yalnızca psikolojik Ģiddetin ortaya çıkıĢını 

kolaylaĢtıran bir bağlam sunmakla kalmadığını, aynı zamanda çalıĢanların bu tür 

davranıĢları nasıl algıladıkları ve deneyimlediklerinde de belirleyici olduğunu 

vurgulamaktadır. Bu yaklaĢım, psikolojik Ģiddetin yalnızca bireylerarası sorun değil, 

aynı zamanda yapısal ve sistemik örgütsel sorun olduğunu ortaya koymaktadır. 

Benzer Ģekilde, Hoel ve Salin (2002), olumsuz örgüt ikliminin ve yetersiz yönetsel 

müdahalelerin, psikolojik Ģiddet davranıĢlarının örgütsel normlara dönüĢmesine ve bu 

tür davranıĢların zamanla normalleĢmesine neden olduğunu belirtmiĢtir. Bu bulgu, örgüt 

ikliminin, özellikle yöneticilerin tutumları aracılığıyla Ģiddetin yaygınlaĢmasında 

oynadığı rolü açıklamaktadır. 

Benzer Ģekilde, Hoel ve Salin (2002)‘in bulgularını destekler biçimde,Tınaz (2006) da 

örgüt yapısı, liderlik tarzları ve yönetim politikalarının psikolojik Ģiddeti artırabileceğini 

belirtmiĢtir. Yavuz ve BaĢar (2014) ise, örgüt yapısındaki hiyerarĢi, rol belirsizliği ve 

iletiĢim eksikliği gibi unsurların psikolojik Ģiddetin temel nedenleri arasında yer aldığını 

göstermiĢtir. Bulgular, örgüt yapısının ve yönetim biçimlerinin, psikolojik Ģiddetin 

ortaya çıkmasında ve devam etmesinde etkili olduğunu göstermektedir. 

Alan yazınında örgüt iklimi, psikolojik Ģiddetin olumsuz etkilerini hafifletme 

potansiyeline sahip bir koruyucu faktör olarak da değerlendirilmektedir. Destekleyici, 

açık iletiĢimi teĢvik eden olumlu örgüt iklimi, çalıĢanların maruz kaldığı psikolojik 

Ģiddeti azaltmakta önemli rol oynamaktadır (Korkmaz vd., 2021). Söz konusu çalıĢma, 

banka çalıĢanlarının örgüt iklimini olumlu algıladıkları durumlarda psikolojik Ģiddet 

davranıĢlarının daha az görüldüğünü tespit etmiĢtir. 

Ayrıca, örgüt ikliminin dolaylı etkilerine iĢaret eden çalıĢmalar mevcuttur. Hu vd. 

(2022), acil servis hemĢireleri üzerinde yaptığı çalıĢmada, psikolojik Ģiddet ile iĢe 

bağlılık arasındaki iliĢkide örgüt ikliminin aracı rol oynadığını ortaya koymuĢtur. 

ÇalıĢmada, örgüt ikliminin olumsuz olduğu durumlarda psikolojik Ģiddetin çalıĢanların 

iĢe bağlılığını düĢürdüğü, ancak olumlu bir örgüt ikliminin bu olumsuz etkiyi hafiflettiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bulgular, iĢyerinde psikolojik Ģiddeti önlemek ve çalıĢan 
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bağlılığını artırmak için örgüt ikliminin bir müdahale aracı olarak kullanılabileceğini 

ortaya koymaktadır. 

Benzer Ģekilde, Hayat ve Afshari (2021), iĢyerinde psikolojik Ģiddetin çalıĢanların iyi 

oluĢu üzerindeki etkisini inceledikleri çalıĢmalarında, destekleyici örgüt ikliminin bu 

iliĢkide aracı bir rol oynadığını ortaya koymuĢtur. Bulgular, örgütsel desteğin 

çalıĢanların iĢyerinde maruz kaldıkları zorbalığın zihinsel yorgunluk üzerindeki etkisini 

hafiflettiğini göstermektedir. Yani, çalıĢanlar örgütlerinden yeterli desteği aldıklarında, 

psikolojik Ģiddetin olumsuz etkileri daha az hissedilmektedir. 

Sonuç olarak, örgüt iklimi yalnızca psikolojik Ģiddetin oluĢumuna zemin hazırlayan bir 

unsur değil, aynı zamanda bu Ģiddetin algılanması, etkileri ve sonuçları üzerinde 

dönüĢtürücü bir etkiye sahiptir. Bu bağlamda, örgütsel yapı ve iklimin niteliği, yalnızca 

yönetsel bir tercih değil, aynı zamanda çalıĢan sağlığını ve iĢyeri refahını doğrudan 

etkileyen stratejik bir unsurdur. 

2.21 Benlik Saygısı ve Çelişik Duygulu Cinsiyetçilik Arasındaki İlişki 

Benlik saygısı, bireyin kendine yönelik olumlu ya da olumsuz değerlendirmelerini ifade 

ederken, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik hem kadınlara hem de erkeklere yönelik farklı 

tutumları içeren bir yapı olarak ele alınmaktadır. AraĢtırmalar, cinsiyetçiliğin bireylerin 

benlik saygısı üzerindeki etkilerini çeĢitli bağlamlarda incelemiĢ ve farklı sonuçlara 

ulaĢmıĢtır. 

Warren vd. (2023)‘nin gerçekleĢtirdikleri deneysel çalıĢmada, korumacı cinsiyetçi örgüt 

ikliminin kadınların benlik saygısı üzerindeki etkisini incelemiĢtir. Katılımcılar, video 

tabanlı bir manipülasyon aracılığıyla farklı örgütsel iletiĢim senaryolarına maruz 

bırakılmıĢ ve bu durumun benlik saygılarına etkisi değerlendirilmiĢtir. Bulgular, 

özellikle üst düzey yöneticiler tarafından sergilenen korumacı cinsiyetçiliğin kadınların 

benlik saygısını önemli ölçüde azalttığını göstermiĢtir. Bu durum, korumacı 

cinsiyetçiliğin iyi niyetli görünen ancak kadınların yeterlilik algısını zedeleyen bir yönü 

olduğunu ortaya koymaktadır. 

Benzer Ģekilde, Duva (2022)‘nın çalıĢması, korumacı cinsiyetçiliğin erkekler üzerindeki 

etkisini incelemiĢtir. AraĢtırma, erkeklerin korumacı cinsiyetçilik içeren durumlara 
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maruz kalmalarının kendini beğenme, öz yeterlilik ve durumluk benlik saygısı 

üzerindeki etkisini test etmiĢtir. ÇalıĢma, korumacı cinsiyetçiliğin erkekler üzerinde 

anlamlı bir olumlu ya da olumsuz değiĢiklik yaratmadığını ortaya koymuĢtur. Bu 

durum, korumacı cinsiyetçiliğin kadınlar için sınırlayıcı etkileri olmasına karĢın, 

erkekler açısından belirgin bir psikolojik değiĢim yaratmadığını düĢündürmektedir. 

Öte yandan, Altakhayneh (2022)‘in çalıĢmasında çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ile 

zihinsel sağlık arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve benlik saygısının bu iliĢkide aracılık 

etkisini ortaya koymuĢtur. Ürdün'deki üniversite öğrencileri arasında gerçekleĢtirilen 

araĢtırma, benlik saygısının yanı sıra utanç ve öfke düzenleme becerilerinin de çeliĢik 

duygulu cinsiyetçilik ile zihinsel sağlık arasındaki bağı etkilediğini göstermiĢtir. Bu 

sonuçlar, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin bireylerin psikolojik iyi oluĢunu 

etkileyebileceğini ve özellikle benlik saygısının bu süreçte kritik bir faktör olduğunu 

ortaya koymaktadır. 

Genel olarak değerlendirildiğinde, cinsiyetçilik bireylerin benlik saygısını ve psikolojik 

durumlarını farklı Ģekillerde etkilemektedir. Korumacı cinsiyetçilik kadınların benlik 

saygısını zedelerken, erkekler üzerinde belirgin bir değiĢiklik yaratmamaktadır. ÇeliĢik 

duygulu cinsiyetçilik bireylerin zihinsel sağlığı ile karmaĢık bir iliĢki içindedir ve bu 

süreçte benlik saygısı önemli bir rol oynamaktadır. Bu bulgular, örgütsel ve toplumsal 

düzeyde cinsiyetçi tutumların bireyler üzerindeki etkilerini azaltmak için benlik 

saygısını destekleyici politikaların gerekliliğine iĢaret etmektedir. 

2.22 Örgüt İklimi ve Benlik Saygısı Arasındaki İlişki 

Örgüt iklimi ile benlik saygısı arasındaki iliĢki, 1980'li ve 1990'lı yıllarda yapılan öncül 

çalıĢmalarla ortaya koyulmuĢtur. Bu dönemde yapılan araĢtırmalar öncelikle örgüt 

ikliminin çalıĢan davranıĢları üzerindeki etkilerine odaklanmıĢ, daha sonraki süreçte ise 

bireysel psikolojik değiĢkenlerle olan iliĢkisi incelenmiĢtir (Batlis, 1980; Welsch ve 

LaVan, 1981; Snyder, 1990; Guzley, 1992). 

Son yıllarda destekleyici örgüt ikliminin çalıĢanların benlik saygısını koruduğu ve 

geliĢtirdiğine yönelik çalıĢmaların sayısı artmıĢtır (Akbar, 2020; Siket Ujváriné vd., 

2020; Arabshahi Karizi ve Mousavi, 2021). Akbar (2020), çalıĢmasını Pakistan‘da 

kamu ve özel üniversitelerde görev yapan öğretim üyeleriyle gerçekleĢtirmiĢtir. Bu 
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çalıĢmada, örgüt ikliminin benlik saygısı üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi olduğu 

bulunmuĢtur. Olumlu bir örgüt ikliminin, benlik saygısını artırmanın yanı sıra mesleki 

stres düzeylerini azaltmada da önemli rol oynadığı ifade edilmiĢtir. 

Siket Ujváriné vd. (2020) tarafından Macaristan‘daki bölgesel hastanelerde görev yapan 

hemĢireler üzerinde yürütülen çalıĢmada ise örgüt iklimi, algılanan stres, kontrol odağı 

ve benlik saygısı arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Sonuçlar, olumlu bir örgüt ikliminin 

hemĢirelerin benlik saygısını artırdığını, stres seviyelerini düĢürdüğünü ve kiĢisel 

kontrol odağı ile negatif yönde iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur. Yani, çalıĢanlar 

örgüt iklimini ne kadar olumlu algılarsa, stres seviyeleri o kadar düĢük ve benlik 

saygıları o kadar yüksek olmaktadır. 

Arabshahi Karizi ve Mousavi (2021), örgüt ikliminin örgütsel benlik saygısı üzerindeki 

etkisini incelemiĢ ve örgüt ikliminin bu değiĢken üzerinde doğrudan ve güçlü bir etkiye 

sahip olduğunu ortaya koymuĢtur. Açık iletiĢim, ödül memnuniyeti ve rol netliği gibi 

örgüt iklimi bileĢenlerinin, çalıĢanların kendilerini değerli ve yetkin hissetmelerine katkı 

sağladığı belirtilmiĢtir. 

Benzer Ģekilde,  Gendron vd. (2011) tarafından öğrencilerle yürütülen çalıĢmada, benlik 

saygısının zorbalık davranıĢları üzerindeki etkisinin okul iklimine bağlı olarak değiĢtiği 

bulunmuĢtur. Olumsuz okul iklimi algısına sahip bireylerde yüksek benlik saygısı 

(narsistik düzeyde), daha fazla zorbalık davranıĢıyla iliĢkilendirilirken; olumlu okul 

iklimi algısına sahip bireylerde yüksek özsaygı, daha az zorbalık davranıĢıyla 

iliĢkilendirilmiĢtir. 

Örgüt iklimi ile benlik saygısı arasındaki iliĢkinin her zaman doğrudan ve anlamlı 

olmadığı bazı çalıĢmalarla ortaya konulmuĢtur. Örneğin, Willis vd. (2019) tarafından 

kamu okullarında görev yapan öğretmenlerle yürütülen çalıĢmada, sosyal kimlik 

algısının, örgüt iklimi ile benlik saygısı arasındaki iliĢkiye uzun vadede tam aracılık 

ettiği belirlenmiĢtir. 

Bazı çalıĢmalarda ise örgüt iklimi ile benlik saygısı arasındaki iliĢkinin farklı 

değiĢkenler aracılığıyla Ģekillendiği görülmektedir. Örneğin, Fisher vd. (2020) 

tarafından Afro - Amerikalı ergenlerle yürütülen çalıĢmada, okul iklimi ile benlik 

saygısı arasındaki iliĢkide etnik kimliğin moderatör rolü incelenmiĢtir. Bulgular, güçlü 
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bir etnik kimlik algısının, olumlu okul ikliminin benlik saygısı üzerindeki etkisini 

artırdığını göstermiĢtir. Yani, bireylerin etnik kimliği ne kadar güçlü ise, olumlu okul 

iklimi algısının benlik saygısı üzerindeki etkisi de o ölçüde belirginleĢmektedir. 

2.23 Örgüt İklimi ve Çelişik Duygulu Cinsiyetçilik Arasındaki İlişki 

Örgüt iklimi ve çeliĢik duygulu cinsiyetçilik arasındaki iliĢki, iĢ yerindeki toplumsal 

cinsiyet dinamiklerini anlamada kritik bir rol oynamaktadır. Farklı çalıĢmalar, bu iki 

kavramın iĢ yerindeki cinsiyet temelli eĢitsizlikler ve ayrımcı uygulamalar üzerindeki 

etkilerini incelemiĢ, ancak doğrudan iliĢkilerini ele alan sınırlı sayıda araĢtırma 

yapılmıĢtır. 

Mohamed Thaheer vd. (2021) çalıĢması, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve örgüt 

ikliminin, cinsel tacize karĢı tolerans üzerindeki etkisini incelemiĢtir. Ancak bu 

çalıĢmada, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve örgüt iklimi arasındaki doğrudan iliĢkiye 

odaklanılmamıĢ, bu iki faktörün cinsel tacizle olan bağı incelenmiĢtir. AraĢtırma 

bulguları, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve örgüt ikliminin cinsel tacize karĢı tolerans ile 

pozitif yönlü bir iliĢki içinde olduğunu göstermektedir. Bu durum, örgüt ikliminin ve 

bireylerin cinsiyetçi tutumlarının, iĢ yerinde cinsel tacizi normalleĢtirebileceğini ve 

hoĢgörüyle karĢılanmasına neden olabileceğini ortaya koymaktadır. 

Warren vd. (2023)‘nin çalıĢması ise, korumacı cinsiyetçi örgüt iklimi kavramını öne 

süren ilk araĢtırmalardan biri olması açısından dikkat çekicidir. ÇalıĢma, kadınların iĢ 

yerinde karĢılaĢtıkları cinsiyetçi tutumların, anlık benlik saygılarını nasıl etkilediğini 

incelemiĢtir. Özellikle, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin korumacı cinsiyetçilik boyutu ele 

alınarak, bu tür bir örgüt ikliminin kadınlar üzerindeki olumsuz etkileri analiz edilmiĢtir. 

Sonuçlar, korumacı cinsiyetçi bir örgüt ikliminin, kadınların iĢ yerinde kendilerini daha 

güvensiz hissetmelerine ve kariyer geliĢimlerinde engellerle karĢılaĢmalarına neden 

olabileceğini göstermektedir. 

Stamarski ve Son Hing (2015)‘in çalıĢması ise, örgüt ikliminin, bireylerin cinsiyetçi 

tutumlarının pekiĢtirilmesinde oynadığı kritik rolü vurgulamaktadır. ÇalıĢmaya göre, 

örgüt iklimi, karar vericilerin cinsiyetinden bağımsız olarak, cinsiyetçi tutum ve 

davranıĢları destekleyebilir. Cinsiyetçilik düzeyinin yüksek olduğu bir örgüt iklimi, 

özellikle kadın çalıĢanlar için dezavantajlı bir ortam yaratmakta ve kariyer geliĢimlerini 
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engelleyici bir faktör olarak öne çıkmaktadır. Örgüt ikliminin cinsiyetçi kararlar ve 

uygulamalar aracılığıyla Ģekillenmesi, kadınların profesyonel potansiyellerini 

gerçekleĢtirmelerini kısıtlamakta ve iĢ yerinde fırsat eĢitsizliklerine yol açmaktadır. 

Mohamed Thaheer vd. (2021)‘in çalıĢması, örgüt ikliminin cinsel tacize karĢı toleransı 

artırabileceğini, Warren vd. (2023)‘nin çalıĢması, korumacı cinsiyetçiliğin örgüt 

iklimine entegre edilmesinin kadınların benlik saygısını olumsuz etkileyebileceğini, 

Stamarski ve Son Hing (2015) ise genel olarak cinsiyetçi bir örgüt ikliminin kadın 

çalıĢanlar üzerindeki sınırlayıcı etkilerini vurgulamaktadır. Bu bulgular, iĢ yerinde daha 

eĢitlikçi ve kapsayıcı politikaların oluĢturulmasının, kadın çalıĢanların profesyonel 

geliĢimlerini desteklemede kritik bir faktör olduğunu ortaya koymaktadır. 

2.24 Psikolojik Şiddet Algısının Benlik Saygısı ve Çelişik Duygulu Cinsiyetçilik 

Üzerine Etkisi: Örgüt İkliminin Rolü 

Önceki bölümlerde psikolojik Ģiddet, benlik saygısı, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve 

örgüt iklimi ile ilgili kapsamlı kavramsal açıklamalar yapılmıĢtır. Alan yazınında 

yapılan incelemeler, bu değiĢkenler arasındaki iliĢkileri ele alan araĢtırmaların, 

çalıĢmamızın teorik altyapısını desteklediğini ortaya koymaktadır. 

Leymann (1996) tarafından psikolojik Ģiddet, düĢmanca ve etik dıĢı iletiĢim içeren, 

sürekli ve düzenli Ģekilde gerçekleĢtirilen sözlü veya psikolojik eylemlerin bir 

birleĢimidir Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Ruiz-González vd., 2020). Psikolojik Ģiddet, 

çalıĢanın benlik saygısını zedeler ve onu daha kırılgan hale getirebilir (Cengiz vd., 

2018). Aynı Ģekilde, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik, kadın ve erkeklerin farklı muamele 

görmesine ve buna bağlı olarak kendilerini değersiz hissetmelerine yol açar (Muñoz-

Galiano vd., 2024). ĠĢyerinde bu iki durum bir araya geldiğinde, düĢmanca bir atmosfer 

ortaya çıkar ve bireylerin psikolojik ile duygusal sağlıklarını olumsuz yönde etkiler 

(Stamarski ve Son Hing, 2015; Hu vd., 2022). 

Kadınların psikolojik Ģiddete maruz kalma algısı, toplumsal cinsiyetçi inançlar ve 

toplumun beklentileri doğrultusunda Ģekillenebilir. Bandura ve Walters (1977) 

tarafından geliĢtirilen Sosyal Öğrenme Teorisi, bireylerin çevrelerinden gözlem yoluyla 

öğrenme süreçlerine odaklanır. Bu teoriye göre, bireyler toplumsal normları ve 

davranıĢları baĢkalarını gözlemleyerek içselleĢtirirler. Cinsiyetçi bir örgüt ikliminde, 
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kadınların daha fazla psikolojik Ģiddet ve ayrımcılığa uğraması, toplumsal cinsiyet 

normlarının nasıl içselleĢtirildiğini ve pekiĢtirildiğini gösterir. Bu durum, kadınların 

benlik saygısını zedeleyebilir ve onları psikolojik Ģiddete karĢı daha duyarlı hale 

getirebilir.  

Alan yazınında, psikolojik Ģiddet ile benlik saygısı arasındaki iliĢkinin bağlamsal 

faktörlere bağlı olarak değiĢebileceği vurgulanmaktadır (Cebe, 2019; Ayu vd., 2023). 

Yani, bir kiĢi psikolojik Ģiddet yaĢadığında, bunun benlik saygısı üzerindeki etkisi, o 

kiĢinin çevresi, toplumsal koĢulları veya kiĢisel özelliklerine göre farklılık gösterebilir. 

Bu bağlamda, iĢyeri atmosferi, yani örgüt iklimi, önemli bir rol oynamaktadır.  

Cinsiyetçi bir örgüt ikliminde, iĢe alım, terfi, performans değerlemesi, cinsiyete dayalı 

hiyerarĢiler, iĢ pozisyonları arasındaki ayrımlar ve cinsiyet temelli ücret farklılıkları gibi 

durumlar sıklıkla görülür. Bu tür bir ortamda çalıĢanlar, güvensizlik hissiyle karĢı 

karĢıya kalır ve kariyer geliĢiminde engellerle karĢılaĢabilirler (Warren vd., 2023). 

Örgütlerde sağlıklı bir iklimin sağlanması, cinsiyet eĢitliğini teĢvik eden politikalar, 

Ģiddeti engelleyen prosedürler ve destekleyici bir çalıĢma ortamı oluĢturulması 

açısından kritik öneme sahiptir. Kadınların psikolojik Ģiddete maruz kalma riski, örgüt 

ikliminin kalitesine, yönetim politikalarına ve çalıĢanların tutumlarına bağlı olarak 

değiĢkenlik gösterebilir. 
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3 YÖNTEM 

ÇalıĢmamızda psikolojik Ģiddet algısı ile benlik saygısı ve çeliĢik duygulu cinsiyetçilik 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu varsayılmaktadır. Örgüt ikliminin bu iliĢkiler 

arasındaki aracı etkisi olup olmadığı analiz edilecektir. Bunun için yapısal eĢitlik modeli 

ile psikolojik Ģiddet algısının iki değiĢken üzerindeki etkisi ve örgüt ikliminin aracı rolü 

incelenecektir. 

3.1 Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırma, kadınların en fazla istihdam edildiği sektörlerden biri olan bankacılık 

sektörüne odaklanmaktadır. AraĢtırmanın evrenini, Azerbaycan'da bankacılık 

sektöründe çalıĢan kadınlar oluĢturmaktadır. Azerbaycan Devlet Ġstatistik Komitesinin 

2025 yılına ait verilerine göre, bu sektörde çalıĢan kadın sayısı toplamda 9.526'dır 

(Süleymanov, 2025, ġubat 4).  

Örneklem büyüklüğünü belirlemek için Yamane (1967) tarafından geliĢtirilen ve sonlu 

evrenler için yaygın olarak kullanılan örneklem hesaplama formülü kullanılmıĢtır. Bu 

formüle dayanarak, %95 güven düzeyi ve %5 hata payı ile örneklem büyüklüğü 

hesaplanmıĢtır. AraĢtırmanın evreni sonlu olduğu için, sonlu popülasyon düzeltmesi 

yapılmıĢ ve nihai örneklem büyüklüğü 369 olarak belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada kullanılan örneklem hesaplama formülü Ģu Ģekildedir: 

  
       (   )

(   (   ))      (   )
 

Burada: 

 Evren büyüklüğü (N) = 9.526 

 Z değeri (Z) = 1.96 (Bu değer %95 güven düzeyine karĢılık gelir) 

 Hata payı (E) = 0.05 (Bu, %5 hata payını temsil eder) 

 Oran tahmini (P) = 0.5 (En büyük örneklem büyüklüğünü elde etmek için 

genellikle 0.5 kabul edilir) 

Bu hesaplama, araĢtırmanın geçerliliğini ve güvenilirliğini sağlamak amacıyla doğru bir 

örneklem büyüklüğünün belirlenmesine yardımcı olmuĢtur. 
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3.2 Veri Toplama Tekniği ve Aracı 

Bu çalıĢma, nicel araĢtırma yöntemleri çerçevesinde tasarlanmıĢ olup, araĢtırma verileri 

kolayda örnekleme yöntemi ile seçilen katılımcılardan çevrimiçi platformlar aracılığıyla 

toplanmıĢtır.  AraĢtırma kapsamında toplam 998 kiĢiye ulaĢılmasına rağmen, yalnızca 

420 kiĢiden olumlu dönüĢ alınmıĢtır. Veri toplama süreci ġubat 2025 tarihinde 

baĢlatılmıĢ ve Mart 2025 tarihinde tamamlanmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan anket formu 

beĢ bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde demografik bilgilere yönelik ifadeler, 

ikinci bölümde psikolojik Ģiddet algısı ölçeğine ait ifadeler, üçüncü bölümde benlik 

saygısı ölçeğine ait ifadeler, dördüncü bölümde  çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ölçeğine 

ait ifadeler ve beĢinci bölümde örgüt iklimi ölçeğine ait ifadeler  yer almaktadır.   

Anket formunda yer alan ölçekler, orijinal (ingilizce) versiyonları dikkate alınarak 

Azerbaycancaya çevrilmiĢtir. Dil uyarlaması sürecinde, hem Türkçe hem de 

Azerbaycancaya akademik düzeyde hakim olan uzmanlardan ve doktora 

öğrencilerinden destek alınmıĢtır. Yapılan incelemeler sonucunda, orijinal ölçek 

ifadelerine sadık kalınarak Azerbaycan kültürüne uygun son hali verilmiĢtir. 

ÇalıĢma kapsamında oluĢturulan anket formunun uygulanabilmesi için EskiĢehir 

Anadolu Üniversitesi Sosyal ve BeĢeri Bilimler Bilimsel AraĢtırma ve Yayın Etiği  

Kurulu BaĢkanlığına etik kurul raporu için baĢvurulmuĢ ve 23/12/2024 tarihinde ‗‗Etik 

Kurul‘‘ onayı alınmıĢtır. Daha sonra anket formunun geçerlilik ve güvenirliğini test 

etmek amacıyla pilot çalıĢma yapılmıĢ ve elde edilen veriler doğrultusunda gerekli 

düzeltmeler gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Anket Google Forms aracılığıyla oluĢturulmuĢ ve katılımcılara bilgilerinin gizli 

tutulacağına dair teminat verilmiĢtir. Elde edilen verilerin yalnızca akademik amaçlarla 

kullanılacağı belirtilmiĢtir. 

3.2.1 Psikolojik şiddet ölçeği 

Leymann‘ın Psikolojik ġiddet Ölçeği (LIPT), Mehmed Zahid Çögenli ve Tuncer 

Asunakutlu tarafından Türkiye‘ye uyarlanarak Akademisyenlere Yönelik Mobbing 

Ölçeği olarak düzenlenmiĢtir. Ölçek, psikolojik Ģiddet davranıĢlarının sıklığını ölçmeyi 

amaçlamaktadır. Bu uyarlamada ölçek, ilk baĢtaki 45 madde ve 5 alt boyuttan, 41 
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maddeye düĢürülmüĢ, boyutları kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar, 

sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar, itibara yönelik saldırılar, mesleki duruma yönelik 

saldırılar ve kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar olarak düzenlenmiĢtir. Ölçek, 

23 maddeden oluĢan 5 alt boyutlu bir yapıya dönüĢtürülmüĢtür ve 5li Likert Ģeklindedir.  

3.2.2 Benlik saygısı ölçeği 

Rosenberg Benlik Saygısı Ölçeği Benlik Saygısı Ölçeği – Rosenberg Benlik Saygısı 

Ölçeği (Rosenberg Self-Esteem Scale - RSES) olarak bilinmektedir. Bu ölçek, genel 

benlik saygısını ölçen tek boyutlu bir değerlendirme aracı olarak yaygın Ģekilde 

kullanılmaktadır. Ölçek, Çuhadaroğlu tarafından 1986 yılında türkçeye uyarlanmıĢtır. 

Maddelerin beĢ tanesi olumlu, beĢi ise olumsuz benlik saygısını ölçen ters ifadelerden 

oluĢmaktadır. Ölçeklerde bulunan ifadeler kesinlikle katılmıyorum (1) ve kesinlikle 

katılıyorum (5) arasında değiĢen 5 puanlık Likert ölçeği ile ölçülmüĢtür. 

3.2.3 Çelişik duygulu cinsiyetçilik ölçeği 

ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik Ölçeği – Peter Glick ve Susan Fiske tarafından 

geliĢtirilmiĢ 22 ifadeden oluĢmaktadır. ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik Ölçeği 

(Ambivalent Sexism Inventory - ASI), toplumsal cinsiyet rollerine ve kadınlara yönelik 

karmaĢık ve çeliĢkili tutumları, DüĢmanca Cinsiyetçilik ve Korumacı Cinsiyetçilik 

olmak üzere iki boyutta ölçer: Ölçek, Sakallı-Uğurlu (2002) tarafından Türkçeye 

uyarlanmıĢtır. Ölçeklerde bulunan ifadeler kesinlikle katılmıyorum (1) ve kesinlikle 

katılıyorum (5) arasında değiĢen 5 puanlık Likert ölçeği ile ölçülmüĢtür. 

 

3.2.4 Örgüt iklimi ölçeği 

 

Örgüt iklimini ölçmek için, Stringer (2002)‘ın revize ettiği, Tunçay (2013) ve Orhan 

(2021)‘ın çalıĢmalarında kullanmıĢ oldukları Örgüt Ġklimi Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu 

ölçek, Litwin ve Stringer (1968)'ın geliĢtirdiği özgün ölçeğin güncellenmiĢ bir 

versiyonudur. Ölçek, 24 ifade ve  6 boyuttan (örgüt yapısı, sorumluluk, fark edilme, 

destek, standartlar, bağlılık) oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan 3, 6, 7, 11, 15 ifadeler ters 

kodlanmıĢtır.  

Ölçeklerde bulunan ifadeler kesinlikle katılmıyorum (1) ve kesinlikle katılıyorum (5) 

arasında değiĢen 5 puanlık Likert ölçeği ile ölçülmüĢtür. 
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3.3 Veri Analizi 

Toplanan veriler doğrultusunda analiz sürecinde, katılımcıların demografik özelliklerini 

belirlemek için frekans analizi, verilerin dağılımını incelemek için normallik analizi ve 

ölçeklerin iç tutarlılığını test etmek amacıyla Cronbach‘s Alpha katsayısının 

hesaplandığı güvenirlik analizi uygulanmıĢtır. Ölçeklerin yapı geçerliliğini 

değerlendirmek için açımlayıcı faktör analizi (AFA) yapılmıĢtır. Ardından, değiĢkenler 

arasındaki iliĢkileri belirlemek için korelasyon analizi, araĢtırma hipotezlerini test etmek 

için değiĢkenler arasındaki doğrudan ve dolaylı etkileri incelemek amacıyla yapısal 

eĢitlik modeli (YEM) kullanılmıĢtır. Veri analizi sürecinde IBM SPSS 27.0 ve SPSS 

AMOS 18.0  paket programları kullanılmıĢtır. 
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4 BULGULAR VE ANALİZ  

Bu bölümde, araĢtırma kapsamında çevrimiçi anket formu aracılığıyla elde edilen 

veriler doğrultusunda gerçekleĢtirilen analiz sonuçlarına ve bu sonuçlara iliĢkin 

yorumlara yer verilmiĢtir. Bulgular sırasıyla aĢağıdaki Ģekilde sunulmuĢtur: 

Ġlk olarak, katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkin frekans analizleri 

gerçekleĢtirilmiĢ ve bu analizler aracılığıyla örneklemin genel özellikleri ortaya 

konulmuĢtur. 

Ġkinci aĢamada, araĢtırmada kullanılan ölçeklerin dağılım özelliklerini incelemek 

amacıyla normallik testi uygulanmıĢtır. Ölçeklerin iç tutarlılık düzeyini belirlemek 

amacıyla Cronbach‘s Alpha güvenirlik katsayıları hesaplanmıĢtır. 

Devamında, veri setinin faktör analizine uygunluğunu belirlemek amacıyla Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett‘s Küresellik Testi uygulanmıĢtır. Bu testler 

sonucunda elde edilen değerler doğrultusunda değiĢkenlerin faktör yapılarının 

incelenmesi amacıyla Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Son olarak, değiĢkenler arasındaki iliĢkileri ortaya koymak amacıyla korelasyon analizi 

yapılmıĢ; ardından Yapısal EĢitlik Modeli (YEM) kullanılarak değiĢkenler arasındaki 

doğrudan ve aracılık etkilerine iliĢkin bulgular detaylı Ģekilde sunulmuĢtur. 

4.1 Katılımcıların Demografik Özelliklerine İlişkin Bulgular 

AraĢtırmanın örneklemini, kolayda örnekleme yöntemiyle belirlenen ve çevrimiçi anket 

aracılığıyla ulaĢılan toplam 420 katılımcı oluĢturmaktadır. Katılımcıların demografik 

özellikleri; yaş, medeni durum, eğitim düzeyi, çalışma pozisyonu ve mesleki 

deneyim süresi baĢlıkları altında incelenmiĢtir. Katılımcılara iliĢkin detaylı bilgiler 

Tablo 4.1‘de sunulmaktadır. 
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Tablo 4.1 

Katılımcıların Demografik Özelliklerine İlişkin Bulgular 

 

 

Değişkenler 

 

Gruplar 

 

Frekans (n) 

 

Yüzde % 

 

 

Yaş 

20-29 yaĢ 

30-39 yaĢ 

40-49 yaĢ 

50 yaĢ ve üzeri 

Toplam 

274 

126 

16 

4 

420 

65,2 

30,0 

3,8 

1,0 

100 

 

 

Medeni durum 

Evli 

Bekar 

Diğer 

Toplam 

155 

259 

6 

420 

36,9 

61,7 

1,4 

100 

 

 

Eğitim 

Lise 

Önlisans 

Lisans 

Yüksek Lisans 

Doktora 

Toplam 

- 

3 

185 

228 

4 

420 

- 

0,7 

44,0 

54,3 

1,0 

100 

 

Pozisyon 

ÇalıĢan 

Orta kademe 

Yönetici 

Toplam 

355 

48 

17 

420 

84,5 

11,4 

4,0 

100 

 0-5 yıl 254 60,5 



100 

 

 

Deneyim 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 yıl ve üzeri 

Toplam 

83 

54 

29 

420 

19,8 

12,9 

6,9 

100 

Katılımcıların yaĢ dağılımına bakıldığında, %65,2‘sinin (n=275) 20–29 yaĢ aralığında, 

%30,0‘ının (n=126) 30–39 yaĢ aralığında, %3,8‘inin (n=16) 40–49 yaĢ aralığında ve 

%1,0‘ının (n=4) ise 50 yaĢ ve üzeri olduğu görülmektedir. 

Medeni durum açısından değerlendirildiğinde, katılımcıların %61,7‘si (n=259) bekar, 

%36,9‘u (n=155) evli, %1,4‘ü (n=6) ise ―diğer‖ kategorisinde yer almaktadır. 

Eğitim düzeylerine iliĢkin bulgulara göre, katılımcıların %54,3‘ü (n=228) yüksek lisans, 

%44,0‘ı (n=185) lisans ve %1,0‘ı (n=4) doktora mezunudur. AraĢtırma kapsamında 

yalnızca lise mezunu katılımcıya rastlanmamıĢtır. 

Katılımcıların çalıĢtıkları pozisyonlara göre dağılımı incelendiğinde, %84,5‘inin 

(n=355) çalıĢan (uzman, memur vb.), %11,4‘ünün (n=48) orta kademe yönetici ve 

%4,0‘ının (n=17) üst düzey yönetici pozisyonunda görev yaptığı tespit edilmiĢtir. 

Son olarak, katılımcıların mesleki deneyim süreleri değerlendirildiğinde, %60,5‘inin 

(n=254) 0–5 yıl, %19,8‘inin (n=83) 6–10 yıl, %12,9‘unun (n=54) 11–15 yıl ve 

%6,9‘unun (n=29) 16 yıl ve üzeri iĢ deneyimine sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

4.2 Normallik Analizi 

Verilerin normal dağılıp dağılmadığını kontrol etmek amacıyla normallik testi 

uygulanmıĢtır. Verilerin normal dağılım gösterip göstermediğine bağlı olarak 

analizlerde parametrik veya non-parametrik testler tercih edilmiĢtir.  

Normal dağılımın değerlendirilmesinde çarpıklık ve basıklık değerleri temel alınmıĢtır. 

Çarpıklık, bir değiĢkenin değerlerinin ortalama etrafında simetrik olup olmadığını ve 

dağılımın sağa veya sola doğru bir eğilim gösterip göstermediğini belirten istatistiksel 

bir ölçüttür. Değerlerin ortalama etrafında dengeli bir Ģekilde dağılması, verilerin 
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normal dağılıma uygunluk gösterdiğine iĢaret etmektedir. Basıklık, bir değiĢkenin 

dağılımındaki değerlerin ortalamaya yakınlığına veya uç değerlere yayılma derecesine 

iliĢkin bir göstergedir. Basıklık değeri pozitif olduğunda, dağılımın ortalamaya yakın 

değerlerde yoğunlaĢarak daha sivri bir Ģekil aldığı; negatif olduğunda ise, uç değerlerin 

daha yaygın olması nedeniyle dağılımın daha basık bir yapıya sahip olduğu ifade 

edilmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2017, s. 212-213). Kline (2023), çarpıklık için ±3 ve 

basıklık için ±10 sınırlarının kabul edilebilir olduğunu belirtmektedir. Bu çerçevede, 

elde edilen değerler normallik varsayımını karĢılamaktadır. 

Tablo 4.2'de görüldüğü üzere, çalıĢmada kullanılan tüm ölçeklerin çarpıklık ve basıklık 

değerleri belirlenen aralıkta yer almaktadır. Bu sonuçlara dayanarak, verilerin normal 

dağılım gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 4.2 

 Normallik Analizi Sonuçları 

Ölçekler Ortalama Standart 

Sapma 

Çarpıklık Basıklık 

Psikolojik ġiddet 1,82 ,651 ,865 ,980 

Kendini Gösterebilmeye ve 

ĠletiĢime Yönelik Saldırılar  

(alt boyut) 

1,78 ,771 1,236 1,858 

Sosyal ĠliĢkilere Yönelik 

Saldırılar (alt boyut) 

1,58 ,674 1,317 2,287 

Ġtibara Yönelik Saldırılar  

(alt boyut) 

2,03 ,843 ,751 ,470 

Mesleki Duruma Yönelik 

Saldırılar (alt boyut) 

2,04 ,801 ,877 ,906 

KiĢinin Psikolojik Sağlığına 

Yönelik Saldırılar (alt boyut) 

1,46 ,609 1,427 2,405 

Benlik Saygısı 3,99 ,598 -,561 ,381 
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ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik 3,11 ,505 -,321 ,077 

Korumacı Cinsiyetçilik 

 (alt boyut) 

3,75 ,651 -,593 ,268 

DüĢmanca Cinsiyetçilik 

 (alt boyut) 

2,54 ,648 ,153 ,202 

Örgüt Ġklimi 3,50 ,534 -,521 ,639 

Destek ve Bağlılık (alt boyut) 3,66 ,648 -,566 ,325 

Örgütsel Yapı (alt boyut) 3,71 ,654 -,566 ,673 

Fark Edilme (alt boyut) 3,29 ,864 -,501 -,123 

4.3 Güvenirlik Analizi 

Güvenirlik analizinde kullanılan Alpha katsayısı, 0 ile 1 arasında değiĢen değerler 

almaktadır. Değerin 1‘e yaklaĢması, ölçeğin güvenilirliğinin yüksek olduğunu 

göstermektedir. Cronbach's Alpha katsayısı 0,40-0,60 arasında ise ölçek ―düĢük 

güvenilir‖, 0,60-0,80 arasında ise ―oldukça güvenilir‖, 0,80-1,00 arasında ise ―yüksek 

güvenilir‖ olarak ifade edilmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2017, s. 155-158). ÇalıĢmada 

kullanılan ölçeklerin güvenilirlik analizi sonuçları Tablo 4.3’ de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.3 

Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Ölçekler 
Cronbach’s Alpha Değeri 

N 

Psikolojik ġiddet ,934 17 

Kendini Gösterebilmeye ve ĠletiĢime Yönelik 

Saldırılar (alt boyut) 

,744 3 

Sosyal ĠliĢkilere Yönelik Saldırılar (alt boyut) ,892 3 

Ġtibara Yönelik Saldırılar (alt boyut) ,826 3 

Mesleki Duruma Yönelik Saldırılar (alt boyut) ,873 5 

KiĢinin Psikolojik Sağlığına Yönelik Saldırılar 

(alt boyut) 

,855 3 

Benlik Saygısı ,815 8 

ÇeliĢik Duygulu Cinsiyetçilik ,801 17 

Korumacı Cinsiyetçilik (alt boyut) ,781 8 

DüĢmanca Cinsiyetçilik (alt boyut) ,806 9 

Örgüt Ġklimi ,899 24 

Destek ve Bağlılık (alt boyut) ,836 7 

Örgütsel Yapı (alt boyut) ,658 4 

Fark Edilme (alt boyut) ,833 4 

Katılımcılardan elde edilen veriler doğrultusunda, çalıĢmada kullanılan tüm ölçeklere 

iliĢkin güvenirlik analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Psikolojik Ģiddet ölçeği için Cronbach‘s 

Alpha katsayısı α=0,934 olarak bulunmuĢtur. Psikolojik Ģiddet ölçeğinin alt boyutlarına 

ait güvenirlik katsayıları ise Ģu Ģekildedir: Kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik 

saldırılar boyutu α=0,744; sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutu α=0,892; itibara 
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yönelik saldırılar boyutu α=0,826; mesleki duruma yönelik saldırılar boyutu α=0,873 ve 

kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutu α=0,855‘tir. 

Benlik saygısı ölçeği için α=0,815; çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ölçeği için α=0,801; alt 

boyutlardan korumacı cinsiyetçilik α=0,781 ve düĢmanca cinsiyetçilik α=0,806 olarak 

tespit edilmiĢtir. Örgüt iklimi ölçeği genelinde güvenirlik katsayısı α=0,899 olup; destek 

ve bağlılık boyutu α=0,836, örgütsel yapı boyutu α=0,658 ve fark edilme boyutu 

α=0,833 olarak belirlenmiĢtir. 

4.4 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett’s Küresellik Testleri 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett‘s Küresellik testinin yapılma amacı faktör 

analizinin yapılması için değiĢkenlerin uygun olup olmadığını ölçmektir. Bu kapsamda 

KMO Testi ve Bartlett‘s Küresellik Testi yapılmıĢtır. Tablo 4.4’te Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) ve Bartlett‘s Küresellik Testi sonuçları yer almaktadır. 

Tablo 4.4 

 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett’s Küresellik Testi Sonuçları 

 Psikolojik 

ġiddet 

Benlik 

Saygısı 

ÇeliĢik Duygulu 

Cinsiyetçilik 

Örgüt 

Ġklimi 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Değeri ,934 ,811 ,839 ,912 

Yaklaşık Ki-Kare Değeri (Approx. Chi-

Square χ2) 

4517,098 826,176 1687,460 2471,803 

Serbestlik Derecesi (Df) 136 15 120 105 

Anlamlılık (Sig.) ,000 <,001 <,001 ,000 

Örneklemin faktör analizine uygunluğu, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değerinin 0,60 ve 

üzerinde olması ve Bartlett'in Küresellik Testi sonuçlarının istatistiksel olarak anlamlı 

çıkması (p < 0,05) ile belirlenmektedir (AltunıĢık vd., 2010, s. 266).  

Yapılan analizler sonucunda, Bartlett'in Küresellik Testi değerleri psikolojik Ģiddet 

ölçeği için χ² = 4517,098; p < 0,001, benlik saygısı ölçeği için χ² = 826,176; p < 0,001, 

çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ölçeği için χ² = 1687,460; p < 0,001 ve örgüt iklimi ölçeği 

için χ² = 2471,803; p < 0,001 olarak hesaplanmıĢtır. 
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Bu bulgular, değiĢkenler arasındaki iliĢkinin faktör analizine uygun olduğunu 

göstermektedir. 

4.5 Faktör Analizi 

Faktör analizi, aynı yapıyı veya niteliği ölçen değiĢkenleri bir araya toplayarak, ölçüm 

sürecini daha az sayıda faktörle açıklamayı amaçlayan bir istatistiksel tekniktir. Bu 

yöntem, değiĢkenler arasındaki iliĢkileri inceleyerek ortak faktörler oluĢturmayı ya da 

maddelerin faktör yük değerlerini kullanarak kavramların iĢlevsel tanımlarını ortaya 

koymayı sağlar (Büyüköztürk, 2002). 

ÇalıĢma kapsamında, ölçeklerin yapı geçerliliğini değerlendirmek için açımlayıcı faktör 

analizi (AFA) yöntemi tercih edilmiĢtir. 

4.5.1 Açımlayıcı faktör analizi 

Açımlayıcı faktör analizinde Varimaks döndürme yöntemi uygulanmıĢtır. Faktör 

sayısının belirlenmesinde Ģu kriterler esas alınmıĢtır: faktör öz değerlerinin 1 ve 

üzerinde olması, ölçek maddelerinin bir faktör altında en az 0,50 değerine ulaĢması, bir 

maddenin farklı faktörler altındaki yük değerleri arasındaki farkın en az 0,10 olması 

(Gürbüz ve ġahin, 2017, s. 315). 

4.5.1.1 Psikolojik şiddet ölçeğine ilişkin açımlayıcı faktör analizi sonuçları 

Yapılan Açımlayıcı faktör analizi sonucunda, öz değeri birden büyük üç  faktör 

belirlenmiĢtir. Orijinalde ölçek, beĢ alt boyut altında toplanmaktadır. Ölçek beĢ faktöre 

zorlandığında orijinalde olduğu sonuca varılmıĢtır. Belirlenen beĢ alt boyut toplam 

varyansın %75‘ni açıklamaktadır. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem değeri 

,934‘dür. Barlett‘s Küresellik Testi sonuçları incelendiğinde, anlamlı olduğu 

görülmektedir (χ2 =         ; P=0,000) 

Psikolojik Ģiddet ölçeğine iliĢkin AFA sonuçları Tablo 4.5’te belirtilmiĢtir. 

Tablo 4.5  

Psikolojik Şiddet Ölçeğine İlişkin AFA Sonuçları 

Ölçek Maddeleri 1 2 3 4 5 
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4.5.1.2 Benlik saygısı ölçeğine ilişkin açımlayıcı faktör analizi sonuçları 

Orijinalde tek boyutlu olan benlik saygısı ölçeği, yapılan açımlayıcı faktör analizi 

sonucunda iki faktörde toplanmıĢtır. Benlik saygısı ölçeğine ait BS2 maddesi, 0,50'nin 

altında bir faktör yükü elde ettiği için ölçekten çıkarılmıĢtır. Yapılan değiĢiklik sonrası 

gerçekleĢtirilen faktör analizinde, ölçek maddelerinin özdeğeri birden büyük olan tek bir 

faktörde toplandığı gözlemlenmiĢtir.  

Bu faktör, toplam varyansın %49'unu açıklamaktadır. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

örneklem büyüklük değeri 0,838 olarak belirlenmiĢtir. Bartlett'in Küresellik Testi 

sonuçları incelendiğinde, testin anlamlı olduğu görülmüĢtür (χ² =935,070; p < 0,001). 

Benlik saygısı ölçeğine iliĢkin açımlayıcı faktör analizi sonuçları, Tablo 4.6'te yer 

almaktadır. 

PS12 

PS11 

PS10 

PS14 

PS13 

,789 

,782 

,697 

,624 

,577 

    

PS17 

PS16 

PS15 

 ,801 

,793 

,788 

   

PS4 

PS3 

PS6 

  ,802 

,787 

,732 

  

PS2 

PS1 

PS5 

   ,767 

,658 

,553 

 

PS9 

PS7 

PS8 

    ,811 

,791 

,541 

 

Toplam Açıklanan 

Varyans Yüzdesi 

 

18,134 

 

34,404 

 

49,697 

 

62,634 

 

75,055 

         KMO değeri ,934 

                                       df=136 Sig.=0,000 
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Tablo 4.6.  

Benlik Sayısı Ölçeğine İlişkin AFA Sonuçları 

Ölçek Maddeleri 1 

BS7TERS 

BS8TERS 

BS5 

BS3TERS 

BS6 

BS1 

BS4TERS 

,765 

,740 

,740 

,724 

,716 

,607 

,597 

Toplam Açıklanan Varyans Yüzdesi 49,180 

KMO değeri ,838 

                                                                         df=21 Sig.= <0,001 

 

4.5.1.3 Çelişik duygulu cinsiyetçilik ölçeğine ilişkin açımlayıcı faktör analizi 

sonuçları 

ÇeliĢik duygulu cinsiyetçilik ölçeğine uygulanan ilk açımlayıcı faktör analizi 

sonucunda, özdeğeri 1,0'dan büyük üç faktör altında toplandığı gözlemlenmiĢtir. 

Sakallı-Uğurlu (2002) tarafından yapılan Türkçeye uyarlama çalıĢmasında, ölçeğin 

geçerliliğini test etmek amacıyla yapılan faktör analizinde ise özdeğeri 1,0'dan büyük 

dört faktör elde edilmiĢtir. Ancak, iki faktörlü bir yapı üzerinde yapılan faktör 

analizinde, Glick ve Fiske (1996) tarafından ortaya konan sonuçlara paralel olarak 

düĢmanca cinsiyetçilik ve korumacı cinsiyetçilik alt ölçekleri belirlenmiĢtir (Sakallı-

Uğurlu, 2002, s. 52). 

Ölçek geliĢtirme sürecine dayanarak, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ölçeğinin iki faktörlü 

yapısı için yapılan faktör analizi sonucunda, düĢmanca cinsiyetçilik ve korumacı 

cinsiyetçilik alt ölçeklerinin bu iki faktör altında toplandığı görülmüĢtür. Ölçek 

maddeleri arasında yer alan CDC1, 0,50'nin altında bir faktör yükü taĢıdığı için 

analizden çıkarılmıĢtır. Elde edilen iki faktör, toplam varyansın %42'ini açıklamaktadır. 

Field (2013), Discovering Statistics Using IBM SPSS Statistics adlı eserinde, sosyal 
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bilimlerde varyans açıklama oranının %40-60 aralığının genellikle kabul edilebilir bir 

düzey olarak değerlendirildiğini ifade etmektedir. Özellikle psikolojik ölçeklerde, 

%50'nin altındaki açıklama oranlarının yaygın olduğu vurgulanmakta ve bunun, insan 

davranıĢlarını etkileyen faktörlerin karmaĢık ve çok boyutlu olmasından kaynaklandığı 

ifade edilmektedir. 

Ölçeğin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem büyüklük değeri ,839 olarak 

belirlenmiĢtir. Bartlett'in Küresellik Testi sonuçları incelendiğinde, testin anlamlı 

olduğu görülmüĢtür (χ² =         ; p <0,001). ÇeliĢik duygulu cinsiyetçilik ölçeğine 

iliĢkin Açımlayıcı faktör analizi sonuçları, Tablo 4.7'de yer almaktadır. 

Tablo 4.7 

 Çelişik Duygulu Cinsiyetçilik Ölçeğine İlişkin AFA Sonuçları 

Ölçek Maddeleri 1 2 

 

CDC5 

CDC3 

CDC7 

CDC9 

CDC2 

CDC6 

CDC4 

CDC8 

 

,724 

,673 

,657 

,638 

,632 

,621 

,619 

,582 

 

 

CDC12 

CDC11 

CDC13 

CDC14 

CDC10 

CDC15 

CDC16 

CDC17 

  

,757 

,731 

,676 

,589 

,583 

,569 

,544 

,509 

Toplam Açıklanan Varyans Yüzdesi 21,597 41,708 

KMO değeri ,839 

                                       df=120 Sig.= <0,001 
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4.5.1.4 Örgüt iklimi ölçeğine ilişkin açımlayıcı faktör analizi sonuçları 

Örgüt Ġklimi Ölçeği'ne yönelik gerçekleĢtirilen Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) 

sonucunda, özdeğeri 1,0‘dan büyük beĢ faktörün bulunduğu gözlemlenmiĢtir. Ölçeğin 

orijinalinde altı faktörlü bir yapı öngörülmüĢ olmasına rağmen, Destek ve Bağlılık 

boyutlarının aynı faktör altında birleĢtiği belirlenmiĢtir. 

Sorumluluk (OI5, OI6, OI7, OI8) ve Standartlar (OI13, OI14, OI15, OI16) boyutlarına 

ait maddelerin farklı faktörlere dağıldığı tespit edildiğinden, bu maddeler ölçekten 

çıkarılmıĢtır. Ayrıca, Destek boyutuna ait OI3 maddesinin faktör yükü 0,50‘nin altında 

olduğu için analizden çıkarılmasına karar verilmiĢtir. Yapılan bu düzenlemeler 

sonrasında ölçek tekrar analiz edilmiĢ ve Destek ve Bağlılık, Örgütsel Yapı, Fark 

edilme olmak üzere üç faktörlü bir yapı ortaya çıkmıĢtır. Söz konusu üç faktör, toplam 

varyansın %56,738'ini açıklamaktadır. 

Ölçeğin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem uygunluk katsayısı 0,912 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ayrıca, Bartlett'in Küresellik Testi sonuçları anlamlı bulunmuĢ (χ² = 

2471,803; p < 0,000) ve verinin faktör analizine uygun olduğu doğrulanmıĢtır. 

Açımlayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 4.8’de detaylı olarak sunulmaktadır. 
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Tablo 4.8 

Örgüt İklimi Ölçeğine İlişkin AFA Sonuçları 

Ölçek Maddeleri 1 2 3 

OI17 

OI18 

OI20 

OI19 

,811 

,731 

,730 

,725 

  

OI23 

OI1 

OI22 

OI21 

OI2 

OI4 

OI24 

 ,723 

,721 

,712 

,586 

,538 

,534 

,503 

 

OI10 

OI11TERS 

OI9 

OI12 

  ,722 

,632 

,564 

,522 

Toplam Açıklanan Varyans Yüzdesi 20,998 41,618 56,738 

KMO değeri ,912 

                                        df=105 Sig.=0,000 

 

 4.6 Korelasyon Analizi 

AraĢtırma kapsamında, değiĢkenler arasındaki iliĢkileri incelemek amacıyla çoklu 

korelasyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda, psikolojik Ģiddet ile 

benlik saygısı arasında negatif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır 

(r = -0,351, p < 0.01). Aynı Ģekilde, psikolojik Ģiddet ile örgüt iklimi arasında daha 

güçlü düzeyde negatif bir iliĢki bulunmuĢtur (r = -0,649, p < 0.01).  

Psikolojik Ģiddet ile çeliĢik duygulu cinsiyetçilik arasında pozitif yönlü ancak zayıf 

düzeyde anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (r = 0,120, p < 0.05). Alt boyutlar 

incelendiğinde, psikolojik Ģiddet ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında anlamlı ve pozitif 

yönlü bir iliĢki olduğu gözlemlenmiĢtir (r = 0,209, p < 0.01). Ancak korumacı 
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cinsiyetçilik ile psikolojik Ģiddet arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır (r = 0,028, p 

= 0,565). 

Benlik saygısı ile örgüt iklimi arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır (r = 

0,303, p < 0.01). Ancak benlik saygısı ile çeliĢik duygulu cinsiyetçilik arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunmamıĢtır (r = -0,016, p = 0,737). Alt boyutlar düzeyinde ise, benlik 

saygısı ile düĢmanca cinsiyetçilik (r = -0,085, p = 0,083) ve korumacı cinsiyetçilik (r = 

0,068, p = 0,165) arasında da istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit edilmemiĢtir. 

Örgüt iklimi ile çeliĢik duygulu cinsiyetçilik arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamakla 

birlikte (r = -0,032, p = 0,511), örgüt iklimi ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında negatif 

yönlü anlamlı bir iliĢki belirlenmiĢtir (r = -0,170, p < 0.01). Örgüt iklimi ile korumacı 

cinsiyetçilik arasında ise pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (r = 0,223, p < 

0.01). 

Psikolojik Ģiddetin alt boyutları ile benlik saygısı arasında anlamlı ve negatif yönlü 

iliĢkiler gözlemlenmiĢtir: 

 Kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (r = -0,270, p < 0.001) 

 Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (r = -0,300, p < 0.001) 

 Ġtibara yönelik saldırılar (r = -0,294, p < 0.001) 

 Mesleki duruma yönelik saldırılar (r = -0,304, p < 0.001) 

 KiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar (r = -0,278, p < 0.001) 

Örgüt ikliminin alt boyutları ile benlik saygısı arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler 

belirlenmiĢtir: 

 Destek ve bağlılık (r = 0,296, p < 0.001) 

 Örgütsel yapı (r = 0,245, p < 0.001) 

 Fark edilme (r = 0,149, p = 0.002) 

Psikolojik Ģiddet alt boyutları ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında da anlamlı ve pozitif 

yönlü iliĢkiler vardır: 

 Kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (r = 0,150, p = 0.002) 

 Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (r = 0,169, p < 0.001) 
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 Ġtibara yönelik saldırılar (r = 0,197, p < 0.001) 

 Mesleki duruma yönelik saldırılar (r = 0,164, p = 0.001) 

 KiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar (r = 0,155, p = 0.001) 

Ancak korumacı cinsiyetçilik ile bu boyutlar arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. 

Örgüt iklimi alt boyutları ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında negatif yönlü anlamlı 

iliĢkiler tespit edilmiĢtir: 

 Destek ve bağlılık (r = -0,179, p < 0.001) 

 Örgütsel yapı (r = -0,175, p < 0.001) 

 Fark edilme (r = -0,103, p = 0.035) 

Korumacı cinsiyetçilik ile destek ve bağlılık (r = 0,145, p = 0.003) ve fark edilme (r = 

0,131, p = 0.007) boyutları arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler bulunurken, örgütsel 

yapı ile anlamlı bir iliĢki gözlemlenmemiĢtir (r = 0,094, p = 0.053). 

Son olarak, psikolojik Ģiddetin alt boyutları ile örgüt iklimi alt boyutları arasında 

anlamlı ve negatif yönlü iliĢkiler mevcuttur: 

 Destek ve bağlılık boyutu ile: 

• Kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (r = -0,439, p < 

0.001) 

• Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (r = -0,385, p < 0.001) 

• Ġtibara yönelik saldırılar (r = -0,481, p < 0.001) 

• Mesleki duruma yönelik saldırılar (r = -0,566, p < 0.001) 

• KiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar (r = -0,427, p < 0.001) 

 Örgütsel yapı ile: 

• Kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (r = -0,491, p < 

0.001) 

• Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (r = -0,454, p < 0.001) 

• Ġtibara yönelik saldırılar (r = -0,373, p < 0.001) 

• Mesleki duruma yönelik saldırılar (r = -0,538, p < 0.001) 
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• KiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar (r = -0,397, p < 0.001) 

 Fark edilme ile: 

• Kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (r = -0,411, p < 

0.001) 

• Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (r = -0,310, p < 0.001) 

• Ġtibara yönelik saldırılar (r = -0,315, p < 0.001) 

• Mesleki duruma yönelik saldırılar (r = -0,492, p < 0.001) 

• KiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar (r = -0,264, p < 0.001) 

Korelasyon analizi sonuçları, Tablo 4.9'da detaylı olarak sunulmuĢtur. 

Tablo 4.9 

Korelasyon Analizi Sonuçları 
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  PS BS CDC OI KGYS SIYS IYS MDYS PSYS DC KC D&B ÖY Fark 

 

Psikolojik Ģiddet 

Pearson r 1              

P               

N 420              

 

Benlik saygısı 

Pearson r -,351** 1             

P ,000              

N 420 420             

 

ÇeliĢik duygulu 

cinsiyetçilik 

Pearson r ,120* -,016 1            

P ,014 ,737             

N 420 420 420            

 

Örgüt iklimi 

Pearson r -,649** ,303** -,032 1           

P ,000 ,000 ,511            

N 420 420 420 420           

 

Kendini 

gösterebilmeye ve 

iletiĢime yönelik 

saldırılar 

Pearson r ,819** -,270** ,087 -,550** 1          

P ,000 ,000 ,076 ,000           

N 420 420 420 420 420          
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Sosyal iliĢkilere 

yönelik saldırılar 

Pearson r ,813** -,300** ,116* -,470** ,711** 1         

P ,000 ,000 ,018 ,000 ,000          

N 420 420 420 420 420 420         

 

Ġtibara yönelik 

saldırılar 

Pearson r ,823** -,294** ,123* -,499** ,561** ,568** 1        

P ,000 ,000 ,011 ,000 ,000 ,000         

N 420 420 420 420 420 420 420        

 

Mesleki duruma 

yönelik saldırılar 

Pearson r ,888** -,304** ,087 -,642** ,617** ,604** ,671** 1       

P ,000 ,000 ,074 ,000 ,000 ,000 ,000        

N 420 420 420 420 420 420 420 420       

 

KiĢinin psikolojik 

sağlığına yönelik 

saldırılar 

Pearson r ,755** -,278** ,091 -,435** ,555** ,581** ,562** ,564** 1      

P ,000 ,000 ,062 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000       

N 420 420 420 420 420 420 420 420 420      

 

DüĢmanca 

cinsiyetçilik 

Pearson r ,202** -,085 ,807** -,169** ,150** ,169** ,197** ,164** ,155** 1     

P ,000 ,083 ,000 ,001 ,002 ,000 ,000 ,001 ,001      

N 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420     

 

Korumacı 

Pearson r -,028 ,068 ,750** ,136** -,025 ,002 -,016 -,040 -,023 ,215** 1    

P ,565 ,165 ,000 ,005 ,611 ,974 ,737 ,416 ,638 ,000     
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cinsiyetçilik N 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420    

 

Destek ve Bağlılık 

Pearson r -,574** ,296** -,034 ,879** -,439** -,385** -,481** -,566** -,427** -,179** ,145** 1   

P ,000 ,000 ,493 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003    

N 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420   

 

Orgütsel Yapı 

Pearson r -,557** ,245** -,061 ,775** -,491** -,454** -,373** -,538** -,397** -,175** ,094 ,583** 1  

P ,000 ,000 ,208 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,053 ,000   

N 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420  

 

Fark edilme 

Pearson r -,457** ,149** ,010 ,824** -,411** -,310** -,315** -,492** -,264** -,103* ,131** ,625** ,553** 1 

P ,000 ,002 ,845 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,035 ,007 ,000 ,000  

N 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 420 
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4.7 Yapısal Eşitlik Modeli (YEM) ile Aracılık Etkisinin Test Edilmesi 

Psikolojik Ģiddet ile benlik saygısı, psikolojik Ģiddet ile çeliĢik duygulu cinsiyetçilik 

arasındaki iliĢkiler, örgüt ikliminin alt boyutları ile birlikte ana değiĢkenlerin alt 

boyutları arasındaki etkileĢimler analiz edilmiĢ ve bu iliĢkilerdeki aracılık etkisi AMOS 

programı kullanılarak test edilmiĢtir. Yapısal eĢitlik modelinde aracılık testi, iki aĢamalı 

bir süreçle gerçekleĢtirilir. Ġlk aĢamada, bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken 

üzerindeki doğrudan etkisi incelenir; ikinci aĢamada ise aracı değiĢkenin modele dahil 

edilmesiyle, aracılık etkisi tekrar değerlendirilir. Bu aĢamada aracılık etkisinden söz 

edebilmek için, aracı değiĢken modele eklendiğinde, bağımsız değiĢkenin bağımlı 

değiĢken üzerindeki etkisinin ya tamamen ortadan kalkması ya da anlamlı biçimde 

azalması gerekir (Baron ve Kenny, 1986; Hayes, 2013). 

Baron ve Kenny (1986)‘ye göre, eğer bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki 

etkisi aracılık değiĢkeni eklendikten sonra tamamen ortadan kalkarsa bu durum tam 

aracılık, etkide bir azalma meydana gelirse ise kısmi aracılık olarak 

değerlendirilmektedir. Aracılık etkisinin yapısal eĢitlik modeli ile test edilmesinde, 

Tablo 4.10’da sunulan uyum indeksleri ve bu indekslere iliĢkin kabul edilebilir eĢik 

değerler esas alınmıĢtır (Hair vd., 2010, s. 686; Kline, 2011, s. 103). 

Tablo 4.10 

Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 
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Not*:      : Kikare Serbestlik Derecesi Oranı; RMSEA: Kök Ortalama Kare 

YaklaĢımı Hatası; NFI: NormlanmıĢ Uyum Ġndeksi; CFI: KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi; 

IFI: Artan Uyum Ġndeksi; TLI:Tucker-Lewis Uyum Ġndeksi; RFI: Göreli Uyum Ġndeksi. 

Kaynak: Hair vd., 2010, s. 686; Kline, 2011, s. 103. 

4.7.1 Psikolojik şiddetin benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin 

aracılığı 

Bu bölümde, psikolojik Ģiddetin benlik saygısı üzerindeki etkisi ile örgüt ikliminin bu 

iliĢkiye aracılık rolü analiz edilmiĢtir. Daha sonra, psikolojik Ģiddetin beĢ alt boyutu 

(kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar, sosyal iliĢkilere yönelik 

saldırılar, itibara yönelik saldırılar, mesleki duruma yönelik saldırılar ve kiĢinin 

psikolojik sağlığına yönelik saldırılar) ayrı ayrı ele alınarak her birinin benlik saygısı 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Akabinde, örgüt ikliminin üç alt boyutu (destek ve 

bağlılık, örgütsel yapı, fark edilme) aracılığıyla bu etkilerin değiĢimi analiz edilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında tüm değiĢkenler arasındaki iliĢkiler test edilmiĢ, yalnız 

istatistiksel olarak anlamlı bulunan bulgular ana metinde sunulmuĢtur. Anlamlı 

sonuçlara ulaĢılmayan bulgulara ise ―Sonuç ve TartıĢma‖ bölümünde yer verilmiĢtir. 

4.7.1.1 Genel model üzerinden aracılık analizi (bağımlı değişken: benlik  saygısı) 

Yapısal eĢitlik modellemesinin ilk aĢamasında, bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken 

üzerindeki etkisini değerlendirmek amacıyla ilk model oluĢturulmuĢ ve analiz 

edilmiĢtir. 

OluĢturulan modele iliĢkin uyum indeksleri Tablo 4.11'de, yapısal eĢitlik ilk modelinin 

yol diyagramı ise Şekil 4.4’te sunulmuĢtur. Yapısal eĢitlik modeli kapsamında aracılık 

testine yönelik oluĢturulan ilk model incelendiğinde,       değerinin 3‘ten küçük 

olması (     =2,356) nedeniyle modelin istatistiksel açıdan anlamlı ve iyi uyum 

gösterdiği değerlendirilmektedir. 

Bunun yanı sıra, modelin RMSEA uyum indeksi 0,057 olarak bulunmuĢ ve bu değer 

modelin kabul edilebilir düzeyde uyum gösterdiğini ortaya koymuĢtur. CFI, IFI, TLI, 

NFI ve RFI değerlerinin de kabul edilebilir uyum aralıklarında yer aldığı belirlenmiĢtir. 

Bu bulgular doğrultusunda modelin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu ve verilerle 
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yeterli düzeyde uyum sağladığı söylenebilir. Elde edilen veriler ıĢığında, araĢtırma 

kapsamında geliĢtirilen   (―Psikolojik Ģiddetin benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır‖) hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo  4.11 

 İlk  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,356 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,057 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,940 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,940 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,931 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,887 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,901 

 

Şekil 4.4 

 

Psikolojik Şiddet - Benlik Saygısı Yapısal Eşitlik Modeli: İlk Yol Diyagramı 
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Not*: Chi-square=570,1df=242, P-value=0,000, RMSEA=,057 

Modelin ikinci aĢamasında ise modele aracı değiĢken olarak örgüt iklimi dahil 

edilmiĢtir. Ġkinci modele iliĢkin uyum indeksleri ve ilgili diğer bulgular Tablo 4.12’de, 

modele ait yol diyagramı ise Şekil 4.5’te sunulmuĢtur. 
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Tablo  4.12  

İkinci  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,109 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,051 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,910 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,911 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,902 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,829 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,843 

Ġkinci model incelendiğinde,       değerinin 3‘ten küçük olması  (      =2,109) 

nedeniyle modelin istatistiksel açıdan anlamlı ve iyi uyum gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Bunun yanı sıra, modelin RMSEA uyum indeksi 0,051 olarak bulunmuĢ ve bu değer 

modelin iyi uyum gösterdiğini ortaya koymuĢtur. Modelin CFI, IFI, TLI uyum 

indekslerinin kabul edilebilir düzeyde olduğu görülmektedir.  

Yapısal eĢitlik modelinin uyum indeksleri arasında NFI değeri ,843 ve RFI değeri ,829 

olarak bulunmuĢtur. Alan yazında, NFI ve RFI değerlerinin ,85'in altında olması hala 

kabul edilebilir düzeyde uyum sağladığını göstermektedir. Hair vd. (2010) NFI ve RFI 

gibi uyum indeksleri için ,90 ve üzeri değerlerin iyi uyum olarak kabul edildiğini, ancak 

model karmaĢıklığı ve örneklem büyüklüğüne bağlı olarak ,80 ile ,89 aralığındaki 

değerlerin de kabul edilebilir olabileceğini belirtmektedir. 

Bu bulgular doğrultusunda modelin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu ve verilerle 

yeterli düzeyde uyum sağladığı söylenebilir. 
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Şekil 4.5 

Psikolojik Şiddet - Benlik Saygısı - Örgüt İklimi Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol 

Diyagramı 

 

Not*: Chi-square=1438,2, df=682, P-value=0,000, RMSEA=,051 

Yapısal eĢitlik modelini test etmek amacıyla oluĢturulan birinci ve ikinci model birlikte 

incelendiğinde, birinci modelde psikolojik Ģiddetin benlik saygısı üzerindeki etkisinin 

anlamlı olduğu görülmektedir (β = -0,43; p < 0,001) (Bkz. Şekil 4.4). Örgüt ikliminin 

ikinci modele dahil edilmesiyle, psikolojik Ģiddetin benlik saygısı üzerindeki etkisi 

azalmıĢ, ancak anlamlılığı korunmuĢtur (β = -0,38; p < 0,001).  

Ayrıca, psikolojik Ģiddet ile örgüt iklimi arasında yüksek düzeyde negatif ve anlamlı bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir (β = -0,73; p < 0,001).  
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Aracı değiĢken olarak modele dahil edilen örgüt iklimi değiĢkeninin benlik saygısı 

üzerindeki doğrudan etkisi istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (β = 0,08; p = 

,399). Bulgular, model dahilinde örgüt ikliminin benlik saygısı üzerinde doğrudan bir 

etkisinin olmadığını göstermektedir. 

Bu doğrultuda, hipotezlerden    hipotezi desteklenmiĢ ve psikolojik Ģiddetin örgüt 

iklimi üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak,    hipotezi 

reddedilmiĢ, örgüt ikliminin benlik saygısı üzerindeki etkisinin anlamlı bulunmadığı 

belirlenmiĢtir. Benzer Ģekilde,    hipotezi de desteklenmemiĢ, psikolojik Ģiddet ile 

benlik saygısı arasındaki iliĢkide örgüt ikliminin aracılık rolüne iliĢkin anlamlı bir bulgu 

elde edilememiĢtir. 

Alan yazında sıklıkla vurgulandığı üzere, bir değiĢkenin genel modelde aracı olarak 

anlamlı çıkmaması, onun alt boyutları düzeyinde etkili olmadığı anlamına 

gelmemektedir (Preacher ve  Hayes, 2008; Hair vd., 2010). Bu nedenle, modelin daha 

derinlemesine analiz edilebilmesi amacıyla, örgüt ikliminin alt boyutları ile psikolojik 

Ģiddet alt boyutları ve benlik saygısı arasındaki iliĢkiler ayrı ayrılıkta test edilmiĢ, bazı 

alt boyutlar düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Bulgular, 

örgüt ikliminin belirli boyutlarının psikolojik Ģiddetin alt boyutlarının benlik saygısı 

üzerindeki etkisini açıklamada anlamlı aracı roller üstlenebileceğini göstermektedir. 

AĢağıda yer alan ilgili alt baĢlıkta, değiĢkenlerin alt boyutlarına iliĢkin detaylı analiz 

sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

4.7.1.2 Alt boyutlar arası aracılık analizi (bağımlı değişken: benlik saygısı)  

Örgüt iklimi genel modelde anlamlı aracı rol göstermemiĢse de, bu durum alt boyutlar 

düzeyinde aynı Ģekilde değerlendirilmemektedir. 

Bu bölümde, psikolojik Ģiddetin beĢ alt boyutu — kendini gösterebilmeye ve iletişime 

yönelik saldırılar, sosyal ilişkilere yönelik saldırılar, itibara yönelik saldırılar, mesleki 

duruma yönelik saldırılar, kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar — ayrı ayrı ele 

alınarak, her birinin benlik saygısı üzerindeki etkisi analiz edilmiĢtir. Ardından, bu 

iliĢkilerin örgüt ikliminin alt boyutları olan destek ve bağlılık, örgütsel yapı , fark edilme 

aracılığıyla nasıl Ģekillendiği detaylı olarak incelenmiĢtir. 
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4.7.1.2.1 Kendini gösterebilmeye ve iletişime yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde destek ve bağlılığın aracılığı 

Bu bölümde, psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar 

boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisi, yapısal eĢitlik modellemesi (YEM) ile 

değerlendirilmiĢtir. Ġlk modele iliĢkin uyum indeksleri ve eĢik değerleri Tablo 4.13’de 

sunulmaktadır. Modele ait yapısal yol ise Şekil 4.6’de gösterilmiĢtir. 

Tablo  4.13 

İlk  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,969 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,048 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,975 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,975 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,965 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,932 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,950 

                         

Şekil 4.6 

Kendini Gösterebilmeye ve İletişime Yönelik Saldırılar - Benlik Saygısı Yapısal Eşitlik 

Modeli: İlk Yol Diyagramı 

          

                                                                               -0,35  

                             

                         

Not*: Chi-square=65, df=33, P-value=0,001, RMSEA=,048 

Ġlk model kapsamında elde edilen uyum değerleri, modelin istatistiksel olarak yeterli 

düzeyde geçerli olduğunu göstermektedir (χ²/df = 1,969; RMSEA = 0,048; CFI = 0,975; 

KGĠ BS 
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IFI = 0,975; TLI = 0,965; RFI = 0,932; NFI = 0,950). Tüm indekslerin önerilen sınırlar 

içerisinde kalması, modelin güvenilirliğini desteklemektedir. Bu analizde, kendini 

gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırıların benlik saygısı üzerinde negatif yönde 

anlamlı bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir (β = -0,35; p < 0,001). Bu nedenle,     

(―Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar boyutunun 

benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Ġkinci aĢamada, modele örgüt ikliminin destek ve bağlılık alt boyutu aracı değiĢken 

olarak eklenmiĢ ve yeni yapısal model oluĢturulmuĢtur. Ġkinci modele ait uyum 

indeksleri ve standart değer aralıkları Tablo 4.14’de sunulmaktadır. Modelin yapısal 

yolları ise Şekil 4.7’de gösterilmiĢtir. 

Tablo  4.14 

İkinci  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2.333 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,056 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,939 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,939 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,926 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,877 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,900 
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Şekil 4.7 

KGİ: Kendini Göstermeye ve İletişime Yönelik Saldırılar – BS: Benlik Saygısı – D&B: 

Destek ve Bağlılık Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı 

 

                                                                       -0.23  

   

                  -0.54                    0.26 

 

       

Not*: Chi-square=261,3, df=112, P-value=0,000, RMSEA=,056 

Ġkinci modele iliĢkin uyum değerlerinin de yeterli düzeyde kabul edilebilir olduğu 

görülmektedir (χ²/df = 2,333; RMSEA = 0,056; CFI = 0,939; IFI = 0,939; TLI = 0,926; 

RFI = 0,877; NFI = 0,900). Bu sonuçlar, modelin yapısal geçerliliğinin devam ettiğini 

ortaya koymaktadır. 

Ġkinci modelde, psikolojik Ģiddet boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisi azalmıĢ (β 

= -0,23), ancak anlamlılığını korumuĢtur (p < 0,001). Bu durum, örgüt ikliminin destek 

ve bağlılık boyutunun, söz konusu iliĢki üzerinde kısmi aracılık rolü üstlendiğini 

göstermektedir (Baron ve Kenny, 1986). Bu nedenle,     (―Psikolojik Ģiddetin kendini 

gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

Aynı zamanda, kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  ile destek ve 

bağlılık arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki (β = -0,54; p < 0,001), destek ve 

bağlılık ile benlik saygısı arasında ise pozitif yönlü bir iliĢki (β = 0,26; p < 0,001) 

saptanmıĢtır. Bu sonuçlar bağlamında,     (―Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye 

ve iletiĢime yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutu 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) ve     (―Örgüt ikliminin destek ve bağlılık 

boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezleri kabul 

edilmiĢtir. 

KGĠ BS 

D&B 
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4.7.1.2.2 Sosyal ilişklere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisinde 

destek ve bağlılığın aracılığı 

 

Bu bölümde, psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Yapısal modele iliĢkin uyum indeksleri ve diğer 

bulgular Tablo 4.15'de, modele ait yapısal yol diyagramı ise Şekil 4.8’te 

sunulmaktadır. 

Tablo  4.15 

İlk  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,502 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,060 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,971 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,971 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,961 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,936 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,953 

 

Şekil 4.8 

SİYS: Sosyal İlişkilere Yönelik Saldırılar - BS: Benlik saygısı Yapısal Eşitlik Modeli: İlk 

Yol Diyagramı 

 -0.34 

  

 

Not*: Chi-square=82,6, df=33, P-value=0,000, RMSEA=,060 

SĠYS BS 
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χ²/df oranının 2,502 ile 3‘ün altında kalması, modelin iyi düzeyde uyumuna iĢaret 

etmektedir. RMSEA değeri 0,060 ile kabul edilebilir sınırlar içerisindedir. CFI, IFI, 

TLI, RFI ve NFI değerlerinin tamamı ise iyi uyum göstermektedir. 

Modelde, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutu ile benlik saygısı arasında negatif ve 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (β = -0,34; p < 0,001). Buna bağlı olarak,     

(―Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Modelin ikinci aĢamasında, aracı değiĢken olarak örgüt ikliminin destek ve bağlılık 

boyutu yapısal modele dahil edilmiĢtir. Yeni modele iliĢkin uyum indeksleri Tablo 

4.16'da, yapısal yol diyagramı ise Şekil 4.9'da yer almaktadır. 

Tablo  4.16 

 İkinci  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,570 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,061 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,938 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,939 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,926 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,884 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,903 
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Şekil 4.9 

SİYS: Sosyal İlişkilere Yönelik Saldırılar - BS: Benlik saygısı - D&B: Destek ve Bağlılık 

Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı 

 

 

                                                                        - 0,26 

                                                                                         

               -0,46                      0,26 

            

                                

Not*: Chi-square=290,4, df=113, P-value=0,000, RMSEA=,061 

Ġkinci modelde de uyum indekslerinin kabul edilebilir aralıklar içerisinde olduğu 

görülmektedir. Aynı zamanda ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı 2,570 olup, 

modelin genel olarak iyi düzeyde uyum sergilediğini göstermektedir. RMSEA değeri 

0,061 ile kabul edilebilir düzeydedir. Diğer indeksler de modelin yapısal geçerliliğini 

desteklemektedir. 

Ġkinci modelin analiz sonuçlarına göre, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ile benlik 

saygısı arasındaki negatif iliĢki azalsa da anlamlılık devam etmektedir (β = -0,26; p < 

0,001). Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ile destek ve bağlılık arasında da negatif ve 

anlamlı bir iliĢki gözlenmiĢtir (β = -0,46; p < 0,001). Destek ve bağlılık ile benlik 

saygısı arasında ise pozitif ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (β = 0,26; p < 0,001). Bu 

sonuçlar ıĢığında,     (―Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun 

örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) ve     

(―Örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır‖) hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Bulgularr, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun, sosyal iliĢkilere yönelik 

saldırılar ile benlik saygısı arasındaki iliĢkide kısmi aracı rol üstlendiğini 

göstermektedir. Analiz sonuçlarına dayanarak,     (―Psiklojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere 

yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek 

ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi kabul edilmiĢtir. 

SĠYS BS 

D&B 
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4.7.1.2.3 İtibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki  etkisinde destek 

ve bağlılığın aracılığı 

Yapılan analiz sonucunda, itibara yönelik saldırılar ile benlik saygısı arasında negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (β = -0,36; p < 0,001). Analizin 

sonuçlarına iliĢkin yapısal modele iliĢkin uyum indeksleri Tablo 4.17’de, etki düzeyleri 

ise Şekil 4.10’da sunulmuĢtur. Buna bağlı olarak,     (―Psikolojik Ģiddetin itibara 

yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

Tablo  4.17 

İlk  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,643 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,063 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,964 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,964 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,950 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,922 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,943 

 

Şekil 4.10 

İYS: İtibara Yönelik Saldırılar - BS: Benlik saygısı  Yapısal Eşitlik Modeli: İlk Yol 

Diyagramı  

 -0,36 

 

 

            Not*: Chi-square=87,2, df=33, P-value=0,000, RMSEA=0,063 

ĠYS BS 
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Modelin genel uyumu, χ²/df = 2,643 değeri ile 3‘ün altında kalarak kabul edilebilir 

sınırlar içerisinde yer almıĢtır. RMSEA‘nın 0,063 olarak hesaplanması, modelin orta 

düzeyde bir uyum sergilediğini ortaya koyarken, CFI, IFI ve RFI gibi indekslerin 0,95 

eĢiğine yakın veya üzerinde olması modelin yapısal geçerliliğini desteklemektedir. TLI 

ve NFI değerlerinin ise kabul edilebilir düzeyde uyum gösterdiği görülmüĢtür. 

Modelin ikinci aĢamasında, örgüt ikliminin destek ve bağlılık alt boyutu yapıya dahil 

edilmiĢtir. Tablo 4.18’de verilen uyum indeksleri ve Şekil 4.11’deki yol diyagramı 

doğrultusunda yapılan analizlerde, ikinci modelin de geçerli olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Tablo  4.18 

 İkinci  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,492 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 0,060 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,938 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,939 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,924 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,880 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,902 

 

Şekil 4.11 

İYS: İtibara Yönelik Saldırılar - BS: Benlik saygısı - D&B: Destek ve Bağlılık Yapısal 

Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı  
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                                                                                 -0,23 

 

                                                          -0,55                    0,25 

 

 

           Not*: Chi-square=276,6, df=111, P-value=0,000, RMSEA=0,060 

χ²/df oranının 2,492 olması, modelin yapısal uygunluk düzeyine sahip olduğunu 

göstermektedir. RMSEA‘nın 0,060 olarak hesaplanması ve diğer indeks değerleri, 

modelin kabul edilebilir sınırlar içerisinde olduğunu göstermektedir. 

Ġki model karĢılaĢtırıldığında, destek ve bağlılık boytunun aracı değiĢken olarak yapıya 

eklenmesinin, itibara yönelik saldırıların benlik saygısı üzerindeki etkisini azalttığı 

görülmüĢtür. Ġlk modelde bu etki β = -0,36 iken, ikinci modelde β = -0,23‘e düĢmüĢ ve 

istatistiksel anlamlılık korunmuĢtur (p < 0,001).  

Buna ek olarak, itibara yönelik saldırılar ile örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutu 

arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır (β = -0,55; p < 0,001). Bu bulgu 

doğrultusunda, H₁₈ (―Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun örgüt 

ikliminin destek ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Diğer yandan, destek ve bağlılık ile benlik saygısı arasında pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur (β = 0,25; p < 0,001). Sonuçlar göz önüne alındığında, H₄₀ 

(―Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki 

etkisinde, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

4.7.1.2.4 Mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki     

etkisinde destek ve bağlılığın aracılığı 

Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisine iliĢkin bulgular aĢağıda sunulmaktadır. Ġlgili modele ait uyum 

indeksleri Tablo 4.19’da, modelin yapısal yol diyagramı ise Şekil 4.12’de verilmiĢtir. 

 

 

ĠYS BS 

D&B 
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Tablo  4.19 

 İlk  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,048 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 0,050 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,972 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,972 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,965 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,933 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,948 

 

Şekil 4.12 

MDYS: Mesleki Duruma Yönelik Saldırılar - BS: Benlik saygısı Yapısal Eşitlik Modeli: 

İlk Yol Diyagramı 

                                                                             -0,38 

                                                                               

              

Not*: Chi-square=106,5, df=52, P-value=0,000, RMSEA=0,050 

Yapısal eĢitlik modellemesi sonucunda, psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik 

saldırılar boyutu ile benlik saygısı arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir (β = -0,38; p < 0,001). Bu doğrultuda,     (―Psikolojik Ģiddetin mesleki 

duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) 

hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 Modelin genel uyumu değerlendirildiğinde, ki-kare değerinin serbestlik derecesine 

oranı (χ²/df = 2,048) 3‘ün altında olup, modelin istatistiksel olarak iyi düzeyde uyum 

sağladığı görülmektedir. RMSEA değeri ise, 0,050 olarak görülmektedir. Bu değerler 

modelin iyi düzeyde uyum gösterdiğini desteklemektedir. CFI, IFI, TLI ve RFI 

MDYS BS 
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indeksleri iyi uyum kriterlerini karĢılarken, NFI değeri kabul edilebilir sınırlar içerisinde 

yer almaktadır. 

Modelin ikinci aĢamasında, aracı değiĢken olarak örgüt ikliminin destek ve bağlılık 

boyutu yapısal modele eklenmiĢtir. Bu kapsamda oluĢturulan ikinci modele iliĢkin 

uyum indeksleri Tablo 4.20’de, yapısal yol diyagramı ise Şekil 4.13’de sunulmaktadır. 

Tablo  4.20 

İkinci  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,250 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,055 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,945 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,945 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,934 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,887 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,905 

                 

Şekil 4.13 

MDYS: Mesleki Duruma Yönelik Saldırılar - BS: Benlik saygısı - D&B: Destek ve 

Bağlılık Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı 
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          -0,26       

                                  

                                                               -0,67               0,21 

                                                                                    

                                                                                                                             

      Not*: Chi-square=324,0, df=144, P-value=0,000, RMSEA=0,055 

Ġkinci modelin genel uyumu incelendiğinde, ki-kare/df oranı 2,250 olarak hesaplanmıĢ 

ve modelin iyi düzeyde uyum gösterdiği belirlenmiĢtir. RMSEA değeri 0,055 ile kabul 

edilebilir sınırlar içinde kalmaktadır. CFI, IFI, TLI, RFI ve NFI indeksleri ise kabul 

edilebilir düzeyde uyum sergilemektedir. 

Ġlk modelde psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisi anlamlı ve negatif yönde bulunmuĢtur (β = -0,38; p < 0,001) 

(Bkz. Şekil 4.12). Ġkinci modelde ise örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun 

yapısal modele eklenmesiyle birlikte bu etkinin düzeyinde azalma görülmüĢ (β = -0,26; 

p < 0,001) ve istatistiksel anlamlılık korunmuĢtur. Ayrıca, mesleki duruma yönelik 

saldırılar boyutu ile destek ve bağlılık arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki (β = -

0,67; p < 0,001), destek ve bağlılık ile benlik saygısı arasında ise pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki (β = 0,21; p < 0,001) tespit edilmiĢtir. Bu bulgular, örgüt ikliminin destek ve 

bağlılık boyutunun mesleki duruma yönelik saldırılar ile benlik saygısı arasındaki 

iliĢkide kısmi aracı bir rol üstlendiğini göstermektedir. Dolayısıyla,      (―Psikolojik 

Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin destek ve bağlılık 

boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) ve      (―Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma 

yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek 

ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

4.7.1.2.5 Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde destek ve bağlılığın aracılığı 

 

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisi yapısal eĢitlik modellemesi kullanılarak incelenmiĢtir. Söz 

MDYS BS 

D&B 
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konusu modele iliĢkin uyum indeksleri ve diğer bulgular Tablo 4.21’de, etki düzeyi ise 

Şekil 4.14’de sunulmaktadır. 

Tablo  4.21 

İlk Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,225 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,054 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,974 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,974 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,964 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,937 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,953 

 

Şekil 4.14 

PSYS: Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar - BS: Benlik saygısı Yapısal Eşitlik 

Modeli: İlk Yol Diyagramı 

             -0,33 

 

                               

                      Not*:  Chi-square= 73,4, df=33, P-value=0,000, RMSEA=0,054 

Yapılan modellemede, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun benlik 

saygısı üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiĢtir (β = -0,33; p < 

0,001). Bu bulgu doğrultusunda,      (―Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına 

yönelik saldırılar  boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

PSYS BS 
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Modelin genel uyumuna baktığımızda, ki-kare uyum istatistiği ile serbestlik derecesi 

arasındaki oran (χ²/df = 2,225) 3‘ün altında kalmakta olup, modelin iyi uyum sağladığı 

gözlemlenmektedir. Ayrıca, RMSEA değeri 0,054 olarak hesaplanmıĢ ve bu durum 

modelin kabul edilebilir düzeyde uyum gösterdiğini desteklemektedir. CFI, IFI, TLI, 

RFI ve NFI gibi uyum indekslerinin de iyi seviyelerde olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Modelin ikinci aĢamasında, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutlarının yapısal 

modele dahil edilmesiyle birlikte elde edilen uyum indeksleri incelenmiĢtir. Bu 

aĢamada, ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı (χ²/df = 2,420) 3‘ün altında 

kalarak modelin istatistiksel olarak iyi uyum sağladığını göstermektedir. RMSEA değeri 

ise 0,058 olarak hesaplanmıĢ olup, modelin kabul edilebilir sınırlar içinde olduğu 

belirtilmiĢtir. Diğer uyum indeksleri olan CFI, IFI, TLI, RFI ve NFI değerlerinin de 

kabul edilebilir düzeyde olduğu görülmektedir. Elde edilen bulgular Tablo 4.22’de, 

modele ait yapısal yol diyagramı ise Şekil 4.15’de sunulmaktadır. 

Tablo  4.22 

İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,420 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,058 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,941 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,941 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,928 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,884 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,904 

 

Şekil 4.15 

PSYS: Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar - BS: Benlik saygısı - D&B: Destek 

ve Bağlılık Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı 



139 

 

 

   -0,21 

 

 -0,50                           0,27 

 

 

                     Not*:  Chi-square=273,4, df=113, P-value=0,000, RMSEA=0,058 

Birinci modelde, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerinde anlamlı ve negatif yönde bir etkisi olduğu saptanmıĢtır (β = -0,33; p < 0,001). 

Ġkinci modelde ise örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutlarının eklenmesiyle bu 

etkinin düzeyinde bir azalma gerçekleĢmiĢ (β = -0,21), ancak istatistiksel anlamlılık 

korunmuĢtur (p < 0,001). 

Ayrıca, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutu ile destek ve bağlılık 

boyutları arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki (β = -0,50; p < 0,001) gözlemlenmiĢ, 

destek ve bağlılık ile benlik saygısı arasında ise pozitif ve anlamlı bir iliĢki (β = 0,27; p 

< 0,001) tespit edilmiĢtir. Bu bulgular, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutlarının, 

psikolojik Ģiddet ile benlik saygası arasındaki iliĢkide kısmi bir aracı rol oynadığını 

ortaya koymaktadır. Bu çerçevede,     (―Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına 

yönelik saldırılar  boyutunun örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır‖) ve     (―Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik 

saldırılar  boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve 

bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

4.7.1.2.6 Sosyal ilişkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki 

etkisinde örgütsel yapının aracılığı 

Önceki bölümlerde, psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar alt boyutunun 

benlik saygısı üzerindeki etkisi ele alınmıĢtır. Bu bölümde ise, modele örgüt ikliminin 

örgütsel yapı alt boyutu dahil edilmiĢtir. Söz konusu modele iliĢkin uyum indeksleri ve 

diğer bulgular Tablo 4.23'de, etkilerin düzeyleri ise Şekil 4.16’da ayrıntılı biçimde 

sunulmaktadır. 

PSYS BS 
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Tablo  4.23 

İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,422 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,032 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,985 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,985 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,981 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,940 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,952 

 

Şekil 4.16 

SİYS: Sosyal İlişkilere Yönelik Saldırılar - BS: Benlik saygısı - ÖY: Örgütsel Yapı 

Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı 

 

                                                                        -0,25 

   

 

 -0,57                           0,20 

 

                       

                              Not*: Chi-square=102,4, df=72, P-value=0,011, RMSEA=0,032 

Modelin uyumuna iliĢkin değerlere bakıldığında, ki-kare/serbestlik derecesi oranının 

(χ²/df = 1,422) 3‘ün altında kalması, modelin istatistiksel açıdan iyi uyum gösterdiğini 

ortaya koymaktadır. Ayrıca RMSEA‘nın 0,032 gibi düĢük bir değerde olması da, 

modelin genel geçer kabul edilen uyum sınırları içinde yer aldığını göstermektedir. 

Diğer uyum indeksleri olan CFI, IFI, TLI, RFI ve NFI değerlerinin tamamının iyi uyum 

düzeyinde olduğu görülmektedir. 

SĠYS BS 
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Birinci ve ikinci modeller karĢılaĢtırıldığında, ilk modelde psikolojik Ģiddetin sosyal 

iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisi anlamlı ve negatif 

bulunmuĢtur (β = -0,34; p < 0,001) (Bkz. Şekil 4.8). Ġkinci modelde ise örgüt ikliminin 

örgütsel yapı boyutunun modele dahil edilmesiyle birlikte söz konusu etki düzeyi 

azalmıĢ (β = -0,25), ancak istatistiksel anlamlılık korunmuĢtur (p < 0,001). 

Elde edilen analizler, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ile örgütsel yapı arasında negatif 

ve anlamlı bir iliĢki olduğunu (β = -0,57; p < 0,001), örgütsel yapı ile benlik saygısı 

arasında ise pozitif ve anlamlı bir iliĢki bulunduğunu ortaya koymuĢtur (β = 0,20; p < 

0,001). Bu bulgular, örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun, sosyal iliĢkilere yönelik 

saldırılar ile benlik saygısı arasındaki iliĢkide kısmi aracı bir rol oynadığını 

göstermektedir.  

Bu bulgular doğrultusunda,     (―Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar 

boyutunun örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖), 

    (―Örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır‖) ve      (―Psiklojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi 

vardır‖) hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

4.7.1.2.7 İtibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki    etkisinde 

örgütsel yapının aracılığı 

 

Bundan önceki analizlerde psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar alt boyutunun 

benlik saygısı üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Akabinde modele örgütsel yapı aracı 

değiĢken olarak dahil edilerek analiz tekrarlanmıĢtır. Söz konusu modele iliĢkin uyum 

indeksleri ve diğer bulgular Tablo 4.24’de, etki düzeyi ise Şekil 4.17’de sunulmaktadır. 
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Tablo  4.24 

İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,270 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,055 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,949 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,950 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,936 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,892 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,913 

 

Şekil 4.17 

İYS: İtibara Yönelik Saldırılar - BS: Benlik saygısı - ÖY: Örgütsel Yapı Yapısal Eşitlik     

Modeli: İkinci Yol Diyagramı  

 

 -0,28 

 

 -0,47                   0,19 

 

 

                             Not*: Chi-square=165,7, df=73, P-value=0,000, RMSEA=0,055 

Modelin incelenmesi sonucunda, ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranının (χ²/df 

= 2,270) 3‘ün altında kaldığı görülmüĢtür. Bu durum modelin istatistiksel olarak iyi 

düzeyde uyum sergilediğine iĢaret etmektedir. RMSEA değerinin ise 0,055 olması, 

modelin kabul edilebilir uyum düzeyinde olduğunu göstermektedir. CFI, IFI, TLI, RFI 

ve NFI değerlerinin de kabul edilebilir sınırlar içinde yer aldığı görülmektedir. 
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Birinci ve ikinci model karĢılaĢtırmalı olarak değerlendirildiğinde, ilk modelde 

psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisi 

anlamlı (p < 0,001) ve negatif yönde (β = -0,36) tespit edilmiĢtir (Bkz. Şekil 4.10). 

Ġkinci modelde, örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun modele eklenmesiyle birlikte 

söz konusu etkinin düzeyinde azalma meydana gelmiĢ (β = -0,28; p < 0,001), ancak 

istatistiksel anlamlılık korunmuĢtur. 

Bunun yanı sıra, itibara yönelik saldırılar boyutu ile örgütsel yapı arasında negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki (β = -0,47; p < 0,001), örgütsel yapı ile benlik saygısı arasında 

ise pozitif yönde anlamlı bir iliĢki (β = 0,19; p < 0,001) bulunmuĢtur. Elde olunan 

veriler kapsamında,     (―Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun örgüt 

ikliminin örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) ve     (―Örgüt 

ikliminin örgütsel yapı boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) 

hipotezleri desteklenmiĢtir. 

Bulgular, örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun itibara yönelik saldırılar ile benlik 

saygısı arasındaki iliĢkide kısmi aracı bir rol üstlendiğini göstermektedir. Sonuç olarak, 

    (―Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

4.7.1.2.8 Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgütsel yapının aracılığı 

Psikolojik Ģiddetin, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar alt boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisini aracı değiĢken yoluyla incelemek amacıyla, örgütsel yapı 

boyutu modele dahil edilmiĢtir. Modele iliĢkin uyum indeksleri ve diğer bulgular Tablo 

4.25'de, etki düzeyine iliĢkin yapısal model ise Şekil 4.18‘de sunulmuĢtur. 
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Tablo  4.25 

İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,911 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,047 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,964 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,965 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,956 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,911 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,929 

 

Şekil 4.18 

PSYS: Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar - BS: Benlik saygısı - ÖY: Örgütsel 

Yapı Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı 

 

 -0,22 

 

 -0,51                   0,21 

 

 

                              Not*: Chi-square=139,5, df=73, P-value=0,000, RMSEA=0,047 

Modelin incelenmesi sonucunda, ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı (χ²/df = 

1,911) 3‘ün altında kalmakta olup, bu durum modelin iyi düzeyde bir uyum 

sergilediğini göstermektedir. RMSEA değerinin 0,047 olarak hesaplanması modelin iyi 

uyum düzeyinde olduğunu ortaya koymaktadır. CFI, IFI, TLI ve RFI indekslerinin iyi 

uyum, NFI değerinin ise kabul edilebilir uyum düzeyinde olduğu gözlemlenmiĢtir. 

PSYS BS 

ÖY 



145 

 

Ġlk modelde, psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun 

benlik saygısı üzerindeki etkisi anlamlı ve negatif yönde bulunmuĢtur (β = -0,33; p < 

0,001) (Bkz. Şekil 4.14). Ġkinci modelde, örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun 

yapısal modele eklenmesiyle birlikte bu etkinin düzeyinde azalma meydana gelmiĢ (β = 

-0,22), ancak istatistiksel anlamlılık korunmuĢtur (p < 0,001). 

Ayrıca, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutu ile örgütsel yapı arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki (β = -0,51; p < 0,001), örgütsel yapı ile benlik saygısı 

arasında ise pozitif ve anlamlı bir iliĢki (β = 0,21; p < 0,008) tespit edilmiĢtir. Bu 

çerçevede,      ( ―Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  

boyutunun örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) ve 

      Örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır‖) hipotezleri desteklenmiĢtir. 

 Bu bulgular, örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun, kiĢinin psikolojik sağlığına 

yönelik saldırılar ile benlik saygısı arasındaki iliĢkide kısmi aracı bir rol üstlendiğini 

ortaya koymaktadır. Bu kapsamda,        (―Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik 

sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt 

ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi kabul edilmiĢtir. 

4.7.1.2.9 Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde farkedilme boyutunun aracılığı 

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar alt boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisi, örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılığıyla yeniden 

analiz edilmiĢtir. Bu modele iliĢkin uyum indeksleri ve diğer bulgular Tablo 4.26'da, 

etki düzeyi ise Şekil 4.19'da sunulmaktadır. 
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Tablo  4.26 

İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,863 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,045 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,971 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,972 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,964 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,926 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,941 

 

Şekil 4.19 

PSYS: Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar - BS: Benlik saygısı – Fark edilme 

Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı 

 

 -0,29 

 

 -0,33                   0,13 

 

 

                             Not*: Chi-square=136,0, df=73, P-value=0,000, RMSEA=0,045 

Model incelendiğinde, ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı (χ²/df = 1,863) 3‘ün 

altında kalarak modelin istatistiksel olarak iyi düzeyde bir uyum sergilediğini 

göstermektedir. Aynı zamanda, RMSEA değerinin de 0,045 olması modelin iyi uyum 

sınırları içerisinde yer aldığını ortaya koymaktadır. CFI, IFI, TLI ve RFI değerlerinin iyi 

uyum aralığında olması, NFI değerinin ise kabul edilebilir düzeyde bulunması, modelin 

istatistiksel olarak uygun bir yapıya sahip olduğunu göstermektedir. 

PSYS BS 

Fark edilme 
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Bilindiği üzere, psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar 

boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisi anlamlı ve negatif yönde bulunmuĢtur (β = -

0,33; p < 0,001) (Bkz. Şekil 4.14). Modelde fark edilme boyutunun aracı değiĢken 

olarak eklenmesiyle, bu etkinin düzeyi azalmıĢ (β = -0,29), ancak istatistiksel anlamlılık 

korunmuĢtur (p < 0,001). 

Ayrıca, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutu ile fark edilme arasında 

negatif ve anlamlı bir iliĢki (β = -0,33; p < 0,001), fark edilme ile benlik saygısı 

arasında ise pozitif ve anlamlı bir iliĢki (β = 0,13; p < 0,038) saptanmıĢtır. Bu 

doğrultuda,        (―Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  

boyutunun örgüt ikliminin fark edilme boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) ve 

     ( ―Örgüt ikliminin fark edilme boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır‖) hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

 Bu bulgular, örgüt ikliminin fark edilme boyutunun, kiĢinin psikolojik sağlığına 

yönelik saldırılar ile benlik saygısı arasındaki iliĢkide kısmi aracı bir rol oynadığını 

göstermektedir. Bu doğrultuda,     (―Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına 

yönelik saldırılar  boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark 

edilme boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi kabul edilmiĢtir. 

4.7.2 Psikolojik şiddetin çelişik duygulu cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt 

ikliminin aracılığı 

Bu bölümde, psikolojik Ģiddetin çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin iki alt boyutu olan 

düşmanca cinsiyetçilik ve korumacı cinsiyetçilik üzerindeki etkisi incelenmiĢ, bu 

iliĢkide örgüt ikliminin aracılık rolü analiz edilmiĢtir. Psikolojik Ģiddet, beĢ alt boyutu 

(kendini ifade etme ve iletiĢime yönelik saldırılar, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar, 

itibara yönelik saldırılar, mesleki duruma yönelik saldırılar ve psikolojik sağlığa yönelik 

saldırılar) çerçevesinde ele alınmıĢ ve her bir alt boyutun çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin 

alt boyutları üzerindeki etkisi ayrı ayrı değerlendirilmiĢtir. 

Ayrıca örgüt ikliminin aracılık rolü, hem genel örgüt iklimi üzerinden hem de alt 

boyutları olan destek ve bağlılık, örgütsel yapı ve fark edilme düzeylerinde ayrı ayrı test 

edilmiĢtir. Böylece, örgüt ikliminin psikolojik Ģiddet ile çeliĢik duygulu cinsiyetçilik 
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arasındaki iliĢkide nasıl bir aracılık iĢlevi gördüğü, hem bütünsel hem de boyutsal 

düzeyde ayrıntılı olarak ortaya konulmuĢtur. 

4.7.2.1 Genel model üzerinden aracılık analizi (bağımlı değişken: çelişik duygulu 

cinsiyetçilik) 

Yapısal eĢitlik modellemesinin ilk aĢamasında, bağımsız değiĢken olan psikolojik 

Ģiddetin bağımlı değiĢken olan çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin korumacı cinsiyetçilik 

boyutu üzerindeki etkisini değerlendirmek amacıyla ilk model oluĢturularak analiz 

edilmiĢtir. 

OluĢturulan modele iliĢkin uyum indeksleri Tablo 4.27'de, yapısal eĢitlik ilk modelinin 

yol diyagramı ise Şekil 4.20’de sunulmuĢtur.  

Tablo  4.27 

İlk Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri (Bağımlı Değişken: Korumacı 

Cinsiyetçilik) 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,274 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,054 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,936 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,936 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,927 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,877 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,892 

  

Şekil 4.20  

Psikolojik şiddet - KC: Korumacı Cinsiyetçilik Yapısal Eşitlik Modeli: İlk Yol 

Diyagramı 
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Not*: Chi-square=600,2, df=264, P-value=0,000, RMSEA=0,054 

Yapısal eĢitlik modeli kapsamında oluĢturulan ilk model incelendiğinde,       

değerinin 3‘ten küçük olması (     =2,274) nedeniyle modelin istatistiksel açıdan 

anlamlı ve iyi uyum gösterdiği değerlendirilmektedir. 

Bunun yanı sıra, modelin RMSEA uyum indeksi 0,054 olarak bulunmuĢ ve bu değer 

modelin kabul edilebilir düzeyde uyum gösterdiğini ortaya koymuĢtur. CFI, IFI, TLI, 

NFI ve RFI değerlerinin de kabul edilebilir uyum aralıklarında yer aldığı belirlenmiĢtir. 

Bu bulgular doğrultusunda modelin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu ve verilerle 

yeterli düzeyde uyum sağladığı söylenebilir.  

Psikolojik Ģiddet ve korumacı cinsiyetçilik arasındaki iliĢkiye yönelik oluĢturulan 

yapısal eĢitlik ilk modeline iliĢkin yol diyagramı incelendiğinde, negatif yönde anlamsız 

iliĢki belirlenmiĢtir (β = -0,03; p=0,652). Bu doğrultuda,     (―Psikolojik Ģiddet 

algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan korumacı cinsiyetçilik üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezi desteklenmemiĢtir. 
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Daha sonra psikolojik Ģiddetin çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin ikinci alt boyutu olan 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi yapısal eĢitlik modeli ile analiz edilmiĢtir. 

OluĢturulan modele iliĢkin uyum indeksleri Tablo 4.28'de, yapısal eĢitlik ilk modelinin 

yol diyagramı ise Şekil 4.21’de sunulmuĢtur.  

Tablo  4.28 

 İlk Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri (Bağımlı Değişken: Düşmanca 

Cinsiyetçilik) 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,027 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,050 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,948 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,948 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,941 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,890 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,903 

 

Şekil 4.21 

Psikolojik şiddet - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik Yapısal Eşitlik Modeli: İlk Yol 

Diyagramı 
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Not*: Chi-square=537,2, df=265, P-value=0,000, RMSEA=0,050 

Yapısal eĢitlik modeli kapsamında oluĢturulan model incelendiğinde,       değerinin 

3‘ten küçük olması (     =2,027) nedeniyle modelin istatistiksel açıdan anlamlı ve iyi 

uyum gösterdiği değerlendirilmektedir. 

Bunun yanı sıra, modelin RMSEA uyum indeksi 0,050 olarak bulunmuĢ ve bu değer 

modelin iyi düzeyde uyum gösterdiğini ortaya koymuĢtur. CFI, IFI, TLI, NFI ve RFI 

değerlerinin de kabul edilebilir uyum aralıklarında yer aldığı belirlenmiĢtir. Bu bulgular 

doğrultusunda modelin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu ve verilerle yeterli düzeyde 

uyum sağladığı söylenebilir.  

Psikolojik Ģiddet ve düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki iliĢkiye yönelik oluĢturulan 

yapısal eĢitlik modeline iliĢkin yol diyagramı incelendiğinde, pozitif yönde anlamlı 

iliĢki belirlenmiĢtir (β = 0,23; p < 0,001). Bu bulgu     (―Psikolojik Ģiddet algısının, 
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çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır‖) hipotezinin desteklendiğini göstermektedir. 

Modelin ikinci aĢamasında, yapısal eĢitlik modeline aracı değiĢken olarak örgüt iklimi 

dahil edilmiĢtir. Örgüt ikliminin modele eklenmesiyle oluĢturulan ikinci yapısal modele 

iliĢkin uyum indeksleri ve ilgili bulgular Tablo 4.29’da, modele ait yol diyagramı ise 

Şekil 4.22’de sunulmaktadır. 

Tablo  4.29 

 İkinci  Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,967 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,048 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,914 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,915 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,907 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,828 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,841 

 

Ġkinci model incelendiğinde, ki-kare uyum oranı (χ²/df = 1,967) değerinin 3‘ten küçük 

olması, modelin istatistiksel açıdan iyi uyum gösterdiğini ortaya koymaktadır. Buna ek 

olarak, modelin RMSEA değeri 0,048 olarak bulunmuĢ, bu değer de modelin iyi 

düzeyde uyum sağladığını göstermektedir. Uyum indeksleri açısından, CFI, IFI ve TLI 

değerlerinin .90‘ın üzerinde olması modelin kabul edilebilir düzeyde olduğunu ortaya 

koymaktadır.  

Yapısal modele iliĢkin diğer uyum indekslerinden NFI = 0,841 ve RFI = 0,828 olarak 

bulunmuĢtur. Daha önce Bölüm 4.6.1.1’de de belirtildiği gibi, alan yazında NFI ve RFI 

değerlerinin .90‘ın altında olması durumunda da modelin kabul edilebilir 

sayılabileceğine dair çeĢitli bulgulara yer verilmektedir. Bu bağlamda, modelin genel 
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olarak verilerle yeterli düzeyde uyum sağladığı ve istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

değerlendirilmektedir. 

Şekil 4.22  

Psikolojik şiddet - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik - Örgüt İklimi Yapısal Eşitlik Modeli: 

İkinci Yol Diyagramı 

                      

Not*: Chi-square=1418,2, df=721, P-value=0,000, RMSEA=0,048 

Modelin yapısal yolları incelendiğinde, birinci modelde psikolojik Ģiddetin düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinin pozitif ve anlamlı olduğu görülmektedir (β = 0,23; p < 

0,001) (Bkz. Şekil 4.21). Ġkinci modele örgüt iklimi değiĢkeninin dahil edilmesiyle 
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birlikte, psikolojik Ģiddetin düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinin azaldığı ve 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmadığı görülmektedir (β = 0,15; p = ,132). Bununla 

birlikte, psikolojik Ģiddet ile örgüt iklimi arasında yüksek düzeyde negatif ve anlamlı bir 

iliĢki saptanmıĢtır (β = -0,73; p < 0,001). 

Ancak, örgüt ikliminin düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki doğrudan etkisi istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmamıĢtır (β = -0,11; p = ,252). Bu bulgu, örgüt ikliminin düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde bütünsel düzeyde anlamlı bir etkisinin olmadığını ortaya 

koymaktadır. Benzer Ģekilde, örgüt ikliminin korumacı cinsiyetçilik üzerindeki etkisinin 

de anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Bu doğrultuda; 

 H₆: ―Örgüt ikliminin, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan korumacı 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖ hipotezi desteklenmemiĢtir. 

 H₇: ―Örgüt ikliminin, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖ hipotezi de desteklenmemiĢtir. 

 H₉: ―Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan 

korumacı cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracılık rolü vardır‖ 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

 H₁₀: ―Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracılık rolü vardır‖ 

hipotezi de desteklenmemiĢtir. 

Örgüt ikliminin, psikolojik Ģiddetin düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisindeki 

aracılık rolü istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (Bkz. Bölüm 4.6.1.1). Bu durum, 

modelin daha derinlemesine analiz edilmesini gerekli kılmıĢtır. Bu doğrultuda, örgüt 

ikliminin alt boyutları ile psikolojik Ģiddetin alt boyutları ve düĢmanca cinsiyetçilik 

arasındaki iliĢkiler ayrı ayrı test edilmiĢtir. 

GerçekleĢtirilen bu analizler sonucunda, bazı alt boyut düzeylerinde istatistiksel olarak 

anlamlı etkiler tespit edilmiĢtir. AĢağıda yer alan ilgili alt baĢlıkta, değiĢkenlerin alt 

boyutlarına iliĢkin detaylı bulgular sunulmuĢtur. 
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4.7.2.2 Alt boyutlar arası aracılık analizi (bağımlı değişken: düşmanca cinsiyetçilik) 

 

Her ne kadar örgüt iklimi genel modelde istatistiksel olarak anlamlı bir aracı değiĢken 

rolü üstlenmemiĢ olsa da, alt boyutlar düzeyinde benzer bir durumdan söz etmek 

mümkün değildir. Bu doğrultuda, psikolojik Ģiddetin kendini ifade etme ve iletiĢime 

yönelik saldırılar, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar, itibara yönelik saldırılar, mesleki 

duruma yönelik saldırılar ve kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar olmak üzere 

beĢ alt boyutu ayrı ayrı ele alınarak, her birinin çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin düĢmanca 

boyutu üzerindeki etkileri analiz edilmiĢtir. Devamında ise, bu etkilerin örgüt ikliminin 

alt boyutları olan destek ve bağlılık, örgütsel yapı, fark edilme aracılığıyla dolaylı 

olarak nasıl yönlendiği ayrıntılı biçimde incelenmiĢtir. 

4.7.2.2.1 Kendini gösterebilmeye ve iletişime yönelik saldırılar boyutunun düşmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde destek ve bağlılığın aracılığı 

Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar boyutunun, 

çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin düĢmanca cinsiyetçilik boyutu üzerindeki etkisi, yapısal 

eĢitlik modellemesi kullanılarak incelenmiĢtir. Söz konusu modele iliĢkin uyum 

indeksleri Tablo 4.30’da, etki düzeyi ise Şekil 4.23’de sunulmaktadır.  

Tablo  4.30 

 İlk Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,247 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,055 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,950 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,951 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,936 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,891 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,915 
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Şekil 4.23 

KGİ: Kendini Göstermeye ve İletişime Yönelik Saldırılar - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik 

Yapısal Eşitlik Modeli: İlk Yol Diyagramı  

                                                                       0,19 

 

Not*: Chi-square=96,6,  df=43, P-value=0,000, RMSEA=0,055 

Yapılan modellemede, kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik boyutu üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir (β = 0,19; p = 0,003). Bu bağlamda,     hipotezi (―Psikolojik Ģiddetin 

kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) desteklenmiĢtir. 

Modelin genel uyumuna baktığımızda, ki-kare uyum istatistiği ile serbestlik derecesi 

arasındaki oran (χ²/df = 2,247), 3‘ün altında kalarak modelin iyi uyum sağladığı 

gözlemlenmektedir. Ayrıca, RMSEA değeri 0,055 olarak hesaplanmıĢ ve bu durum 

modelin kabul edilebilir düzeyde uyum gösterdiğini desteklemektedir. CFI, IFI, TLI, 

RFI ve NFI uyum indekslerinin de kabul edilebilir seviyelerde olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Modelin ikinci aĢamasında, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutlarının yapısal 

modele dahil edilmesiyle birlikte elde edilen uyum indeksleri incelenmiĢtir. Bu 

aĢamada, ki-kare değerinin serbestlik derecesine oranı (χ²/df = 1,819) 3‘ün altında 

kalarak modelin istatistiksel olarak iyi uyum sağladığını göstermektedir. RMSEA değeri 

ise 0,044 olarak hesaplanmıĢ olup, modelin iyi uyum sınırları içinde olduğunu 

göstermektedir. Diğer uyum indeksleri olan CFI ve IFI değerleri iyi uyum göstermekte, 

TLI, RFI ve NFI değerlerinin de kabul edilebilir düzeyde olduğu görülmektedir. Ġlgili 

bulgular Tablo 4.31’de, modele ait yapısal yol diyagramı ise Şekil 4.24’de 

sunulmaktadır. 

 

 

 

 

KGĠ DC 



157 

 

Tablo  4.31 

İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,819 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,044 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,952 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,953 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,943 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,882 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,901 

 

Şekil 4.24 

KGİ: Kendini Gösterebilmeye ve İletişime Yönelik Saldırılar - DC: Düşmanca 

Cinsiyetçilik – D&B: Destek ve Bağlılık Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı  

 

 0,10 

 

 -0,52                  - 0,18 

 

 

                          Not*: Chi-square=232,8,  df=128, P-value=0,000, RMSEA=0,044  

Ġkinci modelde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutlarının eklenmesiyle doğrudan 

etki zayıflayıp (β = 0,10) istatistiksel olarak anlamsız hale gelmiĢtir (p = 0,207). Ayrıca, 

kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutu ile destek ve bağlılık 

boyutları arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki (β = -0,52; p < 0,001) gözlemlenmiĢ, 

destek ve bağlılık ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında ise negatif ve anlamlı bir iliĢki (β 
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= -0,18; p = 0,015) tespit edilmiĢtir. Bu bulgular doğrultusunda,     hipotezi (―Örgüt 

ikliminin destek ve bağlılık boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır‖) kabul edilmiĢtir. 

Bulgular, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun, kendini gösterebilmeye ve 

iletiĢime yönelik saldırılar  boyutu ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında tam aracı rol 

oynadığını ortaya koymuĢtur. Bu durum,     hipotezinin (―Psikolojik Ģiddetin kendini 

gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır‖) 

kabul edildiğini göstermektedir. 

4.7.2.2.2 Sosyal ilişkilere yönelik saldırılar boyutunun düşmanca cinsiyetçilik  

üzerindeki etkisinde destek ve bağlılığın aracılığı 

Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun çeliĢik duygulu 

cinsiyetçiliğin düĢmanca cinsiyetçilik boyutu üzerindeki etkisi yapısal eĢitlik 

modellemesi kullanılarak incelenmiĢtir. Söz konusu modele iliĢkin uyum indeksleri ve 

eĢik değerleri Tablo 4.32’de, etki düzeyi ise Şekil 4.25’te sunulmaktadır. 

Tablo  4.32 

 İlk Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,190 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,053 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,966 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,966 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,957 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,923 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,940 
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Şekil 4.25 

SİYS: Sosyal İlişkilere Yönelik Saldırılar - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik Yapısal Eşitlik 

Modeli: İlk Yol Diyagramı  

 

                                                                      0,20 

 

Not*: Chi-square=27429,5,  df=66, P-value=0,000, RMSEA=0,053 

Modelleme sonucunda, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde pozitif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi olduğu 

saptanmıĢtır (β = 0,20; p < 0,001). Bu doğrultuda,     hipotezi (―Psikolojik Ģiddetin 

sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır‖) kabul edilmiĢtir. 

Modelin genel uyum istatistikleri incelendiğinde, ki-kare uyum istatistiği ile serbestlik 

derecesi oranının (χ²/df = 2,190) 3‘ün altında kaldığı ve modelin iyi uyum sağladığı 

görülmektedir. RMSEA değeri 0,053 olarak hesaplanmıĢ olup, bu değer modelin kabul 

edilebilir düzeyde uyum gösterdiğini ortaya koymaktadır. CFI, IFI, TLI ve RFI 

değerleri iyi uyum, NFI değeri ise kabul edilebilir düzeyde uyum sağlamaktadır. 

Modelin ikinci aĢamasında, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutları modele dahil 

edilmiĢtir. Modele ait uyum indeksleri incelendiğinde, ki-kare/serbestlik derecesi oranı 

(χ²/df = 2,064) yine 3‘ün altında kalarak modelin istatistiksel olarak uygun olduğunu 

göstermektedir. RMSEA değeri 0,050 olup, modelin iyi uyum sınırları içerisinde yer 

aldığını ortaya koymaktadır. CFI, IFI, TLI, RFI ve NFI gibi diğer uyum indekslerinin de 

kabul edilebilir düzeylerde olduğu görülmektedir. Söz konusu bulgular Tablo 4.33’de, 

yapısal modele ait yol diyagramı ise Şekil 4.26’da sunulmuĢtur. 
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Tablo  4.33 

 İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,064 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 0,050 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,946 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,947 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,938 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,885 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,902 

 

Şekil 4.26 

SİYS: Sosyal İlişkilere Yönelik Saldırılar - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik – D&B: Destek 

ve Bağlılık Yapısal Eşitlik Modeli: İlk Yol Diyagramı 

 

 0,12 

 

 -0,43                - 0,16 

 

 

Not*: Chi-square=270,3,  df=131, P-value=0,000, RMSEA=0,050 

Birinci modelde, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerinde anlamlı ve pozitif yönlü bir etkisi bulunurken (β = 0,20; p < 0,001), ikinci 

modelde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutlarının dahil edilmesiyle bu etkinin 

zayıfladığı (β = 0,12) ve anlamlılığını yitirdiği (p = 0,067) gözlemlenmiĢtir. Bu bulgu, 

örgüt iklimi alt boyutunun söz konusu  iliĢki üzerindeki rolünün önemli bir 

göstergesidir. 
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Ayrıca, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutu ile örgüt ikliminin destek ve bağlılık 

boyutları arasında negatif ve anlamlı bir iliĢki (β = -0,43; p < 0,001) tespit edilmiĢtir. 

Benzer Ģekilde, destek ve bağlılık boyutlarının düĢmanca cinsiyetçilik ile de negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki içerisinde olduğu saptanmıĢtır (β = -0,16; p = 0,017). Elde 

edilen bu sonuçlar, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutlarının, sosyal iliĢkilere 

yönelik saldırılar ile düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki iliĢkide tam aracılık rolü 

üstlendiğini göstermektedir. Bu doğrultuda,     hipotezi (―Psikolojik Ģiddetin sosyal 

iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt 

ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır‖) kabul edilmiĢtir. 

4.7.2.2.3 Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun düşmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde destek ve bağlılığın aracılığı 

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun, çeliĢik 

duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi yapısal 

eĢitlik modellemesi aracılığıyla incelenmiĢtir. Söz konusu modele iliĢkin uyum 

indeksleri ve diğer bulgular Tablo 4.34’te, modele ait yapısal yol diyagramı ise Şekil 

4.27’de sunulmaktadır.  

Tablo  4.34 

 İlk Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,255 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 0,055 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,960 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,960 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,949 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,911 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,931 
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Şekil 4.27 

PSYS: Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik 

Yapısal Eşitlik Modeli: İlk Yol Diyagramı  

 

 0,18 

 

 

Not*: Chi-square=27207,4,  df=66, P-value=0,000, RMSEA=0,055 

GerçekleĢtirilen analiz sonucunda, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar 

boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkiye sahip 

olduğu belirlenmiĢtir (β = 0,18; p <0, 003). Bu doğrultuda,     (―Psikolojik Ģiddetin 

kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Modelin genel uyum istatistikleri değerlendirildiğinde, ki-kare uyum istatistiği ile 

serbestlik derecesi arasındaki oran (χ²/df = 2,255) 3‘ün altında kalmakta olup, modelin 

iyi düzeyde uyum sağladığı görülmektedir. Ayrıca RMSEA değeri 0,055 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ortaya çıkan değer, modelin kabul edilebilir uyum düzeyinde olduğunu 

desteklemektedir. CFI, IFI ve RFI değerlerinin iyi uyum gösterdiği, NFI ve TLI 

değerlerinin ise kabul edilebilir düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Modelin ikinci aĢamasında, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutlarının yapısal 

modele dahil edilmesiyle elde edilen uyum indeksleri analiz edilmiĢtir. Bu aĢamada, ki-

kare değerinin serbestlik derecesine oranı (χ²/df = 1,904) yine 3‘ün altında kalarak 

modelin istatistiksel olarak iyi düzeyde uyum sağladığını göstermektedir. RMSEA 

değeri 0,046 olarak bulunmuĢ olup, bu durum modelin iyi uyum sınırları içerisinde yer 

aldığını göstermektedir. Diğer uyum indekslerinden CFI ve IFI değerlerinin iyi uyum 

gösterdiği, TLI, RFI ve NFI değerlerinin ise kabul edilebilir düzeyde olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Bu bulgular Tablo 4.35‘te, modele iliĢkin yapısal yol diyagramı ise 

ġekil 4.28‘de yer almaktadır. 
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Tablo  4.35 

 İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,904 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,046 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,952 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,952 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,943 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,888 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,905 

 

Şekil 4.28 

PSYS: Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik – 

D&B: Destek ve Bağlılık Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı  

 

 0,09 

 

 -0,48                  - 0,16 

 

 

Not*: Chi-square=247,5,  df=130, P-value=0,000, RMSEA=0,046 

Ġlk modelde, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki doğrudan etkisinin anlamlı ve pozitif yönlü olduğu 

belirlenmiĢken (β = 0,18; p < 0,003), ikinci modelde örgüt ikliminin destek ve bağlılık 

boyutlarının modele dahil edilmesiyle birlikte söz konusu doğrudan etkinin zayıfladığı 

(β = 0,09) ve istatistiksel olarak anlamlılığını yitirdiği (p = 0,208) görülmüĢtür. 
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Aynı zamanda, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar ile destek ve bağlılık 

boyutları arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır (β = -0,48; p < 0,001). 

Benzer Ģekilde, destek ve bağlılık boyutları ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında da 

negatif ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (β = -0,16; p = 0,021). Elde edilen bulgular, 

örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutlarının, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik 

saldırılar ile düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki iliĢkide tam aracılık rolü üstlendiğini 

göstermektedir. Bu doğrultuda,     (―Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına 

yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin 

destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 4.7.2.2.4  Sosyal ilişkilere yönelik saldırılar boyutunun düşmanca   cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgütsel yapının aracılığı 

Önceki analizlerde, psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar alt boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi değerlendirilmiĢ ve bu iliĢkinin istatistiksel 

olarak pozitif yönde anlamlı olduğu saptanmıĢtır (β = 0,20; p < 0,001) (Bkz. Şekil 

4.25). 

Bu bölümde ise modele, örgüt ikliminin örgütsel yapı alt boyutu dahil edilmiĢtir. Söz 

konusu modele ait uyum indeksleri Tablo 4.36’da, yapısal iliĢkilerin etki düzeyleri ise 

Şekil 4.29’da gösterilmiĢtir. 

Tablo  4.36 

 İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,703 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 0,041 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,967 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,967 



165 

 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,960 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,908 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,924 

Şekil 4.29 

SİYS: Sosyal İlişkilere Yönelik Saldırılar - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik – ÖY:Örgütsel 

Yapı Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı  

 

 0,09 

 

 -0,57                  - 0,18 

 

 

Not*: Chi-square=56566,1,  df=120, P-value=0,000, RMSEA=0,041 

Modele iliĢkin değerlendirilen ki-kare/serbestlik derecesi oranının 1,703 olması, 

modelin istatistiksel olarak iyi düzeyde uyum sağladığını ortaya koymaktadır. Ayrıca 

RMSEA‘nın 0,041 olarak hesaplanması, modelin iyi uyum sağlayan modeller arasında 

yer aldığını göstermektedir. Diğer uyum indekslerine bakıldığında, CFI, IFI, TLI ve RFI 

değerlerinin iyi düzeyde, NFI‘nın ise kabul edilebilir sınırlar içinde olduğu 

görülmektedir. 

Örgütsel yapı boyutunun modele eklenmesiyle birlikte, sosyal iliĢkilere yönelik 

saldırılar alt boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi zayıflamıĢ (β = 0,09) 

ve anlamlılık düzeyini kaybetmiĢtir (p = 0,230). Bu durum, örgütsel yapı boyutunun söz 

konusu iliĢkiye tam aracılık ettiğini göstermektedir. 

Ayrıca elde edilen bulgular, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ile örgütsel yapı arasında 

anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki olduğunu (β = -0,57; p < 0,001) ortaya koyarken, 

örgütsel yapı ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında da benzer Ģekilde negatif ve anlamlı 

bir iliĢki bulunduğunu göstermektedir (β = -0,18; p = 0,037). Bu sonuçlar 
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doğrultusunda,     (―Örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezi desteklenmiĢ ve kabul edilmiĢtir. 

Bu kapsamda elde edilen veriler, örgüt iklimine ait örgütsel yapı boyutunun, psikolojik 

Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutu ile düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki 

iliĢkiye tam aracılık ettiğini göstermektedir. Bu bağlamda,     (―Psikolojik Ģiddetin 

sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi de 

doğrulanmıĢ ve kabul edilmiĢtir. 

4.7.2.2.5  İtibara yönelik saldırılar boyutunun düşmanca cinsiyetçilik üzerindeki    

etkisinde örgütsel yapının aracılığı 

Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar alt boyutunun, çeliĢik duygulu 

cinsiyetçiliğin düĢmanca cinsiyetçilik boyutu üzerindeki etkisi yapısal eĢitlik modeli 

aracılığıyla test edilmiĢtir. Söz konusu modele iliĢkin uyum indeksleri Tablo 4.37'de, 

modele ait yapısal yollar ise Şekil 4.30’da sunulmaktadır. 

Tablo  4.37 

 İlk Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

 

İyi Uyum 

 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 2,330 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,056 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,956 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,956 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,943 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,905 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,925 
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Şekil 4.30  

İYS: İtibara Yönelik Saldırılar - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik Yapısal Eşitlik Modeli: İlk 

Yol Diyagramı  

 

                                                                   0,26 

 

Not*: Chi-square=26984,7,  df=66, P-value=0,000, RMSEA=0,056 

Yapılan analiz sonucunda, itibara yönelik saldırıların düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde 

pozitif ve anlamlı bir etkisinin bulunduğu görülmüĢtür (β = 0,26; p < 0,001). Modelin 

genel uyumu değerlendirildiğinde, ki-kare uyum istatistiğinin serbestlik derecesine 

oranı (χ²/df = 2,330) 3‘ün altında kalmıĢ, bu durum modelin istatistiksel olarak kabul 

edilebilir bir düzeyde uyum sağladığını göstermektedir. Ayrıca, RMSEA değeri 0,056 

olarak hesaplanmıĢ ve modelin kabul edilebilir uyum düzeyinde olduğu doğrulanmıĢtır. 

CFI, IFI ve RFI değerleri modelin yüksek düzeyde iyi uyum sağladığını gösterirken, 

TLI ve NFI değerleri de kabul edilebilir düzeyde uyum sağlamıĢtır. Bu doğrultuda,     

(―Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖) hipotezi desteklenmiĢtir. 

Modelin ikinci aĢamasında, örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutu yapısal modele dahil 

edilerek analiz tekrarlanmıĢtır. Bu yeni modelde uyum indeksleri incelendiğinde, ki-

kare/serbestlik derecesi oranı (χ²/df = 1,963) 3'ün altında kalmakta ve modelin 

istatistiksel açıdan iyi bir uyum sergilediğini göstermektedir. RMSEA değerinin 0,048 

olarak elde edilmesi, modelin yüksek düzeyde uyum gösterdiğini desteklemektedir. 

Diğer uyum indeksleri olan CFI, IFI, TLI, RFI ve NFI da kabul edilebilir seviyelerde 

olup modelin genel geçerliliğini güçlendirmektedir. Ġlgili bulgular Tablo 4.38’de, 

yapısal yol Ģeması ise Şekil 4.31’de ayrıntılı biçimde yer almaktadır. 
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Tablo  4.38 

İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,963 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,048 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,949 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,949 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,937 

RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,880 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,902 

 

Şekil 4.31 

İYS: İtibara Yönelik Saldırılar - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik – ÖY: Örgütsel Yapı 

Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı 

 0,19 

 

 -0,47                  - 0,15 

 

 

Not* : Chi-square=168,8,  df=86, P-value=0,000, RMSEA=0,048 

Ġkinci modelde örgütsel yapı boyutu eklendiğinde, itibara yönelik saldırıların düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki doğrudan etkisi azalmıĢ (β = 0,19), ancak etkisi istatistiksel 

olarak anlamlı kalmaya devam etmiĢtir (p = 0,008). Buna ek olarak, itibara yönelik 

saldırılar ile örgütsel yapı arasında anlamlı ve negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir (β = -

ĠYS DC 

ÖY 
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0,47; p < 0,001). Örgütsel yapı ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında da negatif ve anlamlı 

bir iliĢki gözlemlenmiĢtir (β = -0,15; p = 0,05). 

Bu bulgular, örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun, itibara yönelik saldırıların 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde kısmi bir aracılık rolü oynadığını 

göstermektedir. Bu doğrultuda,     (―Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar 

boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı 

boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi kabul edilmiĢtir. 

4.7.2.2.6 Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun düşmanca   

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgütsel yapının aracılığı 

Psikolojik Ģiddetin alt boyutlarından biri olan kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik 

saldırıların, düĢmanca cinsiyetçilik boyutu üzerindeki etkisi analiz edilmiĢtir. Elde 

edilen ilk model sonuçları, bu değiĢkenler arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğunu 

ortaya koymaktadır (β = 0,18; p = 0,003). Bu bulgu, psikolojik sağlığa yönelik 

saldırıların arttığı durumlarda, çalıĢanların düĢmanca cinsiyetçilik düzeylerinin de 

anlamlı Ģekilde yükseldiğini göstermektedir. 

Modelin ikinci aĢamasında, örgüt ikliminin örgütsel yapı alt boyutu modele dahil 

edilmiĢtir. Söz konusu yapısal modele ait uyum göstergeleri Tablo 4.39'da, etki 

düzeyleri ise Şekil 4.32’de detaylandırılmıĢtır. 

Tablo  4.39 

İkinci Modele İlişkin Uyum İndeksleri ve Eşik Değerleri 

 

Uyum İndeksi 

 

İyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir Uyum 

 

Ölçme Modeli 

            ≤ 3 3<     ≤ 5 1,809 

RMSEA RMSEA ≤ 0,05 0,05<RMSEA≤0,08 ,044 

CFI CFI ≥ 0,95 0,90≤CFI<0,95 ,958 

IFI IFI ≥ 0,95 0,90≤IFI<0,95 ,958 

TLI TLI ≥ 0,95 0,90≤TLI<0,95 ,949 
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RFI RFI ≥ 0,90 0,85≤RFI<0,90 ,892 

NFI NFI ≥ 0,95 0,90≤NFI<0,95 ,911 

 

Şekil 4.32 

PSYS: Kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar - DC: Düşmanca Cinsiyetçilik – 

ÖY: Örgütsel Yapı Yapısal Eşitlik Modeli: İkinci Yol Diyagramı  

 0,08 

 

 -0,51                  - 0,20 

 

 

Not*:  Chi-square=157,4, df= 87, P-value=0,000, RMSEA=0,044 

Yapısal modelin uyumuna iliĢkin değerlere bakıldığında, ki-kare/serbestlik derecesi 

oranının 1,809 olarak hesaplanması modelin iyi düzeyde uyum sağladığını 

göstermektedir. Aynı Ģekilde, RMSEA değerinin 0,044 olması da modelin iyi uyum 

sınırlarında yer aldığını desteklemektedir. CFI ve IFI değerlerinin yüksekliği modelin 

güçlü uyumuna iĢaret ederken, TLI, RFI ve NFI değerlerinin de kabul edilebilir 

düzeylerde olduğu görülmektedir. 

Ġkinci modelde örgütsel yapı boyutunun dahil edilmesiyle birlikte, kiĢinin psikolojik 

sağlığına yönelik saldırıların düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi zayıflamıĢ ve 

istatistiksel olarak anlamlılığını yitirmiĢtir (β = 0,08; p = 0,278).  

Ayrıca, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar ile örgütsel yapı arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (β = -0,51; p < 0,001). Örgütsel yapı ile 

düĢmanca cinsiyetçilik arasında da anlamlı ve negatif bir iliĢki bulunmuĢtur (β = -0,20; 

p = 0,016). Bu iki bulgu birlikte değerlendirildiğinde, örgüt ikliminin örgütsel yapı 

boyutunun, kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar ile düĢmanca cinsiyetçilik 

arasındaki iliĢkide tam aracı bir rol üstlendiği anlaĢılmaktadır. 

PSYS DC 
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Bu çerçevede,    (―Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar 

boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı 

boyutunun aracılık etkisi vardır‖) hipotezi desteklenmiĢ ve model istatistiksel olarak 

doğrulanmıĢtır.  

Bu çalıĢmada test edilen çok sayıda hipotez nedeniyle, karĢılaĢılan çoklu 

karĢılaĢtırmalarda Tip I hata oranını kontrol altında tutmak amacıyla Benjamini-

Hochberg prosedürüne dayalı False Discovery Rate (FDR) düzeltmesi uygulanmıĢtır 

(Benjamini ve Hochberg, 1995). Bu yöntem, istatistiksel anlamlılık kararlarının daha 

güvenilir olmasını sağlamaktadır. Yapılan FDR düzeltmesi sonucunda, tüm hipotez 

testlerinin düzeltilmiĢ p-değerleri 0.05 anlamlılık düzeyine eĢit veya daha düĢük 

bulunmuĢ ve hipotezlerin tamamı istatistiksel olarak anlamlı kabul edilmiĢtir. 

Tablo  4.40 

Psikolojik Şiddetin Alt Boyutlarının Benlik Saygısı Üzerindeki Etkisinde Örgüt İkliminin 

Alt Boyutlarının Aracılık Rolüne İlişkin FDR Düzeltmeli Hipotez Testi Sonuçları 

Hipotez No Ham P-Değeri FDR Düzeltilmiş P Anlamlılık 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 
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    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

    0,001 0,00108 Evet 

      0,008 0,00831 Evet 

       0,038  0,03800 Evet 

 

Tablo  4.41  

Psikolojik Şiddetin Alt Boyutlarının Düşmanca Cinsiyetçilik Üzerindeki Etkisinde Örgüt 

İkliminin Alt Boyutlarının Aracılık Rolüne İlişkin FDR Düzeltmeli Hipotez Testi 

Sonuçları 

Hipotez No Ham P-Değeri FDR Düzeltilmiş P Anlamlılık 

      0,0001 0,0009 Evet 

      0,0030 0,0090 Evet 

      0,0030 0,0090 Evet 

       0,0150 0,0255 Evet 

      0,0160 0,0255 Evet 

      0,0170 0,0255 Evet 

       0,0210 0,0270 Evet 

       0,0370 0,0416 Evet 

       0,0500 0,0500 Evet (Sınırda) 

 

*Not: Her alt hipotezde (      ,      , vb.), psikolojik Ģiddetin farklı bir alt boyutu 

modele dahil edilmiĢtir. 

4.8 Araştırma Kapsamında Oluşturtulan Hipotezlerin Sonuçları  

 



173 

 

AraĢtırmada, alan yazın dikkate alınarak hipotezler oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan 

hipotezler, toplanan veriler ıĢığında analiz edilmiĢtir. Ġlgili hipotezler ve sonuçları 

aĢağıdaki tablolarda gösterilmektedir. 

Tablo 4.42 

Ana Hipotezlerin Sonuçları 

 

No 

 

Hipotezler 

 

Sonuç 

   Psikolojik Ģiddet algısının, benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. Kabul 

   Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan korumacı 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Red 

   Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

   Psikolojik Ģiddet algısının, örgüt iklimi üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. Kabul 

   Örgüt ikliminin, benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. Red 

   Örgüt ikliminin, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan korumacı 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Red 

   Örgüt ikliminin, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt  boyutu olan düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Red 

   Psikolojik Ģiddet algısının, benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin 

aracılık rolü vardır. 

 

Red 

   Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin boyutu olan korumacı 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracılık rolü vardır. 

 

Red 

      Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin boyutu olan düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin aracılık rolü vardır. 

Red 
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  Tablo 4.43  

 Alt boyutlara ilişkin hipotezler (bağımlı değişken: benlik saygısı) 

 

No 

 

Hipotezler 

 

Sonuç 

    Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

    Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

    Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

    Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

    Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun benlik 

saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

    Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

    Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin destek 

ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

    Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin destek ve 

bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

    Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin destek 

ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun örgüt 

ikliminin destek ve bağlılık boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Red 

      Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin 

örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 
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      Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin örgütsel yapı 

boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin 

örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun örgüt 

ikliminin örgütsel yapı boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

örgüt ikliminin fark edilme boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin fark 

edilme boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin fark edilme 

boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun örgüt ikliminin fark 

edilme boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun örgüt 

ikliminin fark edilme boyutu üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 

 

Kabul 

 

      

Örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 

 

Kabul 

      Örgüt ikliminin fark edilme boyutunun benlik saygısı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. Kabul 

 

      

Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun 

aracılık etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık 

etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psiklojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

benlik saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık 

etkisi vardır. 

 

Red 
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Psiklojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psiklojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psiklojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psiklojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psiklojik Ģiddetin Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun benlik saygısı 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar  boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır 

 

Kabul 
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Tablo 4.44  

Alt boyutlara ilişkin hipotezler (bağımlı değişken: düşmanca cinsiyetçilik) 

 

No 

 

Hipotezler 

 

Sonuç 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar  boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar  boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Örgüt ikliminin fark edilme boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun 

aracılık etkisi vardır. 

 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun 

aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar  boyutunun 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun 

aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik  
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      üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Kabul 

      Psikolojik Ģiddetin sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki 

etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi vardır. 

 

Red 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun aracılık 

etkisi vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

 

Kabul 

 

      

Psikolojik Ģiddetin kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılık etkisi 

vardır. 

 

Red 

 

Not: Korumacı cinsiyetçiliğe ilişkin alt boyut hipotezleri, ana hipotezin 

desteklenmemesi ve alt boyut analizlerinin anlamlı sonuç vermemesi nedeniyle 

sunulmamıştır. 
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5 SONUÇ, TARTIŞMA VE ÖNERİLER 

Bu bölümde, araĢtırma problemi doğrultusunda elde edilen bulgular temel alınarak 

ulaĢılan sonuçlara yer verilmiĢtir. Bulgular, araĢtırmanın amacı ve soruları çerçevesinde 

ele alınarak mevcut alan yazın ıĢığında yorumlanmıĢ ve alan yazınla karĢılaĢtırmalı 

olarak tartıĢılmıĢtır. Ayrıca, çalıĢmadan elde edilen sonuçlar doğrultusunda hem 

uygulayıcılara hem de gelecekte benzer konularda çalıĢma yapacak araĢtırmacılara 

yönelik öneriler sunulmuĢtur. 

5.1 Sonuç ve Tartışma 

ĠĢ yaĢamı, çalıĢanların yalnızca performanslarını değil aynı zamanda psikolojik ve 

duygusal iyi oluĢlarını da etkileyen çok katmanlı bir sosyal yapıdır. Bu yapının sağlıklı 

iĢlemesi, bireylerin birbirleriyle ve örgütle kurduğu iliĢkilere bağlıdır. Psikolojik Ģiddet, 

bu iliĢkileri zedeleyen ve bireylerin iĢ doyumu, aidiyet duygusu ve benlik saygısı 

üzerinde yıkıcı etkiler yaratabilen bir olgudur. Günümüz örgütlerinde sıklıkla 

karĢılaĢılan bu durum, sadece bireysel değil örgütsel düzeyde de ciddi sonuçlar 

doğurmakta, iĢ gücü devrine, tükenmiĢliğe ve düĢük performansa zemin 

hazırlamaktadır. 

Bu bağlamda, çalıĢanların psikolojik Ģiddet algılarının, benlik saygısı ve toplumsal 

cinsiyet temelli tutumları üzerindeki etkilerini anlamak, özellikle çeliĢik duygulu 

cinsiyetçilik gibi karmaĢık tutum yapılarının arkasında yatan psikososyal dinamikleri 

açığa çıkarmak önemli hale gelmiĢtir. Aynı Ģekilde, bireyin örgüt içerisindeki 

deneyimini biçimlendiren örgüt iklimi, bu süreçte belirleyici bir ortam faktörü olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. 

Bu çalıĢmada, psikolojik Ģiddetin benlik saygısı ve çeliĢik duygulu cinsiyetçilik 

üzerindeki etkileri incelenmiĢ, bu etkilerde örgüt ikliminin aracılık rolü araĢtırılmıĢtır. 

Elde edilen bulgular, örgüt iklimi değiĢkeninin psikolojik Ģiddet ile benlik saygısı ve 

çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutları arasındaki iliĢkilerde anlamlı bir aracı rol 

üstlenmediğini ortaya koymaktadır. Ancak örgüt ikliminin destek ve bağlılık, fark 

edilme, örgütsel yapı gibi alt boyutlarının, bu iliĢkiler üzerinde anlamlı etkiler ortaya 

koyduğu görülmüĢtür. 
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Bu sonuçlar, değiĢkenlere dair değerlendirmelerin bütüncül bir yapıdan öte, alt 

bileĢenleri temel alarak yapılmasının gerekliliğini ortaya koymaktadır. Dolayısıyla, 

örgütlerin yalnızca genel bir pozitif atmosfer oluĢturmakla yetinmeyip, çalıĢanların 

kendilerini değerli ve fark edilen bireyler olarak hissetmelerini sağlayan, aidiyet 

duygusunu güçlendiren destekleyici iliĢkiler kuran bir örgüt iklimi inĢa etmeleri 

gerekmektedir. 

ÇalıĢma, psikolojik Ģiddet, benlik saygısı, çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve örgüt iklimi 

gibi değiĢkenler arasındaki iliĢkilere dair alan yazında çeĢitli çalıĢmalar bulunmasına 

rağmen, bu değiĢkenleri bir arada ele alan araĢtırmaların sınırlı olduğu bir boĢluğu 

doldurmaktadır. AraĢtırma, söz konusu değiĢkenleri bütüncül bir model çerçevesinde 

birlikte değerlendirmesi açısından alan yazına özgün bir katkı sunmaktadır. Özellikle 

çeliĢik duygulu cinsiyetçilik ve örgüt iklimi gibi alan yazında birlikte ele alınması sınırlı 

olan değiĢkenler, araĢtırmanın ayırt edici yönlerinden biri olarak öne çıkmaktadır. 

5.1.1 Örgüt ikliminin psikolojik şiddet ve benlik saygısı arasındaki rolüne ilişkin 

analiz sonuçları 

AraĢtırma kapsamında öncelikle, ―H₁: Psikolojik Ģiddetin benlik saygısı üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır‖ hipotezi test edilmiĢtir. Yapılan analiz sonucuna göre, kadın 

çalıĢanların psikolojik Ģiddet algıları arttıkça benlik saygısında anlamlı bir değiĢim 

gözlemlenmiĢtir. Psikolojik Ģiddetteki bir birimlik artıĢ, kadın çalıĢanların benlik 

saygısında %43 oranında azalmaya yol açmaktadır (β = -0,43; p < 0,001). Bu sonuç, 

psikolojik Ģiddetin benlik saygısı üzerinde olumsuz etkileri olduğunu ortaya koymakta 

ve önceki birçok çalıĢmayla örtüĢmektedir. Nitekim Mehmood vd. (2024), Abdelkefi 

vd. (2024), PM vd. (2023), Ayu vd. (2023), Koç vd. (2022), Cebe (2019), Cengiz 

(2016), Fapohunda (2013), Iglesias vd. (2012) ve Einarsen ve Mikkelsen (2003) gibi 

araĢtırmalar da psikolojik Ģiddetin benlik saygısını olumsuz etkilediğini göstermiĢtir. 

AraĢtırmanın Azerbaycan‘da gerçekleĢtirilmiĢ olması, bulguların kültürel bağlamla 

uyumunu artırmaktadır. Azerbaycan, Hofstede‘nin kültürel boyutlar kuramına göre 

yüksek güç mesafesine sahip ülkeler arasında yer almaktadır. Bu durum, örgüt içi 

hiyerarĢik iliĢkilerin baskın olduğunu göstermektedir (Aliyev, 2023). Bu tür yapılar, 

özellikle kadın çalıĢanların psikolojik Ģiddete maruz kaldıklarında bu durumu ifade 

etmelerini ve örgütsel destek mekanizmalarına baĢvurmalarını güçleĢtirmektedir. 
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Sessizlik ve bastırılmıĢlık hali, Ģiddetin içselleĢtirilmesine ve benlik saygısında kayda 

değer bir düĢüĢe neden olabilmektedir. 

Bununla birlikte, bazı çalıĢmalarda psikolojik Ģiddet ile benlik saygısı arasında anlamlı 

iliĢkiler tespit edilse de, iliĢkinin yönü alan yazınla çeliĢebilmektedir. Örneğin, 

Mwakanyamale ve Yizhen (2019)‘in Tanzanya‘da yürüttüğü araĢtırmasında psikolojik 

Ģiddet ile benlik saygısı arasında pozitif bir korelasyon (r = 0,55, p < 0,001) 

bulunmuĢtur. Bu bulgu, Ģiddet düzeyi arttıkça benlik saygısının da arttığını ortaya 

koymakta ve kültürel farklılıkların sonuçlar üzerindeki etkisini düĢündürmektedir. 

Ayrıca, Amad vd. (2021), düĢük benlik saygısına sahip bireylerin çevreleri tarafından 

daha saldırgan olarak algılandığını göstermiĢtir. 

Sonuç olarak, araĢtırmanın ―H₁‖ hipotezi öngörüldüğü gibi desteklenmiĢtir.  

Ġkinci olarak, ―H₄: Psikolojik Ģiddetin örgüt iklimi üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖ 

hipotezi test edilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda, psikolojik Ģiddetin örgüt iklimi 

üzerinde anlamlı ve negatif yönlü bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir (β = -0,73; p < 0,001). 

Bu bulgu, psikolojik Ģiddet düzeyindeki bir birimlik artıĢın örgüt iklimini %73 oranında 

olumsuz yönde etkilediğini göstermektedir. BaĢka bir ifadeyle, psikolojik Ģiddet düzeyi 

arttıkça destek ve bağlılık algısı zayıflamaktadır. ÇalıĢanlar, örgütlerinden yeterli sosyal 

ve duygusal desteği göremediklerini düĢündüklerinde, kurumla olan bağları 

zayıflamakta ve aidiyet duyguları azalmaktadır.  

Elde edilen sonuç, alan yazındaki pek çok çalıĢmayla örtüĢmektedir (Hu vd., 2022; 

Hayat ve Afshari, 2021; Korkmaz vd., 2021; Iftikhar vd., 2021; Fettahlıoğlu ve Tatlı, 

2015; Valadez Ochoa vd., 2010; Yaman, 2010; Vveinhardt, 2009; Yılmaz vd., 2008). 

Sonuç olarak, H₄ hipotezi öngörüldüğü Ģekilde desteklenmiĢtir. 

Üçüncü olarak, ―H₅: Örgüt ikliminin benlik saygısı üzerinde anlamlı etkisi vardır‖ 

hipotezi test edilmiĢtir. Ana modelde yapılan analizler sonucunda, örgüt ikliminin 

benlik saygısı üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (β = 0,08; p = 

,399). Örgüt ikliminin benlik saygısı üzerinde doğrudan ve anlamlı bir etki 

göstermemesi araĢtırmanın temel bulgularından biri olarak kabul edilmektedir.  
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Alan yazında örgüt iklimi, benlik saygısı ile birlikte etnik kimlik (Fisher vd., 2020), 

stres düzeyleri ve kontrol odağı (Siket Ujváriné vd., 2020), sosyal kimlik (Willis vd., 

2019), örgütsel stres kaynakları ve baĢa çıkma tarzları (Madenoğlu, 2016) ile birlikte 

incelenmiĢtir. Ayrıca örgüt ikliminin benlik saygısıyla iliĢkili olduğu bazı çalıĢmalarda 

da belirtilmiĢtir (Arabshahi Karizi ve Mousavi, 2021; Gendron vd., 2011; Çetinkaya 

vd., 2009). Ancak bu çalıĢmada, ana model kapsamında örgüt iklimi ile benlik saygısı 

arasındaki iliĢki anlamlı bulunmamıĢ ve H₅ hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Benlik saygısı, bireyin yaĢamı boyunca Ģekillenen, yalnızca çevresel değil, aynı 

zamanda geçmiĢ deneyimler, kiĢilik özellikleri ve duygusal yaĢantılarla da iliĢkili olan 

içsel bir yapıdır (Orth ve Robins, 2014). Dolayısıyla, örgütsel düzeydeki dıĢsal bir 

değiĢken olan örgüt ikliminin benlik saygısı üzerinde anlamlı ve doğrudan bir etki 

göstermemesi beklenen bir sonuç olarak değerlendirilebilir. Bununla birlikte, model dıĢı 

ek analizlerde örgüt iklimi ile benlik saygısı arasında anlamlı bir iliĢki gözlemlenmiĢ, 

ancak modele psikolojik Ģiddet dahil edildiğinde bu iliĢkinin anlamlılığı ortadan 

kalkmıĢtır. Bu çalıĢmada psikolojik Ģiddet, örgüt iklimini anlamlı Ģekilde olumsuz 

etkileyen (%72) ve aynı zamanda benlik saygısı üzerinde de yüksek düzeyde negatif bir 

etkiye sahip olan (%38) güçlü bir değiĢkendir. Bu bağlamda, psikolojik Ģiddetin örgüt 

iklimi ile benlik saygısı arasındaki iliĢkiyi bastırıcı (suppressor) ya da gölgeleyici bir 

faktör olarak etkilediği görülmektedir. Bastırıcı değiĢkenler, modelde yer aldığında, 

diğer değiĢkenler arasındaki gerçek iliĢkiyi ortadan kaldırabilir veya olduğundan daha 

zayıf gösterir (MacKinnon vd., 2000; Hayes, 2013). Buradaki örnekte psikolojik Ģiddet, 

hem örgüt iklimini olumsuz etkileyen güçlü bir değiĢken, hem de benlik saygısını 

düĢüren bir etkide bulunduğu için, örgüt ikliminin benlik saygısı üzerindeki etkisini 

gölgede bırakmakta, yani onun etkisini net olarak görmeyi zorlaĢtırmaktadır. Söz 

konusu çalıĢmada, örgüt iklimi ve benlik saygısı arasında model dıĢı analizlerde 

gözlenen anlamlı iliĢkinin, modele psikolojik Ģiddet dahil edildiğinde ortadan kalkması, 

bu bastırıcı etkiye iĢaret etmektedir. 

Örgüt ikliminin benlik saygısı üzerindeki yol katsayısı istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. Bu nedenle, ―H₈: Psikolojik Ģiddet ile benlik saygısı arasındaki iliĢkide 

örgüt ikliminin aracılık rolü vardır‖ hipotezi desteklenmemiĢtir. Bununla birlikte, alan 

yazın incelendiğinde psikolojik Ģiddet, örgüt iklimi ve benlik saygısı değiĢkenlerini 

birlikte ele alan ve örgüt iklimini aracı değiĢken olarak modelleyen çalıĢmalara 
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rastlanmamıĢtır. Bu durum, mevcut araĢtırmanın alan yazına kuramsal ve metodolojik 

düzeyde özgün bir katkı sunduğunu göstermektedir.  

Model bütün olarak incelendiğinde örgüt ikliminin benlik saygısı üzerinde anlamlı bir 

etkisi bulunmazken, değiĢkenlerin alt boyutları düzeyinde yapılan analizlerde anlamlı 

iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Bu durum, örgüt iklimi ve psikolojik Ģiddet gibi kavramların 

yalnızca bütünsel düzeyde değil, özgül boyutlar üzerinden incelendiğinde daha görünür 

etkilere sahip olabileceğini ortaya koymaktadır (Janiukštis vd., 2024; Lipińska-

Grobelny, 2021; Karizi ve Mousavi, 2021). 

5.1.2 Psikolojik şiddet ve benlik saygısı arasındaki ilişkide örgüt ikliminin 

aracılığı: alt boyutlar düzeyinde analiz sonuçları 

Ġlk aĢamada, her bir psikolojik Ģiddet alt boyutunun benlik saygısı üzerindeki doğrudan 

etkileri test edilmiĢtir. Yapılan analizler, psikolojik Ģiddetin alt boyutlarından mesleki 

duruma yönelik saldırıların benlik saygısı üzerinde en yüksek düzeyde negatif ve 

anlamlı bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuĢtur (β = -0,38; p < 0,001). Bu bulgu, 

çalıĢanların mesleki yeterliliklerinin ve statülerinin sorgulanması ya da 

değersizleĢtirilmesinin, benlik saygılarını ciddi Ģekilde zedelediğini göstermektedir. 

Benzer Ģekilde, Ayık vd. (2022) tarafından gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada da, psikolojik 

Ģiddetin alt boyutları arasında en yoğun algılanan Ģiddet türünün mesleki duruma 

yönelik saldırılar boyutunda olduğu belirlenmiĢtir.  

Mesleki saldırıları sırasıyla itibara yönelik saldırılar (β = -0,36; p < 0,001), kendini 

gösterebilmeye ve iletişime yönelik saldırılar (β = -0,35; p < 0,001), sosyal ilişkilere 

yönelik saldırılar (β = -0,34; p < 0,001) ve kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar 

(β = -0,33; p < 0,001) takip etmiĢtir. Bu sonuçlar, tüm psikolojik Ģiddet alt boyutlarının 

benlik saygısı üzerinde anlamlı ve olumsuz bir etkiye sahip olduğunu göstermekte; 

dolayısıyla H₁₁, H₁₂, H₁₃, H₁₄ ve H₁₅ hipotezleri desteklenmektedir. 

Elde edilen bulgular  güncel çalıĢmalarla benzerlik teĢkil etmektedir (Hosseini vd., 

2021; Çivilidağ ve Durmaz, 2022). 

Bu bulgular, bireyin mesleki yeterliliğinin, sosyal itibarının ve örgüt içi sosyal 

iliĢkilerinin hedef alınmasının, benlik algısını zayıflattığını ortaya koymaktadır. Bu 
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bağlamda, yöneticilerin ve insan kaynakları profesyonellerinin, çalıĢanların mesleki 

yeterliliğine ve psikolojik sağlığına yönelik saldırıları erken aĢamada fark edip önleyici 

mekanizmalar geliĢtirmeleri kritik önem taĢımaktadır. 

Bir sonraki aĢamada, psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutunun örgüt ikliminin destek ve 

bağlılık boyutu üzerindeki etkisi test edilmiĢtir. Analiz sonuçlarına göre, mesleki 

duruma yönelik saldırılar alt boyutu, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutu üzerinde 

en yüksek düzeyde negatif ve anlamlı bir etkiye sahiptir (β = -0,67; p < 0,001). Bu 

boyutu sırasıyla itibara yönelik saldırılar (β = -0,55; p < 0,001), kendini gösterebilmeye 

ve iletiĢime yönelik saldırılar (β = -0,54; p < 0,001), psikolojik sağlığa yönelik saldırılar 

(β = -0,50; p < 0,001) izlemektedir. En düĢük etki ise sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar 

boyutunda gözlemlenmiĢtir (β = -0,46; p < 0,001). 

Bu bulgular, mesleki duruma yönelik saldırıların, çalıĢanların örgütsel destek ve bağlılık 

algılarını en fazla zedeleyen psikolojik Ģiddet biçimi olduğunu ortaya koymaktadır. 

Alan yazın incelendiğinde, Bartholomew (2024), Xia vd. (2023), Hu vd. (2022), 

Abdallah ve Farag (2022) çalıĢmaları elde edilen sonuçları destekler niteliktedir Ancak 

ġentürk ve Yavuz (2017) sağlık çalıĢanları üzerinde yaptıkları çalıĢmada,  psikolojik 

Ģiddetin duygusal ve normatif bağlılık üzerinde olumsuz etkileri olduğu sonucuna 

varmıĢlar. Ancak yaĢanan psikolojik Ģiddetin devamlılık bağlılığını artırabileceği 

bulgusuna ulaĢmıĢlardır. Bu durum, çalıĢanların iĢyerinde kalma nedenlerinin 

değiĢebileceğini göstermektedir. 

Elde edilen bulgular bağlamında, H₁₆, H₁₇, H₁₈, H₁₉ ve H₂₀ hipotezleri doğrulanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın bir sonraki aĢamasında, psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutunu ayrı ayrı 

içeren model kapsamında, örgüt ikliminin destek ve bağlılık alt boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisi analiz edilmiĢtir. Analiz sonuçlarına göre, örgütsel destek ve 

bağlılık algısı, benlik saygısı üzerinde en yüksek düzeyde olumlu etkiye psikolojik 

sağlığa yönelik saldırılar boyutu bağlamında ulaĢmıĢtır (β = 0,27; p < 0,001). Kendini 

gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar ile sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar alt 

boyutlarında ise, destek ve bağlılık boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisi eĢit 

düzeyde ve anlamlı bulunmuĢtur (β = 0,26; p < 0,001). Ġtibara yönelik saldırılar 

boyutunda bu etkinin düzeyi anlamlı ancak daha düĢük olup (β = 0,25; p < 0,001), 
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mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunda ise destek ve bağlılık etkisinin en düĢük 

seviyede kaldığı belirlenmiĢtir (β = 0,21; p < 0,001). 

Bu bulgular, çalıĢanların kendilerini değerli ve örgüte ait hissettikleri, desteklendiklerini 

algıladıkları bir örgüt ikliminin, psikolojik Ģiddetin benlik saygısı üzerindeki olumsuz 

etkilerini azaltmada anlamlı bir tampon iĢlevi gördüğünü göstermektedir. Ancak bu 

tamponlama etkisinin düzeyi, maruz kalınan psikolojik Ģiddetin türüne göre farklılık 

göstermektedir. Özellikle mesleki duruma yönelik saldırılar söz konusu olduğunda, 

örgütsel destek ve bağlılık boyutunun bu tür yıpratıcı etkileri azaltmadaki rolünün sınırlı 

kaldığı gözlemlenmiĢtir. Elde edilen bulgular, alan yazında benzer konuları ele alan 

çalıĢmalarla örtüĢmektedir (Prasetyo vd., 2022; Masoom, 2021; Wang vd., 2020; Liu 

vd., 2016; ġentuna, 2015; Uçar vd., 2010). Bu doğrultuda, H₃₁ hipotezi desteklenmiĢtir.  

ÇalıĢmanın bir diğer aĢamasında, psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutunun benlik 

saygısı üzerindeki etkisinde, örgüt ikliminin destek ve bağlılık alt boyutunun aracılık 

rolü incelenmiĢtir. Yapılan aracılık analizleri sonucunda, modele destek ve bağlılık 

boyutunun dahil edilmesiyle birlikte, psikolojik Ģiddetin tüm alt boyutlarının benlik 

saygısı üzerindeki doğrudan etkilerinde anlamlı bir azalma gözlemlenmiĢtir. Bu azalma 

sırasıyla Ģu Ģekildedir: kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (β = -0,23; 

p < 0,001), sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (β = -0,26; p < 0,001), itibara yönelik 

saldırılar (β = -0,23; p < 0,001), mesleki duruma yönelik saldırılar (β = -0,26; p < 0,001) 

ve psikolojik sağlığa yönelik saldırılar (β = -0,21; p < 0,001). 

Bu sonuçlar, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun, psikolojik Ģiddetin her bir alt 

boyutuyla benlik saygısı arasındaki iliĢkide kısmi aracılık rolü oynadığını 

göstermektedir. Dolayısıyla, araĢtırma kapsamında geliĢtirilen H₃₄, H₃₇, H₄₀, H₄₃ ve 

H₄₆ hipotezleri öngörüldüğü Ģekilde desteklenmiĢtir.  

Alan yazın incelendiğinde, psikolojik Ģiddetin alt boyutları, benlik saygısı ve örgüt 

ikliminin destek ve bağlılık alt boyutu bir bütün olarak ele alınarak bu değiĢkenler 

arasındaki iliĢkilerin test edildiği çalıĢmalara rastlanmamaktadır. Bu yönüyle 

araĢtırmanın, kavramsal bütünlüğü ve model düzeyindeki detaylılığı açısından alan 

yazına katkı sunduğu değerlendirilmektedir. 
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AraĢtırmanın sonraki aĢamasında, psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutunun örgüt 

ikliminin örgütsel yapı alt boyutu üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Yapılan analizler 

sonucunda, mesleki duruma yönelik saldırılar alt boyutunun örgütsel yapı üzerinde en 

yüksek düzeyde negatif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir (β = -0,72; p < 

0,001). Bu etkiyi sırasıyla kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (β = -

0,69; p < 0,001), sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (β = -0,57; p < 0,001), psikolojik 

sağlığa yönelik saldırılar (β = -0,51; p < 0,001) ve itibara yönelik saldırılar (β = -0,47; p 

< 0,001) izlemiĢtir. Tüm alt boyutlar açısından elde edilen bulgular istatistiksel olarak 

anlamlı ve negatif yönlüdür. 

Bu bulgular, psikolojik Ģiddetin örgüt içindeki yapısal düzenlemeleri ve iĢleyiĢi 

doğrudan zedelediğine iĢaret etmektedir. Özellikle kiĢinin yetkinliğini sorgulama, 

görevlerini küçümseme ya da dıĢlama gibi davranıĢlar çalıĢanların örgütsel rolleriyle 

olan bağlarını zayıflatmakta ve görev tanımları, hiyerarĢik yapı, iletiĢim kanalları gibi 

örgütsel yapı bileĢenlerine olan güveni sarsmaktadır. Benzer Ģekilde, kendini 

gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar, örgütte açık iletiĢimi zayıflatarak, yapı 

bozukluklarına yol açabilmektedir. 

Alan yazın incelendiğinde, psikolojik Ģiddetin alt boyutlarının örgüt ikliminin örgütsel 

yapı bileĢeni üzerindeki etkisini ele alan çalıĢmaların sınırlı olduğu görülmektedir 

(Johnson, 2016; ÇalıĢ vd., 2013). Bu bağlamda araĢtırma, örgütsel yapı boyutunun 

psikolojik Ģiddetin alt boyutları bağlamında değerlendirilmesine yönelik alan yazındaki 

boĢluğu doldurması açısından özgün bir katkı sunduğu düĢünülmektedir. Analiz 

sonuçlarına göre,    ,    ,     ,    ,     hipotezleri beklendiği Ģekilde 

desteklenmiĢtir. 

Psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutu kapsamında, örgütsel yapının benlik saygısı 

üzerindeki etkisi ayrı ayrı analiz edilmiĢtir. Analiz sonuçlarına göre, örgütsel yapı, 

benlik saygısı üzerinde en yüksek düzeyde olumlu etkiye psikolojik sağlığa yönelik 

saldırılar boyutunda ulaĢmıĢtır (β = 0,21; p = 0,008). Bu etkiyi sırasıyla sosyal iliĢkilere 

yönelik saldırılar (β = 0,20; p < 0,001) ve itibara yönelik saldırılar (β = 0,19; p < 0,001) 

izlemiĢtir. Ancak, kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (β = 0,15; p = 

0,155) ile mesleki duruma yönelik saldırılar (β = 0,10; p = 0,355) alt boyutlarında 
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örgütsel yapının benlik saygısı üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. 

Alan yazın incelendiğinde, örgütsel yapı kavramı çoğunlukla formalleĢme, 

merkezileĢme, yönetici rolleri ve liderlik tarzları gibi yapısal unsurlar üzerinden ele 

alınmaktadır. Örgütsel yapı, bireylerin öznel algılarından ziyade, örgütün iĢleyiĢine 

iliĢkin nesnel ve yapısal özelliklere odaklanmaktadır  (Gordon ve Hood, 2021; Mustafa 

vd., 2019; Norman vd., 2015; Bowling, 2011; Pierce ve Gardner, 2004; Lee, 2003). Bu 

nedenle, bireysel düzeydeki psikolojik bir değiĢken olan benlik saygısı ile doğrudan 

örgütsel yapı arasındaki iliĢkiye odaklanan çalıĢmalar oldukça sınırlıdır.  

H₃₂ hipotezinin, kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar ile mesleki 

duruma yönelik saldırılar alt boyutlarında anlamlı bulunmaması, söz konusu saldırıların 

daha çok bireyler arası iliĢkiler, örgüt içi iletiĢim tarzı ve yönetsel tutumlarla iliĢkili 

olduğunu göstermektedir (Leymann, 1990; TĠHEK, 2021). Örgütsel yapı ise rollerin ve 

kuralların tanımlandığı daha sabit bir sistemdir (Daft ve Armstrong, 2021). Dolayısıyla 

bireyin kendini ifade etme güçlüğü gibi iletiĢimsel sorunlara, mesleki duruma yönelik 

saldırılara doğrudan çözüm sunamamaktadır. Bu tür dinamikler, daha çok örgüt 

ikliminin destek ve bağlılık gibi boyutlarıyla iliĢkilidir.  

Psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisinde, örgüt 

ikliminin örgütsel yapı boyutunun aracılık rolü test edilmiĢtir. Yapılan analizler 

sonucunda, örgütsel yapı boyutunun modele dahil edilmesiyle birlikte mesleki duruma 

yönelik saldırılar (β = -0,31; p = 0,002), itibara yönelik saldırılar (β = -0,28; p < 0,001), 

sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ile kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik 

saldırılar (her iki boyut için β = -0,25; p = 0,012) boyutlarının benlik saygısı üzerindeki 

etkileri anlamlı bulunmuĢtur. Psikolojik sağlığa yönelik saldırılar boyutunun (β = -0,22; 

p < 0,001) benlik saygısı üzerindeki etkisinin diğer boyutlara kıyasla daha düĢük 

düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. 

Psikolojik Ģiddet boyutlarının benlik saygısı üzerindeki etkilerini açıklayan analiz 

sonuçları, örgütsel yapı boyutunun bu etkide yer yer aracılık rolü üstlendiğini 

göstermiĢtir. ĠĢe yönelik yeterliliğin sorgulanması, sistematik Ģekilde küçük düĢürülme, 
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kiĢinin genel benlik algısına zarar verebilir. Bu durum zamanla öz güven kaybına, içe 

kapanmaya ve bireyin kendini yetersiz hissetmesine neden olabilir. 

Ġtibar ve sosyal iliĢkilere yönelik saldırıların da benlik saygısını anlamlı biçimde 

olumsuz etkilediği görülmüĢtür. Bireyin sosyal çevresinde kabul görmemesi ya da 

itibarsızlaĢtırılması, kendi içsel değer algısında düĢüĢe yol açabilir. Bu tür saldırıların 

etkisinde örgüt yapısının kısmen aracı rol üstlenmesi, adil, güvenilir ve Ģeffaf bir 

örgütsel yapının, bireyin benlik saygısını koruma potansiyeline sahip olduğunu 

göstermektedir. 

Buna karĢın, mesleki duruma ve kendini ifade etmeye yönelik saldırılarda örgütsel 

yapının aracılık etkisinin anlamlı çıkmaması, bu tür saldırıların doğrudan bireyin öz 

benliğine temas ettiğini düĢündürmektedir. Yani, örgüt yapısı ne kadar sağlam olsa da, 

bireyin sürekli bastırılması ve mesleki kimliğinin hedef alınması gibi durumlar, bireysel 

düzeyde doğrudan olumsuz etkiler bırakabilir. 

Psikolojik sağlığa yönelik saldırıların benlik saygısına etkisinin daha düĢük düzeyde 

olması ise, bu saldırıların daha örtük ve dolaylı biçimde gerçekleĢmesiyle 

iliĢkilendirilebilir. Kimi durumlarda bireyler, bu tür davranıĢları doğrudan bir Ģiddet 

biçimi olarak değerlendirmeyebilir, bu da etkisinin daha düĢük algılanmasına neden 

olabilir. 

Sonuç olarak, örgütsel yapı bireyin benlik saygısını belirli ölçüde koruyucu bir iĢlev 

görebilmektedir. Ancak bu koruyuculuk, psikolojik Ģiddetin boyutuna göre değiĢkenlik 

göstermektedir. Çünkü bazı psikolojik Ģiddet boyutları doğrudan bireyin benliğine zarar 

verecek kadar güçlü olabilir ve bu durumda yapısal önlemler yetersiz kalabilir. 

Bu bağlamda, H₃₅ ve H₄₄ hipotezleri reddedilirken, H₃₈, H₄₁ ve H₄₇ hipotezleri 

öngörüldüğü Ģekilde desteklenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın bir sonraki aĢamasında, psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutunun, örgüt 

ikliminin fark edilme boyutu üzerindeki etkisi test edilmiĢtir. Yapılan analiz sonucunda, 

mesleki duruma yönelik saldırılar boyutunun fark edilme üzerinde en güçlü negatif ve 

anlamlı etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir (β = -0,59; p < 0,001). Bu boyutu sırasıyla, 

kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (β = -0,51; p < 0,001), itibara 
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yönelik saldırılar (β = -0,34; p < 0,001), psikolojik sağlığa yönelik saldırılar (β = -0,33; 

p < 0,001) ve sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (β = -0,30; p < 0,001) izlemiĢtir.  

Alan yazında genellikle fark edilme boyutunun psikolojik Ģiddet davranıĢlarına etkisi 

ele alınmaktadır (Notelaers vd., 2019; Lipińska-Grobelny, 2021). Bu çalıĢmada ise 

tersine bir yaklaĢım benimsenmiĢ ve psikolojik Ģiddetin alt boyutlarının, çalıĢanların 

fark edilme algısı üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Böylece hangi saldırı türlerinin, 

çalıĢanların fark edilme algısı üzerinde daha güçlü etkiler yarattığı ortaya konmuĢtur. 

Özellikle mesleki duruma yönelik saldırıların fark edilme algısını en yüksek düzeyde 

olumsuz etkilediği belirlenmiĢtir. Bu durum, çalıĢanların görev ve baĢarılarının örgüt 

içinde takdir edilmemesinin, bireyde değersizlik algısını güçlendirdiğini ve psikolojik 

Ģiddet deneyimlerini pekiĢtirebileceğini göstermektedir. 

Kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırıların güçlü olumsuz etkisi, 

çalıĢanların fikirlerinin bastırılması ve iletiĢim kanallarının kapatılmasının, onların örgüt 

içinde görünmez hale gelmelerine neden olduğunu açıkça ortaya koymaktadır. 

Ġtibara yönelik saldırılar da, bireyin çevresinde oluĢturulan olumsuz imaj nedeniyle 

değer görme ve tanınma olasılığının azaldığını düĢündürmektedir. 

KiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar ve sosyal iliĢkilere zarar veren davranıĢlar 

ise bireyin örgütteki bağlarını zayıflatarak fark edilme algısını olumsuz etkiler. Bu tür 

olumsuz deneyimler, çalıĢanın hem sosyal çevresinden uzaklaĢmasına hem de 

katkılarının görülme ve takdir edilme olasılığının azalmasına yol açabilir. Dolayısıyla, 

   ,    ,    ,    ,     hipotezleri öngörüldüğü Ģekilde doğrulanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın bu aĢamasında, psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutunu ayrı ayrı içeren 

model kapsamında, fark edilme boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisi test 

edilmiĢtir. Yalnızca kiĢinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar boyutunun yer aldığı 

modelde, fark edilmenin benlik saygısı üzerindeki etkisi anlamlı ve pozitif bulunmuĢtur 

(β = 0,13; p = 0,038). Diğer boyutlarda bu etki istatistiksel olarak anlamlı değildir: 

itibara yönelik saldırılar (β = 0,12; p = 0,610), sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (β = 

0,09; p = 0,155), kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar (β = 0,03; p = 

0,630), mesleki duruma yönelik saldırılar (β = -0,03; p = 0,710). 
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Bu bulgu, psikolojik Ģiddetin alt boyutlarının çalıĢanlar üzerindeki etkilerinin 

farklılaĢtığını göstermektedir. Alan yazında bu tür saldırıların bireyin zihinsel ve 

duygusal bütünlüğünü doğrudan hedef aldığı ve bireyin benlik saygısıyla yakından 

iliĢkili olduğu vurgulanmaktadır (Arora, 2024). Bu nedenle, bireyin desteklendiğini ve 

fark edildiğini hissetmesi, benlik saygısında toparlayıcı bir rol oynayabilir. 

Diğer saldırı türleri ise daha çok bireyin dıĢsal konumuna yönelik olduğundan, fark 

edilme bu tür saldırıların yarattığı olumsuzluğu tek baĢına telafi edememektedir (Zapf 

vd., 2020). Ayrıca, fark edilmenin psikolojik zararları algılama ve yorumlama biçimini 

etkileyebileceği, ancak bu etkinin saldırının türüne ve bireyin içselleĢtirme düzeyine 

göre değiĢebileceği de belirtilmektedir (Nielsen ve Einarsen, 2018). 

Bu doğrultuda, H₃₃ hipotezi yalnızca psikolojik sağlığa yönelik saldırılar boyutu için 

desteklenmiĢtir. 

Son olarak psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisinde 

örgüt ikliminin fark edilme boyutunun aracılığı test edilmiĢtir.  

Yapılan analizler sonucunda, örgüt ikliminin fark edilme boyutunun psikolojik Ģiddetin 

her bir alt boyutu ile benlik saygısı arasındaki iliĢkideki aracı rolü incelenmiĢtir. 

Örgütsel yapı boyutunun modele dahil edilmesiyle birlikte, mesleki duruma yönelik 

saldırılar boyutunun benlik saygısı üzerindeki etkisinin sabit kaldığı görülmüĢtür (β = -

0,38; p < 0,001). Bununla birlikte, kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar 

ile itibara yönelik saldırılar  benlik saygısı üzerinde eĢit düzeyde bir etki göstermiĢtir (β 

= -0,32; p < 0,001). Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (β = -0,30; p < 0,001) ve 

psikolojik sağlığa yönelik saldırılar (β = -0,29; p < 0,001) ise görece daha düĢük etkiler 

göstermiĢtir. 

Bu bulgular doğrultusunda, H₃₆, H₃₉, H₄₂ ve H₄₅ hipotezleri reddedilmiĢtir. Yalnızca 

H₄₈ hipotezi desteklenmiĢtir. Elde edilen sonuçlar, örgüt ikliminin fark edilme 

boyutunun pikolojik sağlığa yönelik saldırıların benlik saygısı üzerindeki etkisinde 

kısmi aracılık ettiği belirlenmiĢtir. Bu durum,  fark edilme boyutunun özellikle, bireyin 

içsel dünyasını etkileyen saldırılarda koruyucu bir etki oluĢturduğunu göstermektedir. 

Alan yazında psikolojik Ģiddetin alt boyutları ile benlik saygısı arasındaki iliĢkide örgüt 
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ikliminin fark edilme boyutunu ayrı ayrı ele alan çalıĢmalara rastlanmamaktadır. Bu 

yönüyle araĢtırma alan yazına özgün bir katkı sunmaktadır. 

5.1.3 Örgüt ikliminin psikolojik şiddet ve çelişik duygulu cinsiyetçilik arasındaki 

rolüne ilişkin analiz sonuçları 

Ġlk analizde, psikolojik Ģiddet ve alt boyutlarının benlik saygısı üzerindeki etkisinde, 

örgüt iklimi ve alt boyutlarının aracılık rolü incelenmiĢtir. Ġkinci analizde ise, psikolojik 

Ģiddet ve alt boyutlarının çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin her bir alt boyutu üzerindeki 

etkisi ayrı ayrı ele alınmıĢ ve bu iliĢkide örgüt ikliminin aracılığı değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında ilk olarak ―H₂: Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu 

cinsiyetçiliğin alt boyutu olan korumacı cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır ‖ 

ve ―    Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu olan 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖ hipotezleri test edilmiĢtir. 

Yapılan analiz sonucunda, kadın çalıĢanların psikolojik Ģiddet algıları arttıkça korumacı 

cinsiyetçilik tutumlarında istatistiksel olarak anlamlı bir değiĢim gözlemlenmemiĢtir. 

BaĢka bir ifadeyle, psikolojik Ģiddetteki bir birimlik artıĢ, kadın çalıĢanların korumacı 

cinsiyetçilik düzeyini %3 oranında azaltsa da bu azalma anlamlı bulunmamıĢtır (β = -

0,03; p = 0,652). Ancak psikolojik Ģiddetin düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı ve 

pozitif yönlü bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir (β = 0,23; p < 0,001). Bu bulgu, psikolojik 

Ģiddet düzeyindeki bir birimlik artıĢın düĢmanca cinsiyetçiliği  %23 oranında pozitif 

etkilediğini göstermektedir. Bu sonuç, kadın çalıĢanların maruz kaldığı psikolojik Ģiddet 

düzeyi arttıkça, düĢmanca cinsiyetçi tutumlarını da belirgin biçimde güçlendirdiklerini 

ortaya koymaktadır 

Korumacı cinsiyetçilik, yüzeyde kadınlara özen gösteriyor gibi görünse de, aslında 

ataerkil güç dengelerini koruyan bir ideolojidir (Glick ve Fiske, 2018). Korumacı 

cinsiyetçilik, pek çok kadın tarafından içselleĢtirilmekte ve bu nedenle zarar verici 

doğası kolayca fark edilememektedir (Oswald vd., 2019). Geleneksel cinsiyet rollerinin 

hakim olduğu sosyo-kültürel ortamlarda, kadınlar korumacı cinsiyetçiliği ―tehdit‖ 

yerine bir ―destek‖ veya ―güvence‖ olarak değerlendirmektedir (Barreto ve Doyle, 

2023). Ayrıca, Rollero vd. (2019), bireylerin düĢmanca ve korumacı cinsiyetçilik 

düzeyleri arttıkça, özellikle fiziksel olmayan zarar verici davranıĢları Ģiddet olarak 

tanıma olasılıklarının azaldığını ortaya koymuĢtur. Bu bulgu, çeliĢik duygulu 
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cinsiyetçiliğin psikolojik Ģiddeti meĢrulaĢtırabileceğini göstermektedir. Böylece bu 

tutum, iki olgu arasındaki anlamlı bağlantının istatistiksel olarak ortaya çıkmasını 

engelleyebilir. Juarros Basterretxea vd. (2019) çalıĢmasında, korumacı cinsiyetçilik 

bağımsız, psikolojik Ģiddet ise bağımlı değiĢken olarak incelenmiĢ ve aralarında anlamlı 

bir iliĢki bulunmamıĢtır. Yönelimi farklı olsa da, bu bulgu, iki değiĢken arasında anlamlı 

bir bağ kurulamaması bakımından mevcut çalıĢmadaki sonuçlarla paralellik 

göstermektedir.  

Psikolojik Ģiddetin çeliĢik duygulu cinsiyetçilik üzerindeki etkilerine iliĢkin önceki 

çalıĢmalarda genellikle korumacı ve/veya düĢmanca cinsiyetçilik bağımsız değiĢken 

olarak ele alınmıĢ, psikolojik Ģiddet ise bağımlı değiĢken konumunda incelenmiĢtir 

(Agadullina, 2022; Cinquegrana vd., 2022; Juarros Basterretxea vd., 2019). Bu 

bağlamda, mevcut araĢtırma psikolojik Ģiddeti bağımsız değiĢken, çeliĢik duygulu 

cinsiyetçiliği ise bağımlı değiĢken olarak ele alması bakımından alan yazına özgün bir 

katkı sunmaktadır. 

Sonuç olarak, H₂ hipotezi öngörüldüğü gibi desteklenmemiĢ,    hipotezi öngörüldüğü 

Ģekilde desteklenmiĢtir. 

Bir sonraki aĢamada, ―H₇: Örgüt ikliminin, çeliĢik duygulu cinsiyetçiliğin alt boyutu 

olan düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı bir etkisi vardır‖ hipotezi test edilmiĢtir.  

Ana modelde yapılan analizler sonucunda, örgüt ikliminin düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (β = -0,11; p = 0,252). 

Yapılan korelasyon analizlerinde ise, örgüt iklimi ile düĢmanca cinsiyetçilik arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki gözlemlenmiĢtir. Ancak psikolojik Ģiddet değiĢkeni 

modele dahil edildiğinde, bu iliĢkinin etkisi zayıflamakta ve istatistiksel anlamlılığını 

yitirmektedir. Benzer biçimde, psikolojik Ģiddetin de düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki 

etkisi, örgüt ikliminin aracı olarak dahil edildiği modelde anlamlı bulunmamıĢtır. 

Bu durum, psikolojik Ģiddet değiĢkeni ile örgüt iklimi arasında yüksek ortak varyans 

bulunmasından kaynaklanıyor olabilir. BaĢka bir deyiĢle, psikolojik Ģiddetin örgüt 

iklimi ile ortak açıkladığı varyans, örgüt ikliminin düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki 

etkisini gizleyerek anlamlılığını kaybetmesine neden olmuĢtur. Aynı Ģekilde, psikolojik 
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Ģiddetin de düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki doğrudan etkisi, örgüt ikliminin 

modeldeki baskın açıklayıcılığı nedeniyle anlamlılıktan uzaklaĢmıĢtır. Bu bulgular, 

değiĢkenler arasındaki yüksek ortak açıklama payının etkilerini örtüĢtürerek, genel 

iliĢkilerin gücünü zayıflattığını göstermektedir. 

Alan yazın incelendiğinde, örgüt iklimi ile düĢmanca cinsiyetçilik boyutları arasındaki 

iliĢkiyi ele alan çalıĢmaların sınırlı sayda olduğu gözlemlenmektedir. Örneğin, 

Mohamed Thaheer vd. (2021) tarafından yapılan bir çalıĢmada çeliĢik duygulu 

cinsiyetçilik (düĢmanca ve korumacı) ile örgüt iklimi temalarına değinilmekle birlikte, 

bu iki değiĢken arasındaki iliĢkiye doğrudan odaklanılmamıĢtır. Stamarski ve Son Hing 

(2015) çalıĢmasında ise, örgüt ikliminin, bireylerin cinsiyetçi tutumlarının 

pekiĢtirilmesinde oynadığı kritik rolü vurgulamaktadır. 

Dolayısıyla, bu araĢtırma, örgüt iklimi ile düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki iliĢkiyi 

doğrudan ele alan çalıĢmalardan biri olarak, ilgili alan yazına önemli bir katkı 

sağlamaktadır. Elde olunan bulgular sonucunda H₇ hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Ana model kapsamında, ―H₁₀: ―Psikolojik Ģiddet algısının, çeliĢik duygulu 

cinsiyetçiliğin alt boyutu olan düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt 

ikliminin aracılık rolü vardır‖ hipotezi test edilmiĢtir. 

Modele örgüt iklimi değiĢkeni dahil edildiğinde, psikolojik Ģiddetin düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki doğrudan etkisi anlamsızlaĢmıĢ (β = 0,15; p = 0,132), 

dolayısıyla birinci Baron ve Kenny (1986) koĢulu sağlanmıĢ, fakat ikinci koĢul (örgüt 

ikliminin düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki anlamlı etkisi) karĢılanmamıĢtır (β = –0,11; 

p = 0, 252). Buna karĢın, psikolojik Ģiddet ile örgüt iklimi arasında güçlü bir negatif 

iliĢki saptanmıĢtır (β = –0,73; p < 0,001). 

Bu bulgular, örgüt ikliminin psikolojik Ģiddet algısını zayıflatarak tamponlayıcı iĢlevi 

gördüğünü, ancak bu değiĢkenin tek baĢına düĢmanca cinsiyetçi tutumları 

dönüĢtürmeye yetmediğini göstermektedir. Dolayısıyla, H₁₀ hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Alan yazında psikolojik Ģiddetin düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde örgüt 

ikliminin aracılık rolünü inceleyen çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bununla birlikte, alt 

boyutlar bazındaki analizlerde bazı aracılık iliĢkilerinin anlamlı çıktığı gözlemlenmiĢtir. 
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Bu da  değiĢkenlerin genel ölçeğinin çok genelleyici kaldığını, belirli alt boyutların ise 

asıl belirleyici olabileceğini iĢaret etmektedir.  

5.1.4 Psikolojik şiddet ve çelişik duygulu cinsiyetçilik arasındaki ilişkide örgüt 

ikliminin aracılığı: alt boyutlar düzeyinde analiz sonuçları 

Ġlk aĢamada, her bir psikolojik Ģiddet alt boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki 

doğrudan etkileri test edilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda, itibara yönelik saldırıların 

(β = 0,26; p < 0,001) düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde en yüksek etkiye sahip olduğu 

bulunmuĢtur. Bunu sırasıyla mesleki duruma yönelik saldırılar (β = 0,21; p < 0,001), 

sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (β = 0,20; p < 0,001), kendini gösterebilmeye ve 

iletiĢime yönelik saldırılar (β = 0,19; p = 0,003) ve psikolojik sağlığa yönelik saldırılar 

(β = 0,18; p = 0,003) takip etmiĢtir. Elde edilen bulgular, psikolojik Ģiddetin tüm alt 

boyutlarının düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde anlamlı ve pozitif etkiler yarattığını 

göstermektedir. Bu doğrultuda, H₄₉, H₅₀, H₅₁, H₅₂ ve H₅₃ hipotezleri desteklenmiĢtir. 

Ġtibara yönelik saldırılar, düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde en güçlü etkiye sahip alt 

boyut olarak öne çıkması, Glick ve Fiske (2018)‘nin çalıĢmalarında ifade ettikleri, 

cinsiyetçi tutumların kadınların toplumsal statülerini zayıflatma amacına hizmet ettiği 

yönündeki görüĢle uyumludur. Kadınların itibarı üzerinden gerçekleĢtirilen saldırıların, 

cinsiyetçi tutumları besleyen ve güçlendiren bir mekanizma iĢlevi gördüğü söylenebilir. 

Webster vd. (2021) araĢtırması da, cinsiyet eĢitsizliğine yönelik olumsuz tutumların, 

kadınlara yönelik Ģiddeti destekleyen eğilimlerin güçlü bir belirleyicisi olduğunu ortaya 

koyarak bu iliĢkiyi desteklemektedir. 

Benzer Ģekilde, Eagly ve Karau‘nun (2002) çalıĢmaları, kadınların ―sessiz‖ ve ―itaatkâr‖ 

rollerine hapsedilmesi gerektiğine dair inançların cinsiyetçilikle doğrudan iliĢkili 

olduğunu göstermektedir. Bu doğrultuda, kendini gösterme ve iletiĢim kanallarının 

kısıtlanması, kadınların toplumsal görünürlüğünü azaltarak cinsiyetçi kalıpların 

pekiĢmesine katkıda bulunabilir. Phelan vd. (2008) çalıĢması da, kadınların toplumsal 

alanda kendilerini ifade etmeye çalıĢtıklarında sıklıkla olumsuz tutumlarla 

karĢılaĢtıklarını ortaya koyarak bu durumu desteklemektedir. 

Mevcut alan yazında psikolojik Ģiddet alt boyutlarının düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkisi doğrudan incelenmemiĢtir. Ancak kadınların sosyal statüsüne yönelik 
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saldırılarla cinsiyetçi tutumlar arasındaki iliĢkiye dair önemli teorik çerçeveler 

sunulmuĢtur. Bu bağlamda, söz konusu çalıĢma, psikolojik Ģiddetin alt boyutlarının 

düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkilerini doğrudan test etmesi açısından alan yazına 

özgün bir katkı sağlamaktadır. 

Bu çalıĢmanın ikinci aĢamasında, psikolojik Ģiddet alt boyutlarının ayrı ayrı dahil 

edildiği analizlerde, örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Analiz sonuçları, belirli psikolojik Ģiddet 

boyutlarının varlığında destek ve bağlılık boyutunun düĢmanca cinsiyetçiliği anlamlı 

Ģekilde etkilediğini ortaya koymuĢtur. 

Özellikle, kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar boyutunun dahil 

edildiği modelde, destek ve bağlılık boyutunun düĢmanca cinsiyetçiliği en güçlü ve 

anlamlı biçimde negatif yönde etkilediği bulunmuĢtur (β = -0,18; p = 0,015). Bu sonuç, 

örgütsel destek ve bağlılık boyutunun çalıĢanların düĢmanca cinsiyetçi tutumlar 

geliĢtirmesini önemli ölçüde azalttığını göstermektedir. 

Benzer Ģekilde, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (β = -0,16; p = 0,017) ve psikolojik 

sağlığa yönelik saldırılar (β = -0,16; p = 0,021) boyutlarının dahil edildiği modellerde 

de destek ve bağlılık boyutunun düĢmanca cinsiyetçiliği anlamlı ve negatif yönde 

yordadığı bulunmuĢtur. Anlamlılık düzeyleri farklılık göstermekle birlikte, her iki 

boyutta da destek ve bağlılık düzeyinin düĢmanca cinsiyetçiliği azaltıcı etkisi benzer 

büyüklükte gözlemlenmiĢtir. 

Öte yandan, mesleki duruma yönelik saldırılar (β = -0,16; p = 0,071) ve itibara yönelik 

saldırılar (β = -0,12; p = 0,103) boyutlarının dahil edildiği modellerde, destek ve 

bağlılık boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. Bu doğrultuda,     hipotezi yalnızca kendini göstermeye ve iletiĢime 

yönelik saldırılar, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ve psikolojik sağlığa yönelik 

saldırılar boyutları için desteklenmiĢtir. 

Alan yazın da bu bulguları desteklemektedir. Ciftci vd. (2020) çalıĢmasında, örgütsel 

cinsiyetçiliğin kadınların iĢyerindeki sosyal iliĢkilerini olumsuz etkilediği, ancak 

örgütsel destek ve bağlılık boyutunun bu olumsuz etkileri hafifletebileceği belirtilmiĢtir. 

Benzer Ģekilde, Warren vd. (2023) düĢmanca cinsiyetçi bir örgüt ikliminin kadınların 
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özsaygısını olumsuz etkilediğini, Rosander ve Salin (2023) ise düĢmanca iĢyeri 

ikliminin çalıĢanlar için zorbalık riskini artırdığını ortaya koymuĢtur. Bu bulgular, 

destekleyici bir örgüt ikliminin olumsuz etkileri azaltabileceğini düĢündürmektedir. 

Ayrıca, Xiu vd. (2024) tarafından geliĢtirilen cinsiyet odaklı örgüt teorisi çerçevesinde, 

örgütsel destek algısının cinsiyet eĢitsizliği algıları ve örgütsel sonuçlar üzerindeki 

kritik rolü vurgulanmıĢtır. Deuling vd. (2024) çalıĢmasında da algılanan örgütsel destek 

ve güvenin, cinsiyetçilik algısı ile iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkiye 

aracılık ettiği  gösterilmiĢtir. 

Görüldüğü üzere, örgütsel destek ve bağlılık boyutunun düĢmanca cinsiyetçi tutumları 

azaltmadaki etkisi önceki araĢtırmaların bulgularıyla büyük ölçüde örtüĢmektedir. 

Bununla birlikte, mesleki duruma ve itibara yönelik saldırılar boyutlarında destek ve 

bağlılık boyutunun anlamlı bir etkisinin bulunmaması, bu iliĢkilere dair alan yazında 

sınırlı bulgu bulunmasıyla örtüĢmektedir. Bu açıtan bakıldığında, çalıĢmanın bu alanda 

özgün bir katkı sunduğu düĢünülmektedir. 

Üçüncü aĢamada örgüt ikliminin destek ve bağlılık boyutunun, psikolojik Ģiddet alt 

boyutlarının düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde aracılık rolü incelenmiĢtir. 

Analizler, destek ve bağlılık boyutunun modele dahil edilmesinin ardından, bazı 

psikolojik Ģiddet alt boyutlarının düĢmanca cinsiyetçilikle olan iliĢkilerinde belirgin 

değiĢikliklere yol açtığını göstermektedir. 

Ġlk olarak, itibara yönelik saldırılar boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi, 

destek ve bağlılık boyutunun modele dahil edilmesiyle birlikte azalmıĢ ancak 

anlamlılığını korumuĢtur (β = 0,18; p = 0,014). Bu durum, destek ve bağlılık boyutunun, 

itibara yönelik saldırılar ile düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki iliĢkiyi zayıflattığını, 

ancak yine de önemli bir etkisi olduğunu göstermektedir. 

Diğer taraftan, sosyal ilişkilere yönelik saldırılar (β = 0,12; p = 0,067), kendini 

gösterebilmeye ve iletişime yönelik saldırılar (β = 0,10; p = 0,207), mesleki duruma 

yönelik saldırılar (β = 0,09; p = 0,299) ve kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar 

(β = 0,09; p = 0,208) boyutlarının düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkileri belirli bir 

Ģekilde azalmıĢ ve istatistiksel anlamlılıklarını kaybetmiĢtir.   
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Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar, kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar 

ve psikolojik sağlığa yönelik saldırılar, genellikle bireyin duygusal ve sosyal 

ihtiyaçlarını hedef alır. Bu tür saldırılar, örgütsel destek ve bağlılık boyutu tarafından 

daha kolay telafi edilebilir. Ancak, itibara ve mesleki duruma yönelik saldırılar, 

çalıĢanın yalnızca duygusal değil, aynı zamanda profesyonel kimliğini ve kariyer 

geliĢimini tehdit ettiğinden, örgütsel destek ve bağlılık algısı bu tür tehditlerin etkisini 

azaltmada yetersiz kalabilir. 

Aynı zamanda, örgütsel destek ve bağlılık algısının etkisi, kültürel ve örgütsel bağlama 

göre değiĢebilir. Bazı kültürlerde, hiyerarĢik yapılar ve otoriteye bağlılık daha belirgin 

olabilir. Bu durum, çalıĢanların örgütsel destek algısını ve bu algının saldırılar 

üzerindeki etkisini etkileyebilir. 

Örneğin, Hayat ve Afshari'nin (2021) çalıĢması, destekleyici bir örgüt ikliminin, 

çalıĢanların psikolojik Ģiddet ve zorbalık deneyimlerinin olumsuz etkilerini azalttığını 

göstermektedir. Ancak, bu etkinin, örgütsel yapının ve kültürel bağlamın özelliklerine 

bağlı olarak değiĢebileceği belirtilmektedir. 

Sonuç olarak, destek ve bağlılık boyutunun sosyal ilişkilere yönelik saldırılar, kendini 

gösterebilmeye ve iletişime yönelik saldırılar ve psikolojik sağlığa yönelik saldırılar 

boyutlarıyla düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki iliĢkiye tam aracılık yaptığı saptanmıĢtır. 

Bununla birlikte, itibara yönelik saldırılar ve mesleki duruma yönelik saldırılar 

boyutlarının düĢmanca cinsiyetçilikle olan iliĢkisini aracılık etmediği görülmüĢtür. 

     ,     ,      hipotezleri desteklenmiĢ,     ve      hipotezleri desteklenmemiĢtir. 

ÇalıĢma kapsamında, psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutu özelinde, örgüt ikliminin alt 

boyutlarından biri olan örgütsel yapının, düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi analiz 

edilmiĢtir. Elde edilen bulgular, örgütsel yapı boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerinde en yüksek düzeyde negatif etkiye kişinin psikolojik sağlığına yönelik saldırılar 

boyutunda ulaĢtığını göstermektedir (β = -0,20; p = 0,016). Bu bulguyu sırasıyla sosyal 

ilişkilere yönelik saldırılar (β = -0,18; p = 0,037) ve itibara yönelik saldırılar (β = -0,15; 

p = 0,050) izlemiĢtir. Bu sonuçlar, ilgili alt boyutlarda örgütsel yapının düĢmanca 

cinsiyetçilikle anlamlı ve negatif yönde bir iliĢki sergilediğini ortaya koymaktadır. 
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Öte yandan, kendini gösterebilmeye ve iletişime yönelik saldırılar (β = -0,19; p = 0,073) 

ile mesleki duruma yönelik saldırılar (β = -0,18; p = 0,097) boyutlarında, örgütsel 

yapının düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır. Bu doğrultuda,      hipotezi, sosyal ilişkilere yönelik saldırılar, itibara 

yönelik saldırılar ve psikolojik sağlığa yönelik saldırılar boyutları için desteklenmiĢtir. 

Elde edilen bulgular, örgütsel yapının, çalıĢanların psikolojik sağlığına, sosyal 

iliĢkilerine ve itibarlarına yönelik saldırı algıları ile düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki 

iliĢkide koruyucu bir rol oynadığını göstermektedir. BaĢka bir ifadeyle, örgüt ikliminin 

bu boyutunun güçlü algılanması, düĢmanca cinsiyetçilik algısına azaltıcı yönde etkili 

olabilmektedir. 

Bu sonuçlar, alan yazındaki bazı çalıĢmalarla farklılık göstermektedir. Örneğin, 

Stamarski ve Son Hing (2015), örgütsel yapılar ve uygulamaların cinsiyet eĢitsizliğini 

sürdürebileceğini belirtmiĢlerdir. Benzer Ģekilde, ABD Federal Mevduat Sigorta 

Kurumu (FDIC) üzerine yapılan bir incelemede, örgütsel yapıların ve kültürün 

cinsiyetçi tutumları pekiĢtirebileceği ileri sürülmüĢtür (FDIC, 2021). Ancak bu 

çalıĢmada, örgüt iklimi içinde yer alan örgütsel yapı boyutunun, düĢmanca cinsiyetçilik 

algısını azaltıcı yönde etkili olduğu bulunmuĢtur. Bu farklılık, örgütsel yapıların içerik, 

iĢleyiĢ ve uygulama biçimlerine bağlı olarak cinsiyet eĢitliğine ya katkıda 

bulunabileceğini ya da cinsiyet eĢitsizliğini pekiĢtirebileceğini ortaya koymaktadır. 

ÇalıĢmanın üçüncü aĢamasında, örgüt ikliminin örgütsel yapı boyutunun, psikolojik 

Ģiddet alt boyutlarının düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisinde aracılık rolü 

incelenmiĢtir. Yapılan analizler, örgütsel yapı boyutunun modele dahil edilmesiyle 

birlikte bazı psikolojik Ģiddet alt boyutları ile düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki 

iliĢkilerde belirgin değiĢiklikler meydana geldiğini göstermiĢtir. 

Örgütsel yapı boyutunun modele eklenmesi sonucunda, kendini gösterebilmeye ve 

iletiĢime yönelik saldırılar (β = 0,06; p = 0,576), sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (β = 

0,09; p = 0,230), mesleki duruma yönelik saldırılar (β = 0,08; p = 0,445) ve psikolojik 

sağlığa yönelik saldırılar (β = 0,08; p = 0,278) alt boyutlarının düĢmanca cinsiyetçilik 

üzerindeki etkilerinin azaldığı ve istatistiksel olarak anlamlılığını kaybettiği 

belirlenmiĢtir. Öte yandan, itibara yönelik saldırılar boyutunda düĢmanca cinsiyetçilik 
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üzerindeki etki azalmıĢ olmakla birlikte anlamlılık düzeyini korumuĢtur (β = 0,19; p = 

0,008). 

Bu bulgular doğrultusunda, örgütsel yapı boyutunun, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar 

ve psikolojik sağlığa yönelik saldırılar ile düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki iliĢkide tam 

aracılık rolü üstlendiği, itibara yönelik saldırılar ile düĢmanca cinsiyetçilik arasındaki 

iliĢkide ise kısmi aracılık rolü oynadığı ortaya konmuĢtur. Bu kapsamda, H₆₁, H₆₄ ve 

H₇₀ hipotezleri desteklenmiĢ; H₅₈ ve H₆₇ hipotezleri ise desteklenmemiĢtir. 

Elde edilen sonuçlar, örgüt ikliminin yapısal özelliklerinin çalıĢanlar arasındaki 

düĢmanca cinsiyetçilik eğilimleri üzerinde önemli bir tampon mekanizması iĢlevi 

görebileceğini göstermektedir. Özellikle sosyal iliĢkiler ve psikolojik sağlığa yönelik 

saldırılar bağlamında, örgütsel yapının, bu tür olumsuz davranıĢların etkisini azaltarak 

cinsiyet temelli önyargıların yayılmasını önleyebileceği anlaĢılmaktadır. 

Buna karĢın, kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar ile mesleki duruma 

yönelik saldırılar açısından örgütsel yapının aracılık etkisinin anlamlı bulunmaması, bu 

tür saldırıların daha çok bireysel faktörler (örneğin, kiĢisel rekabet, bireysel güç 

mücadelesi) ve mesleki statü algısıyla iliĢkili olabileceğini düĢündürmektedir. 

Ġtibara yönelik saldırılar boyutunda örgütsel yapının kısmi aracılık etkisi göstermesi ise, 

örgütsel yapının bu tür olumsuzlukların etkisini azaltabileceğini, ancak bireyin sosyal 

konumuna doğrudan etki eden unsurlar üzerinde tam bir kontrol sağlayamadığını 

göstermektedir. 

Bu çalıĢmanın önemli katkılarından biri, örgüt ikliminin alt boyutları ile psikolojik 

Ģiddet türleri ve cinsiyetçilik algıları arasındaki iliĢkileri bütüncül bir yaklaĢımla ele 

alarak alan yazına özgün bir model sunmasıdır. 

En son olarak, psikolojik Ģiddetin her bir alt boyutu kapsamında, örgüt ikliminin fark 

edilme boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Elde edilen 

bulgular, örgüt ikliminin fark edilme boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerinde tüm 

psikolojik Ģiddet alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir etkisinin bulunmadığını 

göstermektedir. Spesifik olarak; kendini gösterebilmeye ve iletiĢime yönelik saldırılar 

(β = -0,01; p = 0,850), sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar (β = -0,05; p = 0,444), itibara 
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yönelik saldırılar (β = -0,03; p = 0,638), mesleki duruma yönelik saldırılar (β = 0,02; p 

= 0,845) ve psikolojik sağlığa yönelik saldırılar (β = -0,06; p = 0,330) alt boyutlarında, 

fark edilme boyutunun düĢmanca cinsiyetçilik üzerindeki etkisi anlamsız bulunmuĢtur. 

Dolayısıyla, H₅₆ hipotezi desteklenmemiĢtir. 

Alan yazında, örgüt ikliminin güven, destek ve açıklık gibi alt boyutlarının, çalıĢanların 

tutum ve davranıĢları üzerinde belirleyici etkiler yaratabildiği belirtilmektedir 

(Schneider vd., 2013). Ancak fark edilme gibi daha dolaylı nitelikteki unsurların, 

özellikle düĢmanca cinsiyetçilik gibi bireylerin içselleĢtirdiği ve toplumsal cinsiyet 

normlarına dayalı derin tutumlar üzerinde doğrudan bir etkisinin sınırlı olabileceği 

düĢünülmektedir. Bu durum, düĢmanca cinsiyetçiliğin daha çok bireysel değerler, 

toplumsal roller ve kültürel inançlarla Ģekillendiğini ortaya koyan araĢtırmalarla da 

örtüĢmektedir (Glick ve Fiske, 2018). Bu bağlamda, fark edilme boyutunun düĢmanca 

cinsiyetçilik üzerinde belirgin bir etki yaratmaması, örgüt ikliminin bu boyutunun 

çalıĢanların kökleĢmiĢ toplumsal tutumlarını değiĢtirmede yetersiz kalabileceğine iĢaret 

etmektedir. Alan yazında bu konuda sınırlı sayıda çalıĢmaya rastlandığı için elde edilen 

bulguların, ilgili literatüre önemli bir katkı sağladığı düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢma, kadın banka çalıĢanlarının iĢ yerinde maruz kaldıkları psikolojik Ģiddetin 

benlik saygılarını ciddi biçimde zedelediğini ve düĢmanca tutumların yaygınlaĢtığını 

göstermektedir. Buna karĢın, kadınları koruyor gibi görünen ancak aslında onları zayıf 

ve yardıma muhtaç gören dolaylı cinsiyetçi tutumlar psikolojik Ģiddetten doğrudan 

etkilenmemektedir. Bu tür tutumlar toplumda ve iĢ yerinde sıklıkla ―normal‖ ve ―iyi 

niyetli‖ olarak algılanmakta ve kadınlar tarafından içselleĢtirilmektedir. Bu nedenle 

psikolojik Ģiddet, bu inançları değiĢtirmemekte, çünkü bu tutumlar toplumsal olarak 

yerleĢmektedir. 

ĠĢ yerinde kadının saygınlığı, yetkinliği veya becerilerini hedef alan sözlü ve davranıĢsal 

saldırılar, açık düĢmanlık ve saygısızlığı beslemektedir. Kadının itibarına ve mesleki 

konumuna yönelik bu saldırılar, onun kendisini yetersiz ve değersiz hissetmesine, 

benlik saygısının zedelenmesine ve iĢ ortamındaki güven ile destek duygusunun 

kaybına yol açmaktadır. Aynı zamanda, kadınlara yönelik olumsuz ve düĢmanca bakıĢ 

açıları ile ayrımcılığın yaygınlaĢmasına neden olarak sadece bireyleri değil, iĢ yerinin 

genel atmosferini de olumsuz etkilemektedir. AraĢtırma, destekleyici ve olumlu iĢ 
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ortamlarının bu zararı azaltabileceğine, ancak sorunu tamamen çözemeyeceğine iĢaret 

etmektedir. 

ÇalıĢma, kadınların maruz kaldıkları aĢağılayıcı davranıĢlara karĢı daha duyarlı 

olmaları, destekleyici ortam taleplerini artırmaları ve psikolojik Ģiddete sessiz 

kalmamaları gerektiği konusunda somut bir uyarı içermektedir. Bu bağlamda, psikolojik 

Ģiddetin sadece bireysel bir sorun değil, örgütsel bir sorun olduğu ve iĢ yerlerinde 

psikolojik Ģiddete neden olan koĢulların ortadan kaldırılması gerektiği 

vurgulanmaktadır. Kadın çalıĢanların maruz kaldıkları davranıĢlar sıradan veya tolere 

edilmesi gereken durumlar değil, psikolojik Ģiddet biçimi olarak tanımlanmalı ve buna 

karĢı etkin mücadele yürütülmelidir.  

AraĢtırma Azerbaycan banka sektöründe gerçekleĢtirilmiĢ olup, sektörde kadın çalıĢan 

oranı yaklaĢık %39‘dur. Bu oran kadınların sektörde hala azınlıkta olduğunu 

göstermektedir. Psikolojik Ģiddetin önlenmesi ve benlik saygısının korunması için 

yalnızca olumlu bir örgüt iklimi değil, aynı zamanda köklü bir kültürel dönüĢüm 

gereklidir. Bu dönüĢüm, kurumun liderlik anlayıĢını, değer sistemini, çalıĢanlar arası 

iletiĢimi ve örgütsel normları yeniden gözden geçirerek, psikolojik Ģiddeti tolere 

etmeyen, güvenli, adil ve eĢitlikçi bir iĢ ortamı yaratmayı hedeflemelidir. Kadın 

çalıĢanların seslerini yükseltmesi ve yöneticilerin ayrımcılığa karĢı net tutum alması bu 

sürecin temel taĢlarıdır. 

Bu dönüĢüm, çalıĢanların sorunlarını açıkça ifade edebildiği, geri bildirim kültürünün 

yaygınlaĢtığı, yetki ve sorumlulukların adil dağıtıldığı bir örgüt yapısı oluĢturmayı 

gerektirir. Örgüt kültürü değiĢmedikçe, sadece iklimde yapılan iyileĢtirmeler kalıcı ve 

güçlü bir etki yaratamayabilir. 

BirleĢmiĢ Milletler Kadın Birimi (UN Women), toplumsal cinsiyet eĢitliğini sağlamak 

amacıyla kadınların liderlik pozisyonlarında temsilinin artırılması, ücret eĢitsizliğinin 

ortadan kaldırılması, iĢ yerinde taciz ve ayrımcılığa karĢı sıfır tolerans politikalarının 

uygulanması ile esnek çalıĢma saatleri ve ebeveyn izni gibi destekleyici uygulamaların 

yaygınlaĢtırılması gibi somut politikalar önermektedir (UN Women, n.d.; UN Women, 

2017; UN Women, 2019; UN Women, 2024). Uluslararası ÇalıĢma Örgütü‘nün 2017 

tarihli raporu, iĢ yerindeki cinsiyet eĢitsizliğinin düzeltilmesinin küresel ekonomiye 5,8 
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trilyon dolar ek katkı sağlayacağını öngörmektedir (International Institute for 

Sustainable Development, 2017). Bu da eĢitlikçi uygulamaların sosyal adaletin yanı sıra 

iĢ performansı ve sürdürülebilir büyümeyi de desteklediğini göstermektedir. 

ÇalıĢmanın ortaya koyduğu tablo, olumsuz davranıĢlara katılan yöneticiler ile tutumları 

izlemeyi tercih eden iĢ arkadaĢlarının, söz konusu davranıĢların iĢ ortamını olumsuz 

etkilediğini ve örgütün genel verimliliğini azalttığını fark etmelerini sağlayabilir. Sonuç 

olarak, psikolojik Ģiddetin önlenmesi ve benlik saygısının korunması için yalnızca 

destekleyici iĢ ortamları yaratmak değil, aynı zamanda bu Ģiddetin ve cinsiyetçiliğin 

kaynağı olan yapısal ve kültürel sorunların kökten ele alınması gerekmektedir. 

5.2 Öneriler 

Bu bölümde, araĢtırma bulgularından ve saha sürecinde edinilen deneyimlerden yola 

çıkılarak hem kurumsal yapılara hem akademisyenlere hem de uygulayıcılara yönelik 

çeĢitli önerilerde bulunulmuĢtur. Öneriler, çalıĢmanın hem teorik katkısını hem de 

pratik faydasını artırmak amacıyla farklı paydaĢ gruplarına göre sınıflandırılmıĢtır. 

Böylece elde edilen bulguların, yalnızca akademik çevreyle sınırlı kalmayıp, 

uygulamaya dönük politika ve stratejilere de ıĢık tutması hedeflenmiĢtir. 

5.2.1 Araştırmacılar için öneriler 

• Bu çalıĢmada örgüt iklimi, psikolojik Ģiddet algısı ile benlik saygısı ve çeliĢik 

duygulu cinsiyetçilik arasındaki iliĢkide aracı değiĢken olarak incelenmiĢtir. 

AraĢtırmacılar, örgüt ikliminin bu tür psikososyal değiĢkenler üzerindeki aracı 

veya düzenleyici rolünü farklı sektörlerde, farklı demografik gruplarda ve farklı 

örgüt yapılarına sahip kurumlarda test edebilir. Böylece örgüt ikliminin sadece 

doğrudan etkileri değil, aynı zamanda karmaĢık iliĢkilerdeki dolaylı etkileri de 

daha net anlaĢılabilir. Bunun yanı sıra, örgüt iklimi alt boyutlarının  her birinin 

farklı iliĢkilerdeki aracılık düzeyleri ayrı ayrı modellenerek alan yazına katkı 

sunulabilir. 

 Psikolojik Ģiddet ve çeliĢik duygulu cinsiyetçilik arasındaki iliĢkiyi daha 

derinlemesine açıklayan teoriler ve modeller geliĢtirilmelidir. AraĢtırmacılar, bu 

bulgular ıĢığında cinsiyetçilik üzerine yazılmıĢ alan yazına katkı sağlayacak yeni 

teorik modeller üzerinde çalıĢabilirler. 
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 Bu araĢtırma yalnızca kadın çalıĢanlarla sınırlandırılmıĢtır. Gelecek 

çalıĢmalarda, cinsiyet karĢılaĢtırmalı desenler kullanılarak erkek çalıĢanların da 

psikolojik Ģiddet algıları, benlik saygısı düzeyleri ve çeliĢik duygulu 

cinsiyetçilik eğilimleri değerlendirilerek daha bütüncül ve karĢılaĢtırmalı 

modeller geliĢtirilebilir. Bu tür çalıĢmalar, toplumsal cinsiyetin örgütsel 

deneyimler üzerindeki etkilerine dair daha derinlikli bulgular sunabilir. Ayrıca, 

örgüt ikliminin farklı boyutları bu modellere entegre edilerek kavramsal çerçeve 

geniĢletilebilir. 
 

5.2.2 Örgütler için öneriler 
 

 Kadın çalıĢanların, özellikle itibara ve mesleki duruma yönelik psikolojik Ģiddet 

türlerine karĢı daha duyarlı oldukları görülmüĢtür. Bu nedenle örgütlerde, yılda 

en az bir kez olmak üzere psikolojik Ģiddetin türleri ve etkilerine yönelik eğitim 

seminerleri düzenlenmelidir. Eğitimler, alanında uzman psikologlar, insan 

kaynakları profesyonelleri veya iĢyeri psikolojik danıĢmanlık birimleri 

tarafından verilmeli ve özellikle yöneticiler ile orta kademe liderler için zorunlu 

tutulmalıdır. 

 Kadın çalıĢanların benlik saygısının, psikolojik Ģiddet algısından olumsuz 

etkilenmesi, uzun vadede iĢten ayrılma eğilimlerini artırabilir. Ġnsan kaynakları 

yöneticileri, çalıĢanların benlik saygısını destekleyecek geri bildirim 

mekanizmaları oluĢturmalıdır. Bu nedenle örgüt içi geri bildirim sistemleri 

pozitif pekiĢtirme temelli kurgulanmalı, baĢarı ve katkı görünür biçimde 

ödüllendirilmelidir. 

 Örgütlerde cinsiyet eĢitliği politikalarını güçlendirilmelidir. Toplumsal cinsiyet 

eĢitliğine dayalı liderlik eğitimleri ve mikro-cinsiyetçilikle mücadele 

programları, çalıĢanlar arasında farkındalık yaratacak ve örgütsel düzeyde 

cinsiyetçilikle mücadele etmeyi kolaylaĢtıracaktır. 

 Psikolojik Ģiddet ile mücadele etmek için çalıĢanlara psikolojik destek sağlayan 

EAP‘ler (ÇalıĢan Destek Programları) oluĢturulmalıdır. Bu programlar, stres 

yönetimi, duygu düzenleme ve kiĢisel geliĢim gibi konuları kapsayarak 

çalıĢanların duygusal sağlığını destekleyebilir. 
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5.2.3 Politika yapıcılara, karar vericilere ve ilgili paydaşlara öneriler 

• Yasal Güçlendirme: Kadınların iĢ yerinde psikolojik Ģiddet ve ayrımcılığa karĢı 

korunmasına yönelik yasal düzenlemeler geliĢtirilmeli, mevcut yasaların etkin Ģekilde 

uygulanması için denetim süreçleri güçlendirilmelidir. 

• Politik Güçlendirme: Kadınların karar alma mekanizmalarında ve yönetim 

pozisyonlarında daha fazla yer alabilmesi için politika ve uygulamalar hayata 

geçirilmeli, siyasal ve kurumsal düzeyde eĢit temsil anlayıĢı benimsenmelidir. 

• Ekonomik Güçlendirme: Kadınların ekonomik fırsatlara eĢit Ģekilde eriĢebilmeleri 

sağlanmalı, ücret eĢitliği, terfi ve kariyer geliĢimi olanaklarının adil Ģekilde sunulması, 

esnek çalıĢma düzenlemelerinin yaygınlaĢtırılması ve kadın giriĢimciliğine yönelik 

teĢviklerin artırılması desteklenmelidir. 

• Sosyal Güçlendirme: Kadınların sosyal dayanıĢma ağları kurması, kadın dernekleri, 

sendikalar ve benzeri platformlarda aktif rol üstlenmesi teĢvik edilmeli; eğitim, seminer 

ve farkındalık çalıĢmaları aracılığıyla toplumsal cinsiyet eĢitliği bilincinin 

yaygınlaĢması sağlanmalıdır. 
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EKLER 

Ek 1. Kişisel Bilgi Formu (Türkçe) 

Yaşınız:  

( ) 20-29 yaĢ;  ( ) 30-39 yaĢ;  ( ) 40-49 yaĢ;  ( ) 50 yaĢ ve üzeri  

Medeni durumunuz:  

( ) Evli; ( ) Bekar; ( ) Diğer 

Eğitim düzeyiniz:  

( ) Lise; ( ) Ön Lisans; ( ) Lisans; ( ) Yüksek Lisans; ( ) Doktora 

Mesleki kıdem: 

( )  0-5 yıl; ( )  6-10; ( ) 11-15; ( ) 16 yıl ve üstü  

Pozisyon: 



Ek 2. Kişisel Bilgi Formu (Azerbaycanca) 

Yaşınız: 

( ) 20-29 yaĢ;  ( ) 30-39 yaĢ;  ( ) 40-49 yaĢ;  ( ) 50 yaĢ və yuxarı 

Ailə vəziyyətiniz: 

( ) Evli;  ( ) Subay;  ( ) Digər 

Təhsil səviyyəniz: 

( ) Orta məktəb;  ( ) Orta ixtisas; ( ) Bakalavr;   ( ) Magistratura;  ( ) Doktorantura 

Peşə təcrübəsi: 

( ) 0-5 il;  ( ) 6-10 il;  ( ) 11-15 il;  ( ) 16 il və yuxarı 

Vəzifə: 



Ek 3. Psikolojik Şiddet Ölçeği (Türkçe) 
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1. ĠĢyerimde sözüm sürekli kesilir 

2. Yüksek sesle azarlanırım 

3. HaberleĢme araçları ile rahatsız edilirim 

4. MeslektaĢlarımın benimle diyaloga girmesine engel 

olunur 

5. Diğer çalıĢanların benimle diyaloga girmesine engel 

olunur 

6. ÇeĢitli imalar ile iletiĢim kurmam engellenir 

7. Sözlü tehditler alırım 

8. BaĢka insanlarla iletiĢim kurmam engellenir 

9. ĠĢ arkadaĢlarımdan soyutlanmıĢ bir çalıĢma yeri verilir 

10. Mimikler, jestler ve bakıĢlar ile rahatsız edilirim 

11. Ġnsanlar arkamdan kötü konuĢur 

12. Verdiğim kararlar sorgulanır 

13. Hakkımda dedikodu yapılır 

14. Bana verilen görevler, iĢler sürekli değiĢtirilir 

15. Yapmam için verilen iĢler geri alınır 

16. Anlam veremediğim iĢlerin yapılması istenir 

17. Yeteneklerimin çok altında iĢler yapmam istenir 

18. ÇalıĢma performansım engellenir 

19. Beni güç durumda bırakacak kararlar vermeye zorlanırım 

20. ĠĢ ile ilgili mali yük getirecek zararlara uğratılırım 

21. Siyasi görüĢlerim ile alay edilir 

22. Gülünç durumlara düĢürülürüm 

23. Psikologa baĢvurmam için baskı yapılır 



Ek 4. Psikolojik Şiddet Ölçeği (Azerbaycanca) 
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1. ĠĢ yerimdə sözüm daim kəsilir 

2. Yüksək səslə danlanıram 

3. Əlaqə vasitələri (zəng, mesaj, sosial media, mail adresi 

və s.) ilə narahat edilirəm 

4. ĠĢ yoldaĢlarımın mənimlə dialoqa girməsi əngəllənir 

5. Digər iĢçilərin mənimlə dialoqa girməsinin qarĢısı alınır 

6. Müxtəlif eyhamlarla ünsiyyət qurmağım 

məhdudlaĢdırılır 

7. ġifahi (sözlü) təhdidlər alıram 

8. BaĢqa insanlarla ünsiyyət qurmağım əngəllənir 

9. ĠĢləmək üçün iĢ yoldaĢlarımdan təcrid olunmuĢ bir yer 

verilir 

10. Mimikalar, jestlər və baxıĢlarla narahat edilirəm 

11. Ġnsanlar arxamdan pis danıĢırlar 

12. Verdiyim qərarlar sorgulanır 

13. Haqqımda dedi-qodu edilir 

14. Mənə verilən tapĢırıqlar, iĢlər davamlı olaraq 

dəyiĢdirilir 

15. Mənə tapĢırılan iĢlər geri alınır 

16. Məndən anlamını baĢa düĢmədiyim iĢlərin yerinə 

yetirilməsi tələb olunur 

17. Bacarıqlarımın çox altında olan iĢləri yerinə 

yetirməyim tələb olunur 

18. ĠĢ fəaliyyətim əngəllənir 

19. Məni çətin vəziyyətdə qoyacaq qərarlar verməyə 

məcbur edirlər 

20. ĠĢlə bağlı maliyyə yükü gətirəcək zərərlərə məruz 

qalıram 

21. Siyasi baxıĢlarım ələ salınır 

22. Gülünc vəziyyətlərə düĢürəm 

23. Mənə təzyiq edirlər ki, psixoloqa müraciət edim 



Ek 5. Benlik Saygısı Ölçeği (Türkçe) 
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1.  Kendimi en az diğer insanlar kadar değerli buluyorum 

2. Bazı olumlu özelliklerim olduğunu düĢünüyorum 

3. Genelde kendimi baĢarısız bir kiĢi olarak görme 

eğilimindeyim 

4. Ben de diğer insanların birçoğunun yapabildiği kadar bir 

Ģeyler yapabilirim 

5. Kendimde gurur duyacak fazla bir Ģey bulamıyorum 

6. Kendime karĢı olumlu bir tutum içindeyim 

7. Genel olarak kendimden memnunum 

8. Kendime karĢı daha fazla saygı duyabilmeyi isterdim 

9. Bazen kesinlikle kendimin bir iĢe yaramadığını 

düĢünüyorum 

10. Bazen kendimin hiç de yeterli bir insan olmadığını 

düĢünüyorum 



Ek 6. Benlik Saygısı Ölçeği (Azerbaycanca) 

lll.BÖLMƏ 
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1.  Özümü ən az digər insanlar qədər dəyərli 

hesab edirəm 

2. Bəzi müsbət xüsusiyyətlərimin olduğunu 

düĢünürəm 

3. Adətən, özümü uğursuz bir insan kimi görməyə 

meyilliyəm 

4. Mən də digər bir çox insanların edə bildiyi 

qədər bir Ģeylər edə bilərəm 

5. Özümdə qürur duya biləcəyim çox bir Ģey tapa 

bilmirəm 

6. Özümə qarĢı müsbət fikirdəyəm 

7. Adətən, özümdən məmnunam (razıyam) 

8. Özümə qarĢı daha çox hörmət etmək istərdim 

9. Bəzən tamamilə özümün bir iĢə yaramadığını 

düĢünürəm 

10. Bəzən özümün heç də yetərli bir insan 

olmadığını düĢünürəm 



Ek 7. Çelişik Duygulu Cinsiyetçilik Ölçeği (Türkçe) 

IV.BÖLÜM
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1. Adaletli bir yarıĢmada kadınlar erkeklere karĢı kaybettikleri 

zaman tipik olarak kendilerinin ayrımcılığa maruz 

kaldıklarından yakınırlar 

2. Kadınlar iĢyerlerindeki problemleri abartmaktadırlar 

3. Kadınlar erkekler üzerinde kontrolü sağlayarak güç 

kazanmak hevesindeler 

4. Bir kadın bir erkeğin bağlılığını kazandıktan sonra genellikle 

o erkeğe sıkı bir yular takmaya çalıĢır

5. Gerçekte birçok kadın "eĢitlik" arıyoruz maskesi altında iĢe 

alınmalarda kendilerinin kayırılması gibi özel muameleler 

arıyorlar 

6. Kadınlar çok çabuk alınırlar 

7. Birçok kadın erkeklerin kendileri için yaptıklarına tamamen 

minnettar olmamaktadırlar 

8. Feministler erkeklere makul olmayan istekler sunmaktadırlar 

9. Feministler gerçekte kadınların erkeklerden daha fazla güce 

sahip olmalarını istemektedirler 

10. Erkeklere cinsel yönden yaklaĢılabilir olduklarını 

gösterircesine Ģakalar yapıp daha sonra erkeklerin tekliflerini 

reddetmekten zevk alan birçok kadın vardır 

11. Birçok kadın masum söz veya davranıĢları cinsel ayrımcılık 

olarak yorumlamaktadır. 

12.  Erkekler kadınsız eksiktirler 

13. Ne kadar baĢarılı olursa olsun bir kadının sevgisine sahip 

olmadıkça bir erkek gerçek anlamda bütün bir insan olamaz 

14. KarĢı cinsten biri ile romantik iliĢki olmaksızın insanlar 

hayatta gerçekten mutlu olamazlar 

15. Her erkeğin hayatında hayran olduğu bir kadın olmalıdır 

16. Kadınlar erkekler tarafından el üstünde tutulmalı ve 

korunmalıdır 

17. Erkekler hayatlarındaki kadın için mali yardım sağlamak 

için kendi rahatlarını gönüllü olarak feda etmelidirler 

18. Bir felaket durumunda kadınlar erkeklerden önce 

kurtarılmalıdır 

19. Ġyi bir kadın erkeği tarafından yüceltilmelidir 

20. Kadınlar erkeklerden daha yüksek ahlaki duyarlılığa sahip 

olma eğilimindedirler 

21. Birçok kadın çok az erkekte olan bir saflığa sahiptir 

22. Kadınlar erkeklerden daha ince bir kültür anlayıĢına ve 

zevkine sahiptirler 



Ek 8. Çelişik Duygulu Cinsiyetçilik Ölçeği (Azerbaycanca) 

        IV BÖLMƏ 
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1. Ədalətli bir yarıĢmada qadınlar kiĢilərə qarĢı məğlub 

olduqları zaman, adətən, özlərinin ayrı-seçkiliyə məruz 

qaldıqlarından Ģikayətlənirlər 

2. Qadınlar iĢ yerlərindəki problemləri böyüdürlər 

3. Qadınlar kiĢilər üzərində nəzarət quraraq güc qazanmaq 

həvəsindədirlər 

4. Bir qadın bir kiĢinin sadiqliyini qazandıqdan sonra adətən 

onu  idarə etməyə çalıĢır (kiĢiyə boğazlıq taxır) 

5. Əslində, bir çox qadın "bərabərlik" axtarırıq maskası 

altında iĢə qəbul olunarkən özlərinə qarĢı onları 

digərlərindən ayıran  xüsusi imtiyazlar axtarırlar 

6. Qadınlar çox tez incinirlər 

7. Bir çox qadınlar kiĢilərin onlar üçün etdiklərinə görə 

yetərincə  minnətdar olmurlar 

8. Feministlər kiĢilərə ağlabatmayan istəklər irəli sürürlər. 

9. Feministlər əslində qadınların kiĢilərdən daha çox gücə 

sahib olmalarını istəyirlər 

10. Cinsi cəhətdən əlçatan olduqlarını göstərmək üçün 

kiĢilərlə  zarafatlar edən, daha sonra onların təkliflərini 

rədd etməkdən zövq alan bir çox qadınlar var. 

11. Bir çox qadınlar məsum söz və ya davranıĢları cinsi ayrı-

seçkilik kimi Ģərh edir 

12. Qadınlar olmadan kiĢilər natamamdır 

13. KiĢi nə qədər uğur qazansa da,  bir qadının sevgisini 

qazanmadan bütöv bir insan ola bilməz 

14. Ġnsanlar əks cinsin nümayəndəsi ilə romantik 

münasibətdə olmadan  həyatda həqiqətən xoĢbəxt ola 

bilməzlər 

15. Hər kiĢinin həyatında heyran olduğu bir qadın olmalıdır 

16. Qadınlar kiĢilər tərəfindən əl üstündə tutulmalı və 

qorunmalıdırlar 

17. KiĢilər həyatlarında olan qadın üçün maliyyə dəstəyi 

təmin etmək üçün öz rahatlıqlarını könüllü olaraq qurban 

verməlidirlər 

18. Bir fəlakət zamanı qadınlar kiĢilərdən əvvəl xilas 

olunmalıdır 

19. YaxĢı qadın kiĢi tərəfindən ucaldılmalıdır 

20. Qadınlar kiĢilərdən daha çox əxlaqi həssaslığa sahib 

olmağa meyllidirlər 

21. Bir çox qadında çox az kiĢidə olan bir saflıq var 

22. Qadınlar kiĢilərdən daha incə bir mədəniyyət anlayıĢına 

və zövqə sahibdirlər 



Ek 9. Örgüt İklimi Ölçeği (Türkçe) 

   V.BÖLÜM 
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1. Ġyi bir takımın üyesi olduğumu hissederim 

2. Bu bölümde çalıĢanlar birbirine güvenir 

3. Bu bölümde hata yaptığınızda, üst yönetim tarafından pek 

hoĢ görülmezsiniz 

4. Zor bir görev üstlendiğim zaman, üstlerimin ve çalıĢma 

arkadaĢlarımın yardımcı olacaklarına inanırım 

5. Bu bölümde üstlerimiz onlara her Ģeyi danıĢmamızdan 

yana değildir; bu doğrultuda, yapacaklarımızın doğru 

olduğunu düĢünüyorsak, iĢimize bu yönde devam ederiz 

6. Bu bölümde kiĢisel yargılara güvenilmez, emin olmak için 

hemen her Ģey iki kez kontrol edilir 

7. Bu bölümün yönetim anlayıĢına göre, kiĢiler kendi 

problemlerini kendileri çözmelidir 

8. Bu bölümde irelileyebilmeniz için kendi baĢınıza bir Ģeyler 

yapmaya çalıĢmalısınız. 

9. Bu bölümde iĢler açıkça tanımlanmıĢ ve mantıklı bir 

Ģekilde yapılandırılmıĢtır 

10. Bu bölümde karar verme aĢamasında sorumlu kiĢinin kim 

olduğu bellidir 

11. ÇalıĢma alanımda ilgili kimi konularda, hangi üstüme karĢı 

sorumlu olduğumdan emin olamıyorum 

12. Düzenli bir sistemin ve planlamanın olması, 

verimliliğimizin artmasına neden oluyor 

13. Bu bölümde performans için yüksek standartlar 

oluĢturulmuĢtur 

14. Bu bölümde yöneticilerimiz yapılan bir iĢin sürekli 

geliĢtirilmesini istemektedir 

15. Bireysel ve grup performansını geliĢtirmek için sürekli 

baskı hissederim 

16. ÇalıĢanlar kendi performanslarıyla övünürler 

17. ÇalıĢanlar performansları oranında ödüllendirilir 

18. TeĢvik ve ödüller, eleĢtiri ve tehditten daha fazladır 

19. Bir iĢi iyi yaptığımda fark edilir ve takdir edilirim 

20. Bu bölümde en iyilerin yükselmesini sağlayan bir terfi 

sistemi vardır 

21. Genellikle belirlenen hedeflere çok bağlıyımdır 

22. Bu bölüme ait olduğumdan dolayı gurur duyarım 

23. Bu bölümde neler olup bittiğine gerçekten önem veririm 

24. Görebildiğim kadarıyla bu bölümde, çalıĢanların çok fazla 

sadakati yoktur 



Ek 10. Örgüt İklimi Ölçeği (Azerbaycanca) 

  V. BÖLMƏ 
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1. YaxĢı bir komandanın üzvü olduğumu hiss edirəm 

2. ĠĢlədiyim yerdə iĢçilər bir-birinə güvənir 
3. ĠĢ yerimdə edəcəyim səhv rəhbərlik tərəfindən xoĢ 

qarĢılanmaz 

4. Çətin bir iĢi öhdəmə götürəndə rəhbərlərimin və iĢ 

yoldaĢlarımın mənə kömək edəcəyinə inanıram 

5. Rəhbərlərimiz iĢlə bağlı özümüzün qərar 

almağımızdan yanadırlar 

6. ĠĢlədiyim yerdə Ģəxsi fikirlərə etibar edilmir, hər Ģey 

iki dəfə yoxlanılır 
7. ĠĢlədiyim yerdə hər bir Ģəxs öz problemlərini özü həll 

etməlidir 

8. ĠĢ yerimdə yüksəlmək üçün öz təĢəbbüsünüzlə bir 

Ģeylər etməyiniz vacibdir 

9. ĠĢ yerimdə iĢlər aydın və məntiqli Ģəkildə təĢkil 

olunub 

10. ĠĢ yerimdə qərarvermə mərhələsində məsul Ģəxsin 

(qərarvericinin) kim olduğu aydın görünür 

11. Bəzi məsələlərdə hansı rəhbərə hesabat verməli 

olduğumu dəqiq bilmirəm 

12. ĠĢ yerimdə nizamlı sistemin ve planlamanın olması 

məhsuldarlığımızı artırmaqdadır 

13. ĠĢ yerimdə performans üçün yüksək standartlar 

mövcuddur 

14. Rəhbərlərimiz görülən iĢin daim təkmilləĢməsini 

istəyirlər 

15. ĠĢ yerimdə fərdi və qrup performansını artırmaq üçün 

davamlı təzyiq hiss edirəm 

16. ĠĢçilərimiz öz performanslarından razıdırlar 

17. ĠĢçilərimiz performanslarına uyğun olaraq 

mükafatlandırılır 

18. ĠĢ yerimdə həvəsləndirmə və mükafat tənqiddən daha 

çoxdur 

19. Bir iĢi yaxĢı yerinə yetirdiyim zaman yüksək 

dəyərləndirildiyimi hiss edirəm 

20. ĠĢ yerimdə yaxĢı performans göstərənlərin yüksəlməsi 

üçün vəzifə artımı sistemi mövcuddur 

21. ĠĢ yerimdə müəyyən olunmuĢ hədəflərə çox bağlıyam 

22. ĠĢlədiyim yerə aid olduğum üçün qürur duyuram 

23. ĠĢ yerimdə baĢ verənlərə Ģübhəsiz önəm verirəm 
24. ĠĢçilərimiz mənsub olduqları iĢ yerinə yüksək 

sadiqliklə bağlıdırlar 



Ek 11. Etik Kurul Karar Yazısı 
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